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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion es: “Determinar de qué manera se relaciona
el clima laboral con la retencion del talento humano en el Grupo Corporativo Antilla”.
Ello es posible gracias a la metodologia que se utilizé la cual es de tipo aplicada y no
experimental, es decir no se utilizé el resultado del andlisis para implementarse
dentro de la organizacion. Ademas, basada en un enfoque mixto, se pudo observar
a partir de encuestas y entrevistas la relacion que tiene ciertos aspectos dentro del
ambiente laboral, con la permanencia del capital humano en la empresa. Para
desarrollar este enfoque se obtuvo como unidad de analisis a 30 colaboradores
guienes conforman la entera poblacion de la empresa Grupo Corporativo Antilla SAC,
se realizaron entrevistas a 4 colaboradores y se realizaron encuestas a todos los
colaboradores, con la finalidad de comprobar el grado de relacién entre el clima
laboral y la retencion de talento humano. El nivel de significancia fue de 0.000, lo que
permitié confirmar el valor de la hip6tesis y el andlisis del coeficiente de correlaciéon
Rho Spearman fue de 0.954 el cual confirmé que efectivamente existe una relacion
significativa entre el clima laboral y la retencién del talento humano. En conclusion,
los indicadores observados dentro de la investigacion, deberian de implementarse
cuanto antes en la organizacion para disminuir el nivel de rotacion de colaboradores
y aumentar en gran manera su rendimiento el cual sera ademas de gran beneficio

para la empresa.

Palabras claves: Clima laboral; Retencion del talento humano; Engagement laboral;

Cultura organizacional; Satisfaccion laboral.



ABSTRACT

The objective of this research is: "To determine how the work environment is related
to the retention of human talent in the Antilla Corporate Group". This is possible
thanks to the methodology used, which is applied and non-experimental. That is to
say, the result of the analysis was not used to be implemented within the organization.
In addition, based on a mixed approach, it was possible to observe from surveys and
interviews the relationship that certain aspects within the work environment have with
the permanence of human capital in the company. To develop this approach, the unit
of analysis was 30 employees who make up the entire population of the company
Antilla Corporate Group SAC, interviews were conducted with 4 employees and
surveys were conducted with all employees, in order to verify the degree of
relationship between the work environment and the retention of human talent. The
significance level was 0.000, which confirmed the value of the hypothesis, and the
analysis of the Rho Spearman correlation coefficient was 0.954, which confirmed that
there is indeed a significant relationship between the work environment and the
retention of human talent. In conclusion, the indicators observed in the research
should be implemented as soon as possible in the organization to reduce the level of
employee turnover and greatly increase their performance, which will also be of great

benefit to the company.

Keywords: Work climate; Human talent retention; Work engagement; Organizational

culture; Job satisfaction; Job satisfaction.
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CAPITULO I: INFORMACION GENERAL

1.1 Titulo del Proyecto

Clima laboral y su relacion en la retencion del talento humano en el Grupo

Corporativo Antilla - Cieneguilla 2022.

1.2 Area estratégica de desarrollo prioritario

La investigacion se desarrolla en la relacion del clima laboral y la retencion del
talento humano en el Grupo Corporativo Antilla que se ubica en Cieneguilla,

2022.

La presente investigacion tendra una linea de Habitat y Desarrollo Humano
aplicada sobre el Clima laboral y La Retencion del Talento Humano, porque se
busca comprender procesos sociales entre individuos, buscando una mejora
continua y eficiente dentro del ambiente laboral de la empresa, ya que al ser
pequefia, aun sigue en el proceso de crecimiento y desarrollo, por ese motivo
se busca fortalecer a su equipo de trabajo, creando mayor valor para ellos;
asimismo, generar un crecimiento en todas la areas de la empresa, satisfaccion
laboral, lo cual conduce a una mejora del trabajo, mas productividad, aumento
de ventas, mas clientes corporativos y que esta pueda posicionarse en el

mercado.

13



1.3 Actividad econémica en la que se aplicaria la investigacion

Programas de estudio: Administracion y direccion de Negocios y Direccidon de

Negocios Globales.

El eje tematico de la presente investigacion es la Gestion del talento humano.
Segun Chiavenato (2008) le llaman talento humano cuando las personas tienen
un gran valor para organizacion, por lo que, ya no son trabajadores que son
remunerados por el cumplimiento de sus horarios de trabajo, sino mas bien
como asociados. Por consiguiente, determina que la gestion del talento es un
conjunto de practicas y politicas inminentes para poder tener un buen manejo
administrativo del recurso humano, los cuales constan del reclutamiento, la
seleccion de personal, la formacion, remuneraciones y la evaluacion de
desempeio. Ademas, detalla que su aplicacion efectiva, cuida y retiene al
capital humano, dado que es la base de su éxito. Por lo tanto, el estudio de las
variables Clima Laboral y su relacién en la Retencion del talento humano,
mediante una buena administracion y direccion, aporta conocimientos sobre la
gestion de cada uno de los colaboradores dentro de la empresa, esto tiene
como resultado una buena administracion de personal y el fortalecimiento del

negocio.

Ademas, destacar que esta investigacion aporta conocimientos en cuanto a la
direccién de negocios globales, ya que, a través del crecimiento de la

organizacién mediante el buen clima laboral y la gestion del talento humano, se

14



1.4

podria ascender a un buen gobierno corporativo, asi poder trabajar en nuevos
mercados, como la exportacion de sus principales productos. Todo ello basado
en los conocimientos previos y el estudio de mercado, evaluando la capacidad
de respuesta que podemos ofrecer a nuestros clientes, ello implica mucho a
nuestros colaboradores, en cuanto al area de produccion. Ademas, el presente
estudio permitira identificar el grado de correlacion entre el clima laboral y la
retencion del talento humano, teniendo la capacidad de un buen lider para
dirigir adecuadamente al socio clave dentro de la organizacion, asi como
conseguir resultados efectivos por parte de cada colaborador y en cada

negociacion.

Alcance de la solucién

La presente investigacion se llevara a cabo en el distrito de Cieneguilla, con un

enfoque en la empresa Grupo Corporativo Antilla. Se estima identificar la

relacion del clima laboral y su relacion en la retencién del talento humano, con

el fin de brindar estrategias de mejora continua, y la valorizacion de su capital

humano.

Poblacién: Todos los trabajadores del Grupo Corporativo Antilla.

Lugar: Cieneguilla, Lima — Peru

Ano: Abril hasta noviembre 2022.

15



CAPITULO II: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

2.1 Justificacién: problema que busca resolver, necesidad a satisfacer u

oportunidad que se espera aprovechar

2.1.1 Planteamiento del problema

Durante la pandemia, las empresas han sabido sobreponerse al cambio y
a la alteracion de los procesos que desarrollan continuamente, para pasar
a la nueva normalidad. En este contexto, mundialmente salieron a flote

muchos problemas dentro del clima laboral de las empresas.

Las personas en el mundo, no estaban pensando en cambiarse de empleo,
porque saben que en el mundo exterior a su empresa existe una gran
inseguridad laboral cargada de mucha incertidumbre (Vaquerano et al.,
2020). Aquello, hizo que muchos colaboradores por la necesidad de
mantener sus ingresos, se mantengan en sus centros laborales a pesar de

los problemas, y el estrés que les pueda generar.

Segun Prieto (2013), cuando se presentan dificultades laborales,
primeramente, se identifican las causas que han dado inicio a la renuncia
del personal. Dentro de esta, la inexperiencia y falta de interés con la
estrategia de retencion del talento, termina con desmotivacion e
insatisfaccion del personal, manifestando la falta de compromiso que se

tiene con los indicadores de permanencia del personal.
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La directora de la Federacion Colombiana Gestion Humana, sefiala que
anualmente el 70% de trabajadores puede llegar a rotar dentro de las
organizaciones, eso ocasiona una baja en la productividad, problemas en

la cultura y clima laboral. (Vega, como se cité en Bernal, 2022).

Segun Mendoza (2018) se estima que a nivel global el 17% de postulantes
gue se contratan, dejan su puesto a los tres meses de asumirlo. Eso deriva
a un sobrecosto del 30% en cada nueva entrevista, contratacion e induccion
que deben realizar, muy aparte del tiempo invertido en el proceso de

capacitacion de cada nuevo ingresante.

Es por ello, que se toman en cuenta factores importantes como la relacion
con los supervisores, el clima laboral, ambiente de trabajo, salario y
reconocimiento, es decir, cuando los factores mencionados se presentan
de forma negativa, ocasionan costos elevados por el constante cambio de
personal, desmotivacion, retraso en actividades y una tasa de rotacion que
va en crecimiento, ya que se tiene una percepcién amenazadora para la

efectividad de los objetivos planteados (Meneses, 2019).

En el presente panorama, las empresas peruanas pierden el 30% de sus
trabajadores al afio, ello puede deberse al contexto tan versatil en el que
se encuentra la sociedad, donde la competencia cada vez va en aumento
y la lealtad del colaborador para con la empresa se vuelve mas fragil. Este

bajo sentido de pertenencia puede ser ocasionado por la escasez de
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herramientas cruciales para mantener la motivacién del colaborador,
optando por retirarse a otra entidad donde puedan ofrecer mejores
condiciones laborales concordantes con sus objetivos personales y sobre

todo con su desarrollo profesional (Diaz, como se cité en Gil, 2017).

Actualmente, el talento relaciona su productividad con el bienestar personal
y familiar, es por ello que el ambiente laboral debe ser el adecuado para
quienes trabajan de forma presencial. Asimismo, los lideres deben contar
con competencias que se adecuen al trabajo en equipo post pandemia,
mejorando los indicadores de productividad, creando o fortaleciendo la

cultura al interior de las organizaciones (Pretell, 2022).

Es por ello que, las empresas altamente competitivas se enfocan
mayormente en alinear sus esfuerzos hacia una cultura que fomente un
complaciente ambiente laboral, creando politicas que permitan mantener
activas e incentivadas las competencias laborales y propiciar un grato
bienestar laboral, con la finalidad de usar al maximo todos los recursos para

el rendimiento deseado, asi como garantizar la retencion del talento.

Ademas, frente a la acelerada desercién de talentos hoy en dia, se alega
la necesidad de implementacion de estrategias convenientes que ayuden a
forjar ambientes codiciados y esenciales para el colaborador, de modo que
puedan desarrollar sus habilidades y labores con esmero, siendo este un

componente con predominante en las providencias de dimision por
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descontento e insatisfaccion demostrados en el lugar de trabajo, el cual

impacta en los beneficios del crecimiento de la organizacion.

En el entorno actual, la retencion del talento dentro de las empresas, es un
reto para los CEO, ya que antes no se le daba mucha importancia a crear
estrategias de retencién, puesto que los colaboradores se mantenian
estables y hacian una linea de carrera. En cambio, actualmente, los
jovenes cambian de trabajo continuamente, eligiendo a la que le ofrezca un
ambiente ameno, con buena cultura y un planeamiento estratégico que lo
represente y se adecue a sus necesidades; si las organizaciones no
ejecutan estrategias para que se sientan felices y motivados, los jévenes
optaran por retirarse y buscar una empresa que esté alineado a lo que
necesita; generando un retraso en sus actividades y en la sostenibilidad de

la empresa (Cubas, como se cité en Gonzéles, 2022).

Asimismo, tomamos como ejemplo y centro de investigacion a la empresa
Grupo Corporativo Antilla, siendo esta una empresa productora y
distribuidora, la cual estd dedicada al rubro de consumos masivos con
productos de calidad, conformada por 20 colaboradores, a quienes se
analizara, ya que al ser una micro empresa se puede profundizar ain mas
sobre el tema de investigacion. No obstante, se analizaran dos variables
importantes que son el clima laboral y la retencion del talento humano, que
como bien se mencionan anteriormente deben ser fortalecidas para un

optimo desarrollo en el mercado y generando un agregado a la empresa.
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La empresa menciona en el parrafo anterior; presenta un alto indice de
rotabilidad en su personal, los colaboradores de la empresa no tienen una
permanencia duradera, ya que presentan insatisfacciones con el trabajo,
problemas con el clima laboral, inconformidad con el salario y falta de
derivar las funciones de cada area, pero aun no se ha llegado a estudiar la

causa-efecto del problema.

Es posible que los jefes de las areas de la empresa Antilla no hayan
detectado la problematica que presenta su empresa, no realizaron un
testeo ante la alta rotabilidad de su personal. Asi mismo, no cuentan con
las herramientas necesarias para poder solucionar el problema. Ello puede
conllevar al incremento de gastos para la empresa; ya que, en cada uno de
los procesos para el ingreso de un nuevo personal hay una inversioén de por
medio tanto monetaria como el tiempo de adaptabilidad; probablemente las
personas que ingresan a la empresa Antilla no tengan tanto tiempo de
permanencia por lo que no son bien remunerados, no cuentan con todos
los beneficios de ley, no tienen un buen clima laboral, entre otros aspectos

negativos que se presentan en la organizacion.

A lo mejor, no solo la alta rotabilidad de personal sea por el clima laboral,
la remuneracién, los beneficios con los que cuenten o algun aspecto
negativo de la empresa; también; puede ser por la distancia del trabajo a
su domicilio, los problemas personales o el crecimiento profesional con una

empresa mas grande. Por ello, el no brindarles las facilidades de trabajo a
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los colaboradores, el no tener una buena comunicacion entre las jerarquias
y el no poder crecer como empresa para poder darles linea de carrera a los
colaboradores puede conllevar a la renuncia de los involucrados, asi mismo
el tener una mala cultura laboral puede afectar a la empresa. Ademas, al
no detectar a tiempo esta problematica puede generar otros problemas mas
a la empresa como no lograr expandirse a nivel nacional, el no poder crecer
como organizacion imposibilitando ser un potencial cliente para
organizaciones grandes que requieran de ellos, dejar de ser una amenaza
para sus competidores directos e indirectos y no poder llegar a cumplir con
su visién ni mision, esto implicaria ya no solo en la rotacién de personal,
sino puede traer como consecuencia también, que los mismos
profesionales no quieran ingresar a esa empresa por su mala reputacion
laboral y esto conllevaba a que la empresa se quede sin personal para
laborar en la misma perjudicando su produccién, ganancia y hasta la

permanencia en el mercado.

Considerando que los problemas presentados se relacionan directamente
con el clima laboral y la retencion del talento humano en el grupo
corporativo Antilla 2022, esta investigacion tiene como principal objetivo,
mejorar la calidad de trato a los colaboradores, proporcionar herramientas
gue permitan explotar los nuevos talentos dentro del grupo corporativo
Antilla. Las diferentes opciones para evitar la pérdida de capital humano
dentro del trabajo seria tratar de priorizar objetivos semanales o mensuales,

ofreciendo incentivos para que cada una de las personas que trabajen
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2.1.2

dentro del area se sienta motivada a mejorar dentro de su area laboral, esto

con el fin de tener una mayor predisposicién dentro del area de trabajo.

Formulacién del problema

2.1.2.1 Problema general

¢,De qué manera se relaciona el clima laboral con la retencion del talento

humano en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 20227

2.1.2.2 Problemas especificos

¢,De qué manera se relaciona el clima laboral con la asignacion atractiva y
justa de remuneraciones en el grupo corporativo Antilla - Cieneguilla,

20227

¢De qué manera se relaciona el clima laboral con las prestaciones

sociales en el grupo corporativo Antilla- Cieneguilla, 20227

¢De qué manera se relaciona el clima laboral con los beneficios laborales

en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 20227

¢De qué manera se relaciona el clima laboral con la identidad

organizacional en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 20227
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2.1.3

2.1.4

Objetivos de investigacion

2.1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera se relaciona el clima laboral con la retencion

del talento humano en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022

2.1.3.2 Objetivos especificos

Determinar de qué manera se relaciona el clima laboral con la asignacion
atractiva y justa de remuneraciones dentro del Grupo Corporativo Antilla —

Cieneguilla, 2022

Establecer de qué manera se relaciona el clima laboral con las

prestaciones sociales en el grupo corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022

Identificar de qué manera se relaciona el clima laboral con los beneficios

laborales en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022

Describir de qué manera se relaciona el clima laboral con la identidad

organizacional en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022

Justificaciéon de la investigacion

2.1.4.1 Justificacion tedérica
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Esta investigacion se realiza con el propdsito de aportar al conocimiento
existente sobre el clima laboral y su relacion en la retencion del talento
humano. Los resultados con las encuestas realizadas brindaran mayor
informacion de cémo se sienten o cual es el punto de vista del colaborador
dentro del Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla 2022. Ademas, las
entrevistas que también seran aplicadas permiten tener un enfoque mas
profundo al poder observar como las personas reaccionan al momento de
hacerles cada pregunta, esto ayudara también a analizar el aspecto

psicolégico de cada una de ellas.

Segun, Bin, Jasimuddin y Ling (2017) el clima laboral dentro de un ambiente
de trabajo se define como un conjunto de sucesos, practicas y conductas

que son compensados.

Mantener a cada uno de los colaboradores motivados a seguir trabajando
con en la mejora ambiente laboral permitira que no solo el are de trabajo
mejore, si ho también cada uno de los procesos que este conlleva, ya sea

en produccion, logistica y gerencias.

Todo este andlisis sera con la finalidad de tener datos mas reales para
nuestra investigaciéon y también para poder mejorar la retencion de
colaboradores dentro de cualquier empresa sera necesaria una amplia

investigacion con todas las herramientas ya existentes que no dan una
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informacion mas detallada para poder solventar este problema que se

enfrentan en diferentes empresas a nivel nacional.

2.1.4.2 Justificaciéon metodoldgica

Esta recoleccién de datos se realizara de forma global dentro de la empresa
desde externos hasta alta gerencia, ello con la finalidad de conseguir la
relacion entre colaboradores, conocer la cultura y sistema organizacional
existente dentro de la empresa. No obstante, esta investigacion sera de tipo
mixta realizado bajo el tipo de investigacion mixta, para lo cual se toma
como referencia la escala de Likert y entrevistas, es decir, que aplicaremos
la investigacion cuantitativa y cualitativa, para tener informacion mas
detallada, lo cual contribuird para tener conclusiones y recomendaciones

mas concretas.

Esta investigacion tiene dos partes, la primera de ellas se basara en la
recopilacion de datos cualitativos para conocer como el ambiente laboral
dentro del Grupo corporativo Antilla es percibido y asi poder tener un
analisis que nos permita mejorar, dentro de las encuestas también se sabra
el nivel de satisfaccion de cada uno de los colaboradores para asi poder

tener respuestas mas precisas.
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1. Recoleccién de datos cualitativos:
- Observacion: se realizara investigacion dentro de la planta para
conocer cuales son los métodos utilizados dentro de la empresa, tanto

en el &rea administrativa, produccion y area logistica.

- Entrevistas: Se pondra en marcha las entrevistas a cada una de las
personas que laboran dentro del grupo corporativo Antilla, esto incluye
area administrativa area de produccion, esto para tener informacion de
primera mano y poder saber cOmo reaccionan a cada pregunta

realizada.

2. Recoleccién de datos cuantitativos:
- Enlas encuestas, todo el personal que labora dentro del presente afio
en el grupo corporativo Antilla, realizara una encuesta la cual nos dara

como resultado el nivel de satisfaccion de su clima laboral.

2.1.4.3 Justificacién practica

Al realizar esta investigacion, se conseguira identificar y crear soluciones
efectivas para la alta rotacion de personal existente dentro de la
organizacion Grupo Corporativo Antilla. Este estudio permitira conseguir el
nivel de satisfaccion ideal para el colaborador dentro de la empresa y una

mejora en la relacion con los demas integrantes, identificando manera
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2.1.5

2.1.6

optima el centro del problema y la relacion existente entre el clima laboral y

la retencion del talento humano.

Asimismo, este estudio permitira a la empresa identificar aquellos
problemas que se deba corregir o puntos por mejorar, el cual sera de gran

beneficio tanto para la empresa como para el colaborador.

Limitaciones de la investigacién
La presente investigacion esta enfocada en la poblacion de la empresa

Grupo Corporativo Antilla, Cieneguilla.

La principal limitante del estudio es el acceso a la muestra de estudio, ya
gue existen limitaciones fisicas, que comprometen el tiempo libre que
puede brindar cada colaborador para dedicar tiempo a resolver las
encuestas y realizar las entrevistas pertinentes. Asi como el facil acceso

para encuestar a gerencia y colaboradores externos.

Viabilidad de la investigacion

Se considera viable el estudio de esta investigacion, puesto que, se centra
en un problema muy actual y comuan que les sucede a las empresas hoy en
dia. Ademas, la problematica de nuestra investigacion radica en el estudio

a nivel nacional acerca de la alta rotacion de personal en las empresas.
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Un factor importante para la realizacion de la presente investigacion, es la
poblacién de la empresa Grupo Corporativo Antilla, quienes brindaran sus
opiniones a través de encuestas y entrevistas de manera personalizada,
con preguntas estructuradas para lograr identificar a través de la presente
investigacion, de qué manera se relaciona el clima laboral y la retencion del

talento humano.

En cuanto al periodo de tiempo otorgado por ISIL, el estudio se podra
concretar satisfactoriamente, ya que se cuenta con la disponibilidad para

realizar el presente estudio.

2.2 Marco referencial

2.1.1 Antecedentes nacionales

Gonzales y Grados (2020). Lleva como titulo de investigacién: “Salario
emocional y retencién de talento humano” en la empresa COAG S.A.C —
Proyecto Oyon - Lima, 2019. Cuyo objetivo fue: Determinar de qué manera
se relaciona el salario emocional y la retencion del talento humano en la
empresa de construccion COAG S.A.C- Proyecto Oyon en la ciudad de
Lima en el 2019. En referencia a la variable de estudio Salario emocional,
se conceptualiza como la retribucién econdmica que se brinda al personal

para poder satisfacer sus necesidades psicosociales y afectivas (Gomez,
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2011). No obstante, la Retencion del talento Humano se fundamenté que
es un proceso en el cual se mantiene al colaborador incentivado,
generando una permanencia Prieto (2013). En cuanto a la metodologia
utilizada se opt6 por: Encuesta presencial, entregada a cada uno de los
colaboradores, mediante cuestionario y guia de entrevista, a una poblacién
compuesta por: Todos los colaboradores de la empresa COAG S.A.C. Una
muestra de 30 colaboradores que representaron a la cantidad total de
encuestados. Los resultados mostraron que: En la presente investigacion
se identificd que la situacion del Salario Emocional fue considerada por los
encuestados como deficiente. Por otro lado, la totalidad de la muestra no
reconoce el clima organizacional como bueno, y que la empresa no cuenta
con las cualidades necesarias para sobresalir entre la competencia, en

términos de contratacién del mejor personal.

Delgado y Soto (2020). Lleva como titulo de investigacion: "Clima
organizacional como politica de retencion de colaboradores de nivel
operativo en una empresa de logistica peruana: estudio de caso
SCHARFF" y como objetivo de investigacion: Analizar el clima
organizacional como politica de retencion de colaboradores de nivel
operativo en una empresa operadora logistica peruana en el afio 2018. La
variable de estudio clima organizacional lleva como concepto el reflejo
cognitivo de los colaboradores sobre la experiencia de pertenecer a un
determinado ambiente laboral (Okurame, 2013). Por otra parte, respecto a

la retencion laboral, esta es conceptualizada como la habilidad de poder
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conservar el capital humano valioso e imprescindible para el éxito de la
empresa (Jarradi, 2001). La metodologia empleada para esta investigacion
fue de enfoque mixto, es decir, se tendrd en cuenta tanto el método
cualitativo cdmo cuantitativo, realizado a través de Focus group, entrevistas
y encuestas con una muestra de 45 operarios. Como conclusién, los
resultados de la investigacion demostraron que Scharff es una empresa
consolidada dentro del sector logistico a nivel nacional; no obstante, cuenta
con una insuficiencia en la gestién del personal, lo cual dentro del area
operativa dio a conocer que presenta una alta tasa de rotacién, el identificar
una importante debilidad en el clima laboral, ayuda a que esta tome
precauciones y actle inmediatamente generando estrategias de solucion,

rapidas y efectivas para disminuir su tasa de rotacion de capital humano.

Balareso et al., (2014), en su investigacion de titulo: “Retencién del talento
humano en empresas de mediana mineria”, Lima 2014. El objetivo general
de esta investigacion fue identificar cuéles son las practicas para la gestion
del talento que determinan la retencion de los trabajadores en empresas
mineras. En referencia a la variable de retencion del talento humano, se
puede observar que las estrategias utilizadas engloban un conjunto de
premisas en las cuales la empresa trata de conservar personas que puedan
aportar valor a la empresa esto resulta beneficioso , buscando también
influir el compromiso organizativo adicionalmente los componentes de
estos son tales como afectivo, de continuidad y normativo esto resalta la

gestion del talento humano y también relacionadas con la retribucion y
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participacion de cada uno de los colaboradores. La poblacién de estudio
fue conformada por los gestores de talento y trabajadores de las mineras
La Arena SAC, Goldfield SA y Volcan S.A.A, a quienes se les hizo
entrevistas para poder conocerlos y tener resultados mas exactos. Se pudo
concluir que: Las empresas mineras deben emplear modelos de retencién
en el ambito laboral para poder obtener un compromiso afectivo y continuo

de mayor nivel, por parte del colaborador dentro de la empresa.

Martinez et al., (2018). Tiene como titulo de investigacion: “Estrategias de
retencion de personal para la organizacion explora valle sagrado”. Donde
tiene como objetivo de su investigacion: Proponer estrategias de retencién
de personal, sobre la base de los motivos de rotacion identificados, para
disminuirla en Explora Valle Sagrado. En referencia a la variable de estudio
Retencion de Personal, se conceptualiza que es un conjunto de acciones
gue fomenta que el colaborador que se ubique en un puesto estratégico y
permanezca en ella (Gonzales, 2009). Con respecto a la rotacion de
personal esta promovida por factores internos o externos de la organizacion
Chruden y Sherman (1993). Usaron la metodologia cualitativa. Realizando
entrevistas a 6 personas de la organizacion siendo 4 de ellas colaboradores
y 2 ex colaboradores, asi mismo se dio el analisis con 2 mujeres
entrevistadas y 4 varones entrevistados. Lo que busca comprender esta
investigacion es saber los aspectos fundamentales de la alta rotacion en la
organizacion Explora Valle Sagrado. El resultado que demostr6 el estudio

es que los colaboradores de la organizacion Explora Valle Sagrado
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muestran esa alta rotabilidad por la falta de especificaciones en sus perfiles
de trabajo, la sobrecarga laboral, procesos de ejecucion desestructuradas,
la deficiencia en la comunicacién entre jerarquias, la falta de motivacion o
compensacion a los colaboradores y la tardia respuesta en decisiones
importante que deben de tomar los jefes para la solucion de un problema
presentado en la organizacién; por consiguiente esto conlleva a que se
presenten conflicto entre areas y colaboradores, la empresa pierda el
prestigio ante sus Stakeholders los colabores busquen mejores ofertas
laborales y salariales. Para concluir se determiné que una gran parte de los
colaboradores no se encuentran satisfechos con el clima organizacional de
la empresa y con las retribuciones presentadas por la misma, por
consiguiente, la organizacion Explora Valle Sagrado debe de implementar
estrategias de retencién para disminuir sus costos en la alta rotabilidad

presentada por el personal y asi poder mejorar su rentabilidad.

2.1.2 Antecedentes internacionales

Tapasco et al (2020). En su investigacién de titulo: La Atraccion del Talento
Humano y su relacién en el Clima Laboral en la Organizacion COOMEVA
Cooperativa Eje Cafetero. Cuyo objetivo fue: Determinar la relacion del
proceso de atraccién de la empresa COOMEVA Cooperativa Eje Cafetero y
su efecto en el clima organizacional. En referencia a la variable de estudio
segun Lewin (1951) el clima Laboral, se conceptualiza este se enfoca en la

percepcion del colaborador frente a la empresa ya el entorno acorde a las
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condiciones brindadas. Con respecto a la atraccién segun Jerico (2011) se
basa en motivar y hacer prevalecer el compromiso con los trabajadores a
través de la buena cultura, valores y clima organizacional dentro de la
induccién al contratar los colaboradores. En cuanto a la metodologia utilizada
se opté por: una encuesta virtual y cuestionario de preguntas, a una
poblacién compuesta por: Colaboradores emparentados a la empresa a nivel
regional Eje Cafetero. Una muestra de 88 colaboradores que representaron
a la cantidad total de encuestados. Los resultados mostraron que: El
presente estudio de las variables, determino que los colaboradores de la

empresa se identifican y gustan de hacer parte de Coomeva.

Enriquez y Calderdn (2017), en su investigacion de titulo: El clima laboral y
su incidencia en el desempefio del personal docente de una escuela de
Educacién Basica en Ecuador, investigacion publicada en la Revista
PODIUM, Guayaquil, Ecuador. El estudio se desarroll6 con un tipo
investigativo mixto. En referencia a la variable del clima Ilaboral,
independientemente de las actividades realizadas por la empresa, ya que
este tiene una continua evaluacion de estdndares. La satisfaccion laboral es
generada por las actitudes y el compromiso de los trabajadores, mientras
mMAas positivos sean, mayor sera su satisfaccion" (Luthans, 2008, p. 35).
Martinez (2001, p. 4) agrega que: El clima laboral es un conjunto de factores
afines a la seguridad y salud del colaborador, preservando su calidad de vida
en la empresa. Los resultados mostraron que: Esta investigacion da como

resultado que la mayor parte de docentes no son asistidos con los
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requerimientos necesarios; no obstante, en lo personal se puede evidenciar
fallas en la comunicacién con el personal de nivel superior. Los datos
compilados nos muestran que el aporte de los docentes no es ni el minimo
requerido por el gobierno, ello por el motivo de un pésimo clima laboral, lo
cual evita el normal desarrollo de actividades. En conclusion, se deben tomar
acciones inmediatas de prevencion y solucion a los problemas ya
mencionados para crear un mejor ambiente laboral, debido a que influye

directamente en el desempefio del docente.

Lépez (2021). Lleva como titulo de investigacion: "Clima organizacional y
desemperio laboral: Propuesta metodoldgica para la universidad politécnica
Salesiana sede Guayaquil" y como objetivo de investigacion: Determinar en
qué medida el clima organizacional incide en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana sede
Guayaquil. La variable de estudio clima organizacional es descrita como
percepciones del capital humano sobre los procesos de accién social,
creencias y actitudes presentes dentro del ambiente de trabajo (Méndez,
2006). Asimismo, respecto al desempefio laboral se tom6 como referencia
Toro quien afirma que el desempefio laboral es el resultado del trabajo
elaborado. La metodologia empleada para esta investigacion fue el enfoque
cuantitativo, en donde las encuestas fueron la principal herramienta utilizada
para la extraccion de datos objetivos con una muestra de 51 colaboradores
del personal administrativo operativo de la UPS sede Guayaquil. Como

conclusion, los resultados de la investigacion demuestran que el clima
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organizacional incide de manera directa y positiva en el desempefio laboral,
asi mismo se ha identificado que, la presencia de factores como la
comunicacién, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo aportan
considerablemente con el alto desempefio laboral del personal

administrativo de la UPS sede Guayaquil.

Zuaniga (2020). Presenta como titulo de investigacion: “Plan de retencién de
talento para una empresa chilena de telecomunicaciones con operaciones
en sector minero”. Presentando como objetivo de investigacion: Descubrir
los principales factores de renuncia de los ex colaboradores entre enero del
2019 y marzo del 2020; donde creard un plan de retencién para los
colaboradores actuales. En referencia a la variable de estudio Retencion de
Personal, se conceptualiza en que una organizacion no sélo se debe tener
talentos que sean eficiente, sino que también deben ser retenidos mediante
la motivacion (Chiavenato, 2017). Utilizaron la metodologia cualitativa.
Donde tuvieron como primera etapa la presentacion de encuestas de retiro
a los colaboradores que dejaban a la empresa en los periodos determinados
de estudio, la segunda etapa fue la creacion de grupos focales donde se
agrupaban a los colaboradores para que puedan dar su percepcion de las
posibles causas que presenta la empresa para que sea uno de sus motivos
de renuncia, para la ultima etapa fueron la entrevista a 3 maximas jefaturas
con preguntas semiestructuradas. Ya que en ese periodo tuvieron a 40
colaboradores desvinculandose de la empresa. El estudio demuestra que los

principales factores de renuncia de los colaboradores es la inexistencia de
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poder desarrollar una linea de carrera dentro de la organizacién, el que no
se desarrolla procesos de capacitacién y no tienen establecido dentro de su
plan operacional el poder brindarles un feedback en las deficiencias que
pueda presentar cada colaborador en las distintas areas, donde también se
percibe la escasez de liderazgo en los altos mandos de la organizacion
donde solo son jefes mas no lideres de su area, esto se manifiesta tanto en
la parte operacional como en la administrativa. Para finalizar el estudio se
plantio nuevas estrategias de implementacion para la retencion del talento
humano en la empresa chilena de telecomunicaciones en el sector minero
gue deben de empezar a valorar mas las habilidades y capacidades de los
colaboradores para que asi puedan desarrollar nuevos talentos,
complementarlo con un cronograma de visitas de sus familiares para que
puedan tener una mayor satisfaccion y motivacibn de seguir
desempefiandose de la mejor manera en la empresa, por Ultimo pero no
menos importante empezar a potenciar a los lideres de la organizacion o
empresa a explorar nuevos talentos que pueden llegar a ser mejores lideres

gue los jefes actuales.

2.1.3 Marco teérico

2.1.3.1 Bases tedricas de la Variable Clima Laboral

Concepto de clima laboral
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Se define como el conjunto de actividades tanto formales como informales
gue influyen en el comportamiento humano y determinan la manera en que un
individuo percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccién dentro
de una empresa. Asimismo, Olaz (2013) menciona que las grandes
percepciones que recibe el colaborador tienen una repercusion en diversas
pequefas actitudes reflejadas en su comportamiento y que estas pueden ser
de gran influencia dentro de un area o comunidad laboral, relacionandose o
conectandose con términos como el “ambiente”, el “aire” o la “atmadsfera” que

se percibe dentro de la organizacion.

Asimismo, Patterson et al (2005) menciona que el clima laboral es una
variable que se encuentra relacionado a la union de sensaciones que los
individuos, dentro de una organizacién, experimentan mientras desarrollan
sus actividades en el entorno laboral y que son racionalizadas mediante la
observacién del comportamiento que presenta cada miembro de la comunidad
laboral. Ademas, Ruiz (2021) afirma que el clima laboral es igual a la
respuesta que se obtiene a partir de sensaciones que reciben dentro del
ambiente de trabajo y que condiciona el comportamiento y actitudes en el
colaborador. Ello implica que mientras se perciba situaciones positivas, el
resultado influira en la satisfaccion y por tanto en la productividad del

colaborador.
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En otras palabras, ello indica que el clima laboral es un regulador que, a partir
de propiedades percibidas indirecta o directamente, se obtienen las distintas
sensaciones, emociones y comportamiento del colaborador expresados
dentro de su ambiente de trabajo. Ademas, es importante reconocer que
mientras las propiedades sean adecuadas y favorables para el colaborador,
esta se vera reflejada en su rendimiento laboral, puesto que todas conforman

una fuerza altamente influyente para el comportamiento del colaborador.

Caracteristicas del buen clima laboral

Para Servir (2017), el clima laboral debe ser caracterizado por mantener o
incrementar la percepcion conjunta de satisfaccion del capital humano sobre

el entorno laboral.

Asimismo, se puede concretar que el clima laboral se encuentra fuertemente
relacionado con el indice de motivacion o estado de &nimo del capital humano
dentro de su entorno o ambiente de trabajo. Esto quiere decir, que cuanto mas
esfuerzos y medidas se utilicen para la mejora del clima laboral, mas alta sera
la percepcién de buen clima dentro de la empresa, puesto que factores como
relaciones de satisfaccion, cooperacion e interés, contribuyen altamente con
el grado de motivacion y rendimiento del colaborador. El manejo adecuado de
los recursos y beneficios para el colaborador, supondra la medida en que ellos
tiendan a realizar sus actividades, pues a mas beneficios, la probabilidad de

gue incremente su participacion y rendimiento es proporcionalmente directa.
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Segun la OMS, las caracteristicas del entorno laboral y contar con un
ambiente sano influye en gran manera en la salud mental y fisica de los
colaboradores ademas de su rendimiento. Es por ello que ha establecido bajo
estudio 4 factores que afectan el ambiente de trabajo directamente para el

bienestar o malestar del capital humano.

1.1. Ambiente psicosocial

Este ambiente comprende todo factor que implique actitudes y/o
emociones como la comunicacion efectiva, muestras de gratitud,
flexibilidad, la relacién entre colegas o entre diferentes posiciones de la
empresa, comprende también los valores que posee la compafia y la
cultura que se maneja dentro de ella. Contar con una debilidad en
alguna de ellas puede producir un riesgo para el buen clima pues el
colaborador podria desencadenar estrés emocional y mental, muy

perjudicial para él, asi como también para la empresa.

1.2. Ambiente fisico

Dentro de este factor se abarca todo tipo de aspectos, tales como la
estructura, el espacio, ruido, nivel de purificacion del aire, higiene y
salubridad de las instalaciones. Esto implica que es necesario
asimismo brindarle al colaborador una calidad de vida laboral justa que

vaya acorde con su nivel de rendimiento, pues de lo contrario, la falta
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de alguno de estos elementos podria ocasionar problemas en la salud,

seguridad, bienestar fisico y/o mental del colaborador.

1.3 Recursos personales de salud

Este factor abarca la necesidad de brindar a los colaboradores la
flexibilidad para con sus horarios de trabajo o tiempos de refrigerio.
Crear espacios de descanso es otro método que influiria positivamente
en el colaborador y contribuiria con el disfrute de sus asignaciones y
buen rendimiento. Darles este tipo de atencidn mediante el interés y
preocupacion hacia ellos puede ser de gran beneficio para elevar el

grado de percepcion en cuanto a clima laboral.

1.4 Participacion de la empresa en la comunidad

Para lograr cumplir con este factor es necesario envolver al capital
humano dentro de actividades en beneficio para la sociedad; asimismo,
crear politicas de igualdad de género y lucha contra la discriminacion.
Realizar este tipo de participaciones contribuira con el respeto, la union
y buena reputacion de la empresa, asi como un fuerte sentido de

pertenencia de parte de los colaboradores.

Dimensiones del clima laboral

Segun Ruiz (2021), definir dimensiones o elementos presentes dentro del

clima laboral, implica el hecho de abarcar una serie de composiciones donde
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el principal sujeto sea el capital humano o colaborador, estas composiciones
pueden abarcar tipos de personalidad, actitudes dentro de la empresa, el
aprendizaje continuo, valores y politicas hasta incluso el grado de estrés que

pueda sentir.

Asimismo, Sandoval (2004) afirma: “Las dimensiones del clima organizacional
son las determinantes que seran medidas e influyen en el comportamiento de
las personas” (p.85). No obstante, las dimensiones implican todo lo que el
colaborador pueda percibir en la organizacion y que afecte verdaderamente

en su conducta.

Con la finalidad de comprender a mayor cabalidad el concepto o aquello que
conforma el clima laboral, se le han atribuido ciertas caracteristicas o
dimensiones medibles y capaces de poder evaluar el ambiente laboral y la
situacion de una organizacién en un lapso determinado mediante un objetivo
diagndstico. De ese modo, se comprende que una dimension puede a su vez
engloba de forma tedrica y l6gica un grupo de definiciones. En el afio 1978,
Litwin y Stringer conceptualizan un modelo de tipo explicativo sobre el sujeto
de clima laboral donde expresan nueve dimensiones, las cuales conforman
pieza clave para la medicion del clima laboral en un tiempo establecido dentro

de la empresa.
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1.1. Estructura

Dentro de estructura se incluye todo lo que corresponde a la formacion
0 niveles jerarquicos existentes dentro de la empresa, las diferentes
normas o politicas con las que se identifique la empresa y la direccién
gue se tome para con los colaboradores, influirh en el grado de

percepcion que ellos sienten respecto a su ambiente de trabajo.

Es imprescindible que los colaboradores de la empresa tengan
conocimiento del disefio y estructura de la organizacion, al igual que el
nivel jerarquico que se maneja dentro de ella, puesto que solo de esa
forma podréan obtener una clara vision de lo que implica la realizacion

de sus funciones y responsabilidades.

1.2. Responsabilidad

Esta dimension describe el nivel de autodireccion que tienen los
colaboradores para desempefiar su funcién dentro de la empresa,
donde se incluye factores importantes como la supervision estratégica
y desarrollo de objetivos adecuados para incrementar el grado de
compromiso dentro de cada colaborador con la finalidad de desarrollar

su autonomia y buen rendimiento.

1.3. Recompensa
Implica toda aquella motivacion fisica o emocional que perciba en base

al grado de esfuerzo o desemperfio al realizar sus labores. Esto puede
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estar conformado por palabras de animo o reconocimiento, incentivos
monetarios o de linea de carrera, un salario justo, que le permita al
colaborador percibir un ambiente adecuado para el cumplimento de sus

funciones.

Es de suma importancia que las compariias elaboren una politica de
reconocimiento para sus colaboradores segun el cumplimiento de
objetivos requeridos y alto rendimiento de la empresa, puesto que se
impulsa el desarrollo de desempefio con la finalidad de lograr un
impacto positivo en la motivacion del colaborador, generando un control

del comportamiento adecuado para el cumplimiento de la funcién.

1.4. Desafio

Este factor abarca la importancia de contribuir con un ambiente sano
de competitividad que genere a su vez un crecimiento en el rendimiento
laboral y en el alcance de los objetivos desarrollados dentro de la
empresa. Con esto propuesto, la finalidad es conseguir que el
trabajador desarrolle el deseo de realizar mas por su area e incremente

sus capacidades de desenvolverse dentro de la empresa.

1.5. Relaciones
Esta dimensidon consiste en la determinacion de aspectos como el

respeto, el buen trato y trabajo en equipo de parte de parte de cada
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integrante que conforma la organizacién. Estos factores seran
totalmente influyentes en la productividad, crecimiento personal y
laboral, pero sobre todo contribuira con la calidad de vida laboral

existente en la empresa.

Es importante a su vez, el conservar y controlar una adecuada relacion
con todo integrante del ambiente de trabajo pues de ello dependeré la
calidad de ambiente que se obtendra, si se cultivan buenos valores y
trato amable, el clima sera positivo, de lo contrario el ambiente podra
tornarse lleno de conflictos y tensién. Ademas, se recalca que fomentar
las buenas relaciones no solo contribuird con el correcto desempefo
de funciones sino también con el grado de responsabilidad y

pertenencia.

1.6. Cooperacion

Implica el grado de apoyo y asistencia por parte de cada integrante en
la empresa, que genere un sentimiento de unidon o conjunto que
beneficie y otorgue la capacidad de impulsar el cumplimiento de los

objetivos.

1.7. Estandares
Esto abarca el grado de percepcion con el que cuenta el capital humano
dentro de la empresa, respecto a las exigencias requeridas para cada

area, es decir, que aquello que se les pida, vaya acorde con sus
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capacidades y remuneraciones correspondientes, de manera que

denoten equidad y justicia con las medidas tomadas.

1.8. Conflictos

Esta dimension conceptualiza, el hecho de examinar la capacidad
resolutiva que tiene la empresa y cada jefe de area dentro de ella
respecto a problemas generales o especificos, en otro modo, ello
quiere decir que la manera en que se controlen estas discrepancias o
inconvenientes, influird en la percepcion que tienen los colaboradores

con la resolucién de conflictos que lleva la empresa.

1.9. Identidad

Esta ultima dimension, abarca el concepto de pertenencia de parte de
cada integrante que conforma la empresa, examinar la manera en
como estan involucrados con los objetivos y metas a corto o largo plazo,
es el equivalente a el grado de identidad que perciben al formar parte

de la empresa.

Asimismo, De la Torre (2001) afirma: “La identidad es considerada
como un fendmeno de elaboracién personal, que se construye en
interaccién con otros. La identidad personal presenta un sentido de
pertenencia a distintos grupos socio-culturales con los que se considera
comparten cosas en comun” (p.47). Para lograr ello, es de suma

necesidad que la parte gerencial encargada de administrar la
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organizacion, facilite los recursos implicados para la construccion de
identidad, mediante emociones que refuercen su autoestima vy

desarrollo personal.

Importancia del clima laboral

Para Reyes (2010), se entiende por clima laboral: «Es el entorno humano y
fisico en el que se desarrollan las actividades de la organizaciéon. Afecta tanto
a la satisfaccion como a la productividad» (p.1) El lugar de trabajo se relaciona
con la disciplina de “conocer” las acciones percibidas por los empleados, su

estilo de trabajo, relaciones, su relacion con la organizacion, etc.

1.1. Satisfaccién laboral

Segun Fritzsche y Parrish (2005). Se puede dar a entender: «La
satisfaccion laboral es identificada mediante el grado en que a los
empleados les gusta su trabajo». Ello quiere decir que cada uno de los
colaboradores tiene una perspectiva de satisfacciéon laboral por cémo

se sienten trabajando en eso.

“La satisfaccién laboral es probablemente la forma mas antigua y
comun de felicidad en el trabajo” (Wright & Bonett, 2007).

Las organizaciones existen desde hace mucho tiempo, evolucionando
en respuesta a los cambios globales en calidad, sociedad, economia,

politica y cultura.
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El interés de las organizaciones estd centrado entorno a cémo
incrementar la productividad de la empresa, teniendo como principal
pilar el bienestar de cada uno de los colaboradores. Muchas personas
pasan parte de su vida en la empresa, la cual tiene una influencia de

gran tamafio en cada uno de sus comportamientos y acciones.

1.2. Bienestar personal

Este punto es reflejado por como los colaboradores se sienten cada
vez que llegan al trabajo, si su estado animico es 6ptimo y se siente
conforme con todos los beneficios brindados y si tiene un excelente

ambiente para trabajar se sentira a gusto.

Existen diversas fuentes las cuales pueden crear emociones positivas
para los colaboradores, entre esas estan la felicidad y satisfaccion
también sentirse bien animicamente permite que cada una de las
personas tengan mayor compromiso y mejoren las relaciones laborales

asi logrando una mejor comunicacion entre ellos.

Repercusiones de un clima laboral toxico

Segun Mercedes (2021). se puede concretar que: «Trabajar en un clima

laboral toxico significa un malestar diario, trabajar en un ambiente competitivo

gue es negativo y donde los intereses individuales estan por encima de los

intereses de los colaboradores. Es convivir con estrés constante y con
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comportamientos que pueden ser contados como acoso» Esto quiere decir
gue las personas buscan su propio beneficio antes de lograr el objetivo en

conjunto para una mejora continua del grupo de trabajo.

Un Mal clima laboral puede ser provocado por diferentes factores. La mala
relacion entre los colaboradores es uno de los principales motivos por los
cuales existe un mal clima laboral, Otro de los principales errores que se
cometen es la poca importancia que los encargados de dan a los
colaboradores, es decir el sentimiento generado por cada persona que obtiene
algun reconocimiento laboral a veces es casi nulo 0 no existe por parte de los

encargados.

1.1. En el individuo

Los efectos secundarios de un clima laboral toxico son diferentes, ya
gue todas las personas perciben todas las situaciones de una manera
diferente, esto da a entender que para cada uno de los colaboradores
podria afectar el rendimiento en el ambito laboral, también la falta de
motivacion a pesar de que la mayoria de colaboradores son
conscientes de que el trabajo es la forma méas segura de recibi un pago
econdémico , con el tiempo las personas se dan cuenta que el dinero ya
no es su principal fuente de motivacion para que esto mejore la
empresa tiene que empezar a ser mas flexible , conciliar mas brindar
oportunidades de crecimiento o brindarles mejores capacitaciones y

formacion y si no se aplican estas cosas en poco tiempo el estrés ,
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frustracion y el ya no se productivo de la misma manera que se empezé
se notara mucho mas , esto Puede que también genere una
experiencia al cliente negativa , las diferentes acciones que cada uno
de los colaboradores realiza se vera afectada en como tratan a los

clientes.

1.2. En conjunto

Para los grupos de trabajo dentro de las diferentes areas, tienden a no
generar un compromiso con el equipo y también la falta de unanimidad
para las ideas que se puedan presentar para cada uno de los
participantes de los diferentes proyecto o trabajo esto afectaré a corto
plazo a cada una de las partes involucradas en los temas relacionados
con el trabajo , cabe resaltar que solo una persona puede generar
disturbios entre un solo grupo de trabajo y ademas perjudicar las
diferentes &reas las cuales estan involucradas en las diferentes toma

de decisiones para futuros proyectos.

1.3 En la entera organizacion

Un clima laboral téxico, es uno de los peores ya que se pueden
encontrar los falsos lideres que son autoritarios, irrespetuoso y que no
saben comunicar las ideas al equipo de trabajo, tampoco saben como
controlar sus emociones que en ocasiones continuas solo llegara a
perjudicar a todos los proyectos a futuro de la organizacion teniendo

asi limitacion para el crecimiento potencial de la empresa.
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Para que la organizacion tenga éxito, necesita que su lider sea eficaz
y logre que sus colaboradores tengan la mejor percepciéon del ambiente
laboral, debe tener una relacion muy fuerte entre el rendimiento y el

clima laboral.

Asi mismo, el clima laboral saludable esta directamente conectado con
el compromiso de cada uno de los colaboradores y esto a su vez se
refleja con tres factores identificados como Desempefio, retencion y

servicio al cliente.

Ademas de limitar la capacidad de un equipo de trabajo, un mal clima
laboral afecta la capacidad productiva para el negocio , si esto no se
identifica a tiempo , es muy probable que sea dificil de eliminarlo de la
raiz , existe también la friccion entre compafieros , esto se debe a la
falta de sentido de pertenencia con el equipo de trabajo , los
trabajadores son poco valoradores , y esto ocurre por la falta de
comunicacién entre todos, el estrés laboral puede hacer que las
personas tengan hasta problemas de salud tales como depresion ,

ansiedad , migrafias hasta problemas estomacales.
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Engagement laboral y cultura organizacional

Demerouti et al. (2001), a través del proceso de motivacion, los empleados
crean y aumentan la eficacia de los empleados y, a través de esto, producen
resultados positivos para la organizacion. El siguiente proyecto de desarrollo
partird de la necesidad de trabajar en los empleados de la organizacion,
especialmente en la cultura de la organizacion, para lograr el objetivo de

mejorar el nivel de compromiso. Este método tiene mucho apoyo de poder.

1.1. Funciones del engagement laboral

Segun las diferentes investigaciones realizadas, se identificO que
existen tres ideas principales de engagement sindical que pueden ser
diferentes segun el periodo de proceso que tenga con los aspectos
individuales y organizacionales en la critica a través del cual se genera
engagement (Harter et al. 2002, Schaufeli y Bakker 2010). Las
definiciones del engagement podrian ser analizadas de forma diferente,
unilateral y a través de la combinacion de las mismas (Macey y
Schneider 2008). Estas perspectivas consideran al engagement, en
primer lugar, como un mito de las condiciones laborales, donde las
personas trabajan, en instante lugar, como un resultado de su conducta
relacionada con el desempefio, lo cual incluye el cumplimiento de sus
actividades, la proactividad y la iniciativa, en tercer lugar, como una
sagacidad psicoldgica, por su nivel de involucramiento, compromiso y

la motivacion del mismo.
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1.2. Funciones de la cultura organizacional

Para la cultura organizacional, existen muchas definiciones vy
relacionadas con este constructo (Griffith-Kranenburg 2013, Schein
1985, 1990). Muchas definiciones enfatizan los aspectos psicoldgicos
de la cultura tales como ideas, creencias y valores. Por otro lado, hay
definiciones que aumentan la comprension del valor de la organizacién
al agregar métodos e incluso productos. De ahi la distincion entre
aspectos tangibles e intangibles de la cultura organizacional (Schaufeli

y Bakker 2004, Daft y Lane 2005, Shane 1990).

Mejora del clima laboral

El clima laboral, es un término extenso que tiene relacién con diferentes
componentes, ya sean individuales, ambientales y organizacionales, estos
afectan al bienestar de cada uno de los colaboradores, que pueden afectar el
ejercicio de sus labores. El clima laboral genera sentido de pertenencia en el
area de recursos humanos, ya que se preocupa por el bienestar de su
personal a cargo, brindandoles las mejores herramientas que existen para un

clima positivo y una buena comunicacion.

1.1. Atmoésfera productiva
Para este punto se hara énfasis en que la empresa con un clima laboral
positivo, se preocupa por cada uno de sus colaboradores, para que se

sientan valorados en cada momento desde el primer dia de trabajo,
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esto mejorara su productividad y cada una de las metas planteadas por
la empresa seran mas faciles de lograr sin tener temor, acoso o

intimidacion por parte de sus superiores.

1.2. Comunicacién abierta

Para lograr cada uno de los objetivos planteados , es necesario realizar
diversas acciones , dentro de la comunicacién abierta , ser asertivo y
claro con los colaboradores , de esta manera serdn capaces de
incrementar los niveles de productividad , la confianza mejora la
motivacién y satisfaccion entre cada uno de los colaboradores por que
hace sentir que cada parte de su vida es importante como su
desempeiio profesional y personal , el balance entre la vida personal y
laboral , mejora la creatividad y mejorar todos sus aspectos generales
para la empresa y las mejora para la competitividad en el mundo de

hoy.

1.3. Equipos empaticos

Cada é&rea de trabajo tiene su equipo la cual tiene que lidiar con cada
problema dentro de la empresa, la empatia laboral, ayuda a lidiar con
los clientes, proveedores, socios y demas. Fomentar esta cualidad
hace mas sencillo lograr las metas en conjunto, mejorar las metas
personales de cada colaborador, aumenta la productividad y estimula

la creatividad, esto mejorara ampliamente el area de trabajo.
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1.4. Optimismo

La gran ventaja del optimismo dentro del trabajo es que esta actitud
permite afrontar diferente situaciones y dificultades, esto permite poder
afrontar cualquier tipo de adversidad con resiliencia, que es la
capacidad que cada uno de los colaboradores tendra para seguir
adelante dentro de los grupos de trabajo. Teniendo en cuenta los
diferentes estudios, para el afio 2019 solo el 71% de personas que
tenian un puesto de trabajo fijo eran felices, 3% menos que el afio
anterior. Para ello el capacitar mas a los lideres sobre la importancia de
crear un ambiente optimista en las organizaciones, mejorando su
desempefio y sacando lo mejor de cada situacion durante cada jornada
laboral y siempre estando mas comprometidos, productivos y

dindmicos.

1.5. Oportunidades de crecimiento

El crecimiento laboral , es un pilar base tanto como para el colaborador
y la empresa , es decir , aceptar que los miembros del equipo puedan
mejorar sus habilidades y conocimientos mientras estan laborando ,
esto ayuda a tener un gran equipo de trabajo que pueda afrontar a
todos los retos que se puedan presentar en el ambito laboral .en el
puesto de trabajo mejorando su desempeio , permite poder analizar
las necesidades a nivel productivo que se requiere para que cada uno
de ellos tenga las mismas oportunidades de escalar puestos dentro de

la empresa.
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2.1.3.2 Bases tedricas de la variable Retencién del Talento Humano

Concepto de Retencidn del Talento Humano

Segun Chiavenato (2008). La retencién del talento humano exige a las
organizaciones a poner atencibn a sus socios clave que son los
colaboradores, con ello al conjunto de politicas y procesos que se desarrollan
para la atraccion y retencion de talentos. La buena gestion de estos, resaltan
los estilos que tiene el area para gestionar, la relacion que se pueda tener con

la persona, y los programas que ofrezcan calidad de vida a los colaboradores.

Ademas, las relaciones con los empleados, programas de higiene y seguridad
aseveran la calidad de vida de los colaboradores dentro de la organizacion,
los cuales son de suma importancia para ellos porque demuestra el valor que

se le tiene a cada uno de ellos, velando por su salud.

Todo lo mencionado atiende a las necesidades fisicas, psicologicas y sociales
del colaborador, buscando que el colaborador se sienta bien en su ambiente
de trabajo y que se le esté brindando oportunidades. Asimismo, este se
encuentre cumpliendo paralelamente sus metas, garantizando su desarrollo

personal. Por otro lado, se busca un buen clima laboral con todos los que
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forman parte de la organizacion, subrayando la libertad y autonomia de cada

integrante.

Talento Humano

Para Moreno y Godoy (2012). El talento humano viene a ser un capital que
genera valor a una organizacion, este se caracteriza por la diversidad de
profesiones, conocimientos y habilidades, dando a conocer con facilidad su
potencial individual. Ademas, este se caracteriza por querer superarse y tener
mayor dominio de su entorno, volviéndolo mas productivo, competente y
solicitado por las empresas. Por ultimo, para que las empresas logren
captarlo, deben alinearse a sus necesidades y conocer sus metas a futuro
para invertir en el talento con la finalidad de que este siga produciendo valor
para su empresa durante la relacion laboral, cumpliendo con los resultados

anhelados.

Gestion del Talento Humano

Segun Chiavenato (2008). La gestion del talento humano es el como una
organizacién se enfoca las personas que forman parte de una empresa donde

ya no los ven como recursos Yy vienen a ser considerandos socios clave con

56



inteligencia que aportan sus conocimientos a la empresa. Ademas, en ellos
se evalla como se viene realizando reclutamiento de personal, la induccion,

si la remuneracion esta siendo la adecuada, entre otros.

Atraccion y Retencion del Talento

Segun Mina (2015). Actualmente en este mundo globalizado existen
actividades, demanda y oportunidades laborales. No obstante, el mercado
tiene talentos muy capacitados, pero pocos profesionales y con
disponibilidad para trabajar de forma inmediata; es por ello, que la atraccion

y retencion de un colaborador es esencial en el crecimiento de la empresa.

Proceso para Retener el Talento Humano

Segun Chiavenato (2008). Estos procesos, tienen como esencia mantener a
los colaboradores motivados, generando una cultura con la que se

comprometan y asegurando las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales.

1.1. Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo
Dentro de las empresas, es primordial salvaguardar la vida de cada

colaborador, esto implica el brindarles excelentes condiciones
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laborales, que respeten su salud fisica y mental, ofreciéndoles
uniformes, maquinas totalmente operativas, seguros de vida, ambiente
trabajo organizado, con la ventilacibn e iluminacion necesaria
desentendiendo el area en el que desempefien. Estos cubrirdn sus
necesidades dentro del trabajo y evitaran riesgos que podrian ser

letales de no ser tomados en cuenta.

1.2. Relaciones con los sindicatos

Establecer lazos amigables y de cooperacién con los grupos sindicales,
mediante una buena comunicacion donde las dos partes expongan sus
conformidades e inconformidades, ya que del buen clima que se
maneje con los sindicatos dependera la productividad y permanencia
del personal de trabajo. Ademas, se tiene la responsabilidad de
escuchar activamente sus necesidades y atenderlas conjuntamente
con ellos, para no crear un clima de tensién que puede afectar a otros

colaboradores.

Evolucion de la Retencion del Talento Humano

Segun Vidal et al (2015). La vision y forma de gestionar la retencion ha

evolucionado con el pasar del tiempo, de ser esta rutinaria, la retribucion

actualmente se considera estratégica, no solamente por lo econémico sino por

su involucramiento en otros aspectos, presentando diversas caracteristicas y
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anhelos de las organizaciones y colaboradores. Ademas, segun Gatica
(2022). Actualmente las generaciones que estan ingresando al mercado,
presentan una alta rotacién por los siguientes motivos: Mejores ofertas
laborales, evaltan el mercado y no tienen buenos salarios; no se adaptan a
sus puestos, ya que son muy dinamicos; el clima es muy complejo, lo cual
causa desmotivacion; no se siente parte de la cultura de la empresa; entre

otros.

Pilares de la Retencion del Talento Humano

Nolazco y Rodriguez (2020) indican que empresas peruanas vienen
desarrollando una incorrecta seleccion del talento; por lo cual, las empresas
se encuentran luchando por disminuir la rotacion, ofreciendo mejoras en el
ambito laboral; es por ello, que estos pilares fueron conceptualizados para
minimizar la rotacion del talento humano en las organizaciones, mediante
tres pilares para una futura mejora en la satisfaccion laboral, integracion y

fidelizacion del colaborador con la empresa.

1.1. Creacion del perfil de puestos de trabajo

Este primer pilar comprende la implementacién del perfil de puestos
de trabajo, monitoreo y evaluacion de resultados considerando la

opinion del personal.
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1.2. Disefio de proceso de contratacion

El segundo pilar analiza, fundamenta y expone los procesos de
contratacion que se implementaran, esto conlleva al control,
monitoreo y evaluacion de resultados para revisar que no se tenga

deficiencias.

1.3. Elevar el involucramiento del personal

Este ultimo pilar involucra directamente al personal al cual se busca
sensibilizar y realizar la induccién como nuevo ingresante; ademas,
brindar talleres sobre la mision, vision, valores y cultura de la
empresa; como esta ha ido evolucionando en el proceso de
crecimiento y el aporte que realizan para que esta consiga el éxito.
Por otro lado, el instrumento modelo Canvas, brindara un panorama

mas claro de cuél es el modelo de negocio de la organizacion.

Beneficios de la Retencidn del Talento Humano

Segun Ortega (2017). La retencién del talento forma parte fundamental de la
organizacién, en cuanto a crecimiento, competitividad, desarrollo e
innovacion, el saber manejarlo y tener una estabilidad del talento brindaré

mejoras en todos los procesos de la empresa; ademas de un impacto en la
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economia de la empresa por la reduccion de presupuesto y tiempo que le toma
las entrevistas al area correspondiente, ya que, si valora a su talento, lo

evaluard y retendra.

Falta de Retencion del Talento Humano en las empresas

1.1. Efectos psicolégicos

Segun Di Trolio (2019). En una organizacion, la falta de retencion,
causa una insatisfaccion laboral, la cual puede afectar
psicolégicamente al grupo de colaboradores. En efecto, ello genera un
impacto negativo aun mayor si sucede por un extenso periodo de
tiempo, por lo cual, podria llegar a generar depresion, ansiedad y
estrés. Ademas, si el colaborador se encuentra sometido a su trabajo
continuo, y rutinario, sin motivacion, desarrolla el Sindrome de Burnout,
el cual se expresa como un estrés laboral que afecta fisica y
psicolégicamente al colaborador que conlleva a un cambio en la
productividad, tanto conductual, emocional, mental, conductual y

laboral que aborda otras enfermedades y malestares.
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1.2. Efectos profesionales

En una organizacion donde no se viene desarrollando un buen clima y
por ende no haya retencion del personal puede significar mucho para
un colaborador y perjudicar su desenvolvimiento profesional a base de
las expectativas que tenia al ingresar a su area. Existen muchos casos
en los que no se les da linea de carrera, no se les brinda feedback del
trabajo que vienen desarrollando y tampoco lo capacitan, lo cual hace
gue el personal no tenga un desarrollo dentro de la organizacién, sino
solo se enfoque a su rutina y deje de lado los nuevos conocimientos
gue demanda el mercado en su carrera profesional. Ello tiene como
resultado falta de productividad, personal desanimado y una alta
rentabilidad, lo cual genera costos elevados que se podrian prevenir si
se invirtiera tiempo y dinero en los aspectos que se mencionaron

anteriormente.

1.3. Efecto personal

Las personas tienen varios factores personales para poder tomar la
decision de renunciar a su trabajo, donde muchas veces las empresas
no comprenden o no cuentan con la empatia necesaria para poder
darle facilidades o poder negociar su permanencia y no les brinda
alternativas de solucion necesarias para dichos problemas. Uno de

es0s motivos es la sobrecarga laboral, ya que muchas empresas por
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reducir personal y maximizar sus ganancias ejecuta sus operaciones
con menor porcentaje de colaboradores de lo que necesita, ahi es
donde las personas se sienten mas tensionadas y provocan
enfermedades como el estrés. Asi mismo, a los colaboradores se les
puede presentar situaciones de urgencia por parte de su familia donde
pueden necesitar permiso para retirarse antes de turno, tener alguna
enfermedad o dolencia que necesiten ir a descansar con urgencia a
sus hogares, tener que faltar al trabajo porque se le presento un
inconveniente con su familia y otros motivos que muchas de las
empresas no anteponen ello, siendo asi no cuentan con estrategias de
solucion necesarias para poder resolver de manera inmediata dichas

situaciones que no son planificadas ni planeadas.

1.4. Efecto social

Tener una relacion social involucra el compartir en el centro de labores,
la buena comunicacion con los clientes, poder brindar compafierismo y
trabajo en equipo; saber tacticas de liderazgo, poder emplear técnicas

de comunicacién y contar con empatia hacia los compafieros.

Los colaboradores de las empresas tienen muchas influencias externas
donde son pilares importantes para la decisién de la permanencia en

las empresas o la renuncia de la misma. Es por ello que las personas
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se definen mucho con la relacién que tienen con los compafieros que
muchas veces se convierten en amigos y entablan lazos mas fuertes
dentro de la misma empresa eso beneficia a la organizacion ya que
muchas veces las personas permanecen en las empresas por la
amistad que tienen entre ellos; otro pilar es la relacion o el trato que
puedan tener con los clientes si tuvieran contacto directo con ellos
donde los clientes en muchas ocasiones les recomiendan otras
organizaciones gue no tengas las deficiencias de su organizacién o

donde les puedan brindar mejores beneficios.

Estrategias de Retencién del Talento Humano
1.1. Compensacion

La compensacién es la retribucibn de la empresa hacia el
colaborador por el cumplimento de funciones, tareas y horas de
trabajo. Donde se pueden presentar dos maneras de realizar dicha

compensacion la monetaria y la no monetaria.
Monetaria

La compensaciéon monetaria se da en cuanto la empresa pone
un precio a tu tiempo de desarrollo laboral en su empresa a
cambio de que tu le brindes un servicio sea fisico o mental, a
base de conocimientos o experiencia previa con la que debes de

contar; donde se desarrolla a través de un sueldo mensual de
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acuerdo a los requerimientos y oportunidades que la empresa
requiera de cada uno de los colaboradores; asi mismo ese
salario dependera del cargo y de la capacidad que tienes para
desempefarse en dicho puesto, en consecuente este también
sera afecto a los cambios gubernamentales que se de en base

a la retribucién salarial minimo vital.

a. No monetaria

La compensacibn no monetaria se puede dar de diversas
maneras como darle reconocimientos por los logros obtenidos a
los colaboradores, poder brindarles horarios flexibles o
beneficios de horas a su favor por el cumplimento de la meta
dada, brindarles capacitaciones en los temas donde cuenten
con deficiencias, darles charlas de empoderamiento y liderazgo
a todos los colaboradores sin importar su cargo, darle bono por
antigiiedad y permanencia en la empresa, agregarles a seguros
privados sin cobros adicionales, darles premios 'y
condecoraciones por lo logrado en ese periodo, por el
desempefio y compromiso mostrado hacia la empresa; el
celebrarles sus cumpleafios a cada uno de los colaboradores y
darles el dia libre por ser un dia especial para ellos hace que las

personas se identifiquen con la empresa. Ademas, se le puede
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brindar siempre descuentos en la organizacion por ser parte de

la empresa.

1.1. Incentivos

Segun Palomino (2018). Los incentivos forman parte de un aspecto
importante para el buen desarrollo de los colaboradores, esto los
mantiene motivados, ya que, sin incentivo, no se logra obtener
resultados positivos en cuanto al desempefio del colaborador y su
retencion. Dentro de ella se proponen incentivos econémicos y no
econémicos, porque muchas veces las organizaciones por

conocimientos ambiguos, solo brindan dinero como incentivo.

Incentivos econdmicos

a. Comisiones

Acorde a su desempefio laboral y el cumplimiento de la meta de
sus indicadores que le propone la empresa, se ofrece al

colaborador un porcentaje de dinero por su productividad.

b. Bonos de descuento

Las empresas como parte de los incentivos hacia sus

colaboradores pueden brindar descuentos en los productos que
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comercializan para que el colaborador pueda beneficiarse en

cuanto a los precios exclusivos por formar parte de la empresa.

c. Sueldos

En una organizacion, mediante el control del desenvolvimiento
de un colaborador que va laborando en la empresa durante un
tiempo determinado, que viene presentando un constante
cumplimiento de sus metas, se le brinda un aumento de sueldo

perenne para que este se motive y mejore su productividad.

Incentivos no econdmicos
a. Formacién

La formacion en las empresas presenta un impacto positivo ya
que se podrian ahorrar gastos de contratacion de nuevo
personal, ya que el colaborador interno contara con mayores
conocimientos al ser formado para que cubra otro puesto de
trabajo. Un ejemplo aplicado por las empresas son los
convenios con organizaciones dedicadas al rubro educativo,
contando con descuentos en cursos que fortalezcan sus

conocimientos y desarrollen sus habilidades.
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b. Ocio

Los colaboradores se sienten incentivados cuando se les brinda
espacios de trabajo que puedan emplear para realizar
actividades recreativas y puedan descansar, donde no sean
interrumpidos por el trabajo. Ademas, el organizar actividades
de integracion fuera del trabajo, donde puedan despejar su
mente aporta un descanso de sus obligaciones y ayuda al

colaborador a interactuar con sus companeros.

c. Tiempo

Otro incentivo beneficioso para los trabajadores es brindar el
reconocimiento con dias libres a su eleccion, este se le daria por
el cumplimiento de algun proyecto, metas y/o por su buen

desenvolvimiento en equipo.

1.3. Clima laboral

Segun Mendez (2006), el clima laboral es el ambiente que la
organizacion muestra a sus colaboradores, dado este ellos pueden
estar de acuerdo con ello como no lo pueden estar; la organizacion
mediante esta mostrara las condiciones ante la interaccion entre los

colaboradores, su estructura propia de la organizacion, mediante ella
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mostrardn los valores, creencias, el involucramiento que cada

colaborador tiene y demuestra en la empresa.

Asi mismo el clima laboral es el ambiente donde los colaboradores
desempefian sus funciones y tienen relacion con los demas
colaboradores, siendo influenciados por la buena o mala relacién que
hayan creado entre si. También el clima laboral es influenciado por la
relacion que las jerarquias puedan tener entre si, los limitantes que
pueden establecer entre areas, rangos o jefaturas. Este resultado
puede ser beneficioso o perjudicial para la empresa, ya que si no hay
un buen clima laboral las personas generan una alta rotacién por el
desagrado del ambiente donde se estan desempefiando, caso contrario
de que si el clima laboral es grato las personas no querran desligarse
de la empresa y mas bien buscaran una permanencia segura dentro de

dicha organizacion.

a. Cultura Organizacional

La cultura organizacional tiene como eje principal las normas,
valores, reglamentos y parametros limitantes establecidos por la
empresa para el desempefio de los colaboradores; donde este
puede ser favorable para ellos o desfavorables, siendo ello se
puede generar un buen clima laboral o también se puede

producir un ambiente laboral no tan agradable.
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b. Satisfaccién laboral

Se refiere a satisfaccion laboral a la conformidad de un buen
ambiente de trabajo, donde la persona se siente feliz, comoda,
contenta e identificada con la organizacion. Donde esta
satisfaccion es influenciada por diversos factores como la buena
relacion que hay entre colaboradores, la buena retribucién
salarial que tienen establecidas, los beneficios proporcionados
a los colaboradores, los incentivos brindados por la empresa,
darle los reconocimientos por logros obtenidos para que sientan
que son importantes, fidelizarlos con la marca, darle las
facilidades de desempefio en la organizacion, ser flexibles con
sus horarios y el poder compensarle con descansos justos

después de cada jornada laboral.

c. Motivaciéon

Robbins (1999), confirma que la motivacion son aspectos
mentales vy fisicos, donde las personas se sienten satisfechas
con ello, brindando asi huevos comportamientos positivos en su
expresion o comportamiento. También refiere que la motivacion
es propicio para que se esfuercen por alcanzar metas
organizacionales y que esta condicionado por satisfacer una

necesidad individual.
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La motivacion es un eje importante para el buen clima laboral,
este depende mucho del compromiso que tiene la empresa para
tener retenido y satisfecho a sus colaboradores. Puesto que, si
la empresa motiva constantemente a sus colaboradores, ellos
demostraran mas eficiencia y eficacia en corto tiempo, logrando
asi mas sus objetivos y metas mas rapidas dentro de su
organizacién. donde se encuentran 2 tipos de motivacién: la

extrinseca y la intrinseca.

Motivacion Extrinseca

Este tipo de motivacion se dirige al impulso externo que
les motiva para que puedan demostrar un mejor
desempefio; sus principales factores serian las
recompensas, el que le brinden un reconocimiento,
cuando pueden obtener un ascenso, las cosas
monetarias que les puedan favorecer a los
colaboradores. Ademas, puede implicar al desempefio o
comportamiento que pueda tener el colaborador para
obtener ese beneficio. (Deci y Ryan, 2000). Donde los
trabajadores se sienten super contentos y gratos por
recibir estos tipos de motivaciones, siendo ellos mejoran
su productividad y disminuyen el tiempo para el logro de
Sus metas.

71



Motivacion Intrinseca

A diferencia de la anterior motivacion, la motivacion
intrinseca se dirige a las ganas que las personas puedan
tener desde su interior, donde puede ser por el que
deseen crecer de manera profesional, profesional o
simplemente que brinden su mejor desempefio dentro de
la organizacién. Siendo ello presentan un mayor
compromiso, una mayor identidad con la organizacion
donde ayudaran a mejorar su productividad y mejoraran
su eficacia de la misma. (Deci y Ryan, 2000). Aqui es
cuando las personas estan automotivadas que no solo
esperan que los jefes les dé exigencias, no se conforman
con cumplir solo lo requerido si no que ellos entregan mas
del 100% de su productividad y demuestran un
desempefio mas integro en el desarrollo de su puesto y

tareas.

d. Beneficios

Los colaboradores esperan que las empresas puedan

retribuirles con beneficios extraordinarios mas de lo que se les

puede dar por ley de cada pais y de acuerdo a su régimen, si no

que den la diferencia con algun plus en sus beneficios de
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colaboradores como el integrarlos en seguros particulares no
solo al colaborador sino también a su familia sin incrementarse
los descuentos de ello; asi mismo que las horas de laborar sean
reducidas para poder brindarles mas descanso y puedan pasar
tiempo de 6seo o con su familia sin necesidad de sentirse
sobrecargados por el trabajo y complementar su salario con
giftcard de alimentos con un monto razonable para poder ayudar

con sus necesidades de alimentos del hogar.

e. Lineade carrera

Los colaboradores hoy en dia buscan crecimiento profesional y
personal en su centro de labores, por ello es que siempre son
mas atraidos por las empresas que puedan brindarles linea de
carrera 0 ascensos de acuerdo a su desempefio y capacidad
dentro de la empresa. Siendo beneficiados la empresa, ya que
a través de ello los colaboradores tienen mas tiempo de
permanencia y no necesitan hacer reclutamiento externo por lo
contrario sélo hacen evaluaciones y reclutamiento interno para
los nuevos puestos laborales que requiera su organizacion,
siendo ello minimizan sus gastos y costos en el reclutamiento de
nuevo personal, solo potenciando en ellos para una mejora

continua y mayor desempefio dentro de la organizacion.
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Medicién de la retencidon del talento humano

Para calcular la retencion laboral deberan de tener en cuenta el periodo
que se desea medir, donde puede ser anual, semestral, trimestral o
mensual, va a depender de los requerimientos que la empresa presente.
primero debemos considerar el periodo. Dado esto pueden considerar un
tiempo no tan largo para que puedan obtener resultados mas exactos y en

la realidad que estan atravesando.

Por consiguiente, después de que definan el periodo de estudio deberan
de dividir el nimero de colaboradores finales con el numero de
colaboradores iniciales y por ultimo el resultado deberan de multiplicarlo

por cien. Calsina (2021).
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2.3 Atributos del proyecto

Tabla 1

Atributos y beneficios del Clima laboral

Atributos

Beneficios

Recompensa

Permite que la empresa brinde una gratificacion
material o inmaterial, no solo para agradecer el trabajo
del colaborador si no para mostrar su capacidad de
crecimiento que se le puede otorgar dentro de la

empresa.

Relaciones

Aportan a la empresa el desarrollo de un ambiente laboral
mas agradable que facilitara el trabajo y actividades,
reduciendo riesgos y estableciendo prioridades para

cada uno de los colaboradores.

Cooperacion

Permite la mejora de la eficiencia dentro de la
empresa, terminando con proyectos importantes y
también permite la mejora y desarrollo de

capacidades del colaborador.

Identidad

Permite que cada uno de los colaboradores se distinga
del resto por que se sienten identificados con la mision y

visién de la empresa.

Nota: Se analizaron los atributos y beneficios de transformacion del Clima Laboral
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Tabla 2

Atributos y beneficios de la Retencién del talento humano

Atributos Beneficios

Asignacion Permite que los colaboradores puedan tener un ingreso seguro

. . con el cual puedan subsistir dignamente conjuntamente con su

atractiva y justa de
familia. Ademas, deben contar con un salario equitativo y justo

remuneraciones oo !
acorde al mercado y sin ninguna distincion.

Beneficios Permiten que los colaboradores se sientan seguros del lugar
donde trabajan, brindado les diferentes cosas que haran que
Laborales
cada uno de ellos se sienta valorado dentro de la empresa y se
sientan identificados con esta.
Condiciones Permite que el colaborador pueda desenvolver sus actividades
y tareas de a forma correcta, teniendo todos sus implementos,
Laborales

materiales e instrumentos de trabajo para ser productivo y tener
un producto final sin defectos y teniendo al colaborador cdémodo

en su ambiente de trabajo.

Nota: Se analizaron los atributos y beneficios de la variable Retencién del Talento

Humano.
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2.4 Andlisis comparativo de atributos

Tabla 3

Andlisis comparativo del Clima Laboral

Atributos

Antes

Después

Recompensa

Su mayor objetivo es que puedan
invertir menos en las recompensas que
puedan brindar a sus colaboradores
por su desempefio, estando por debajo

de sus competidores.

Buscan mejorar la forma de recompensar
a sus colaboradores por su desempefio,
donde brindan mas apoyo econdémico y

nuevas oportunidades de crecimiento.

Relaciones

Las gerencias o jefes se mostraban de
manera arrogante y déspota ante los
colaboradores, donde no les brindaban
apoyo para que puedan tener un mejor

desempeiio.

Su principal motivo de la empresa es tener

una mejor relacion entre todos los

colaboradores donde no interfiere su

rango, todos deben de mostrar su
solidaridad y compafierismo por el otro; asi

obtendran un mejor ambiente de trabajo.

Cooperacion

Cada uno de los colaboradores solo ve

por sus tareas propias que se
encuentran dentro de sus funciones, no
colaboraban con alguna funcién extra,
ni ayudaba a su compafiero en alguna
labor que le faltara o requiera de su

apoyo.

Los colaboradores asumen con funciones
o tareas extras de las que estén asignadas
a su cargo, ayudan a sus compafieros con
las necesidades que presenten y tienen

mayor compromiso con la empresa.

Identidad

La empresa no brinda compromiso de
identidad a sus colaboradores, cada
uno solo cumple con sus funciones y no
toma en cuenta el crecimiento de la
empresa, solo tiene como prioridad su
remuneracion y cumplir con lo pactado

en su contrato.

La empresa esta comprometida con que
cada uno de los colaboradores tengan
identidad con la marca, para que mediante
ello puedan crecer y ayudar a que las
personas conozcan mas de la empresa y
asi la recomienden. Donde cada uno de los
colaboradores tiene mentalizado ser una

pieza clave para la organizacion.

Nota: Se analizaron los atributos comparativos del Clima Laboral.
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Tabla 4

Andlisis comparativo de la Retencion del talento Humano

Retencion del Talento Humano

I
Atributos

Antes

Después

!
Asignacion

atractiva y justa de

remuneraciones

Tienen como objetivo principal tener

mayor liquidez para la empresa,

aumentar sus ganancias y
capitalizarse para su expansion;
mucho las
de

colaboradores y sus retribuciones por

descuidan

compensaciones Sus

su trabajo.

Tienen como objetivo tener una
remuneracién atractiva y superior al
mercado, donde priorizan el bienestar y
satisfaccion de los colaboradores para

su fidelizacién y mayor desempefio.

|
Beneficios

laborales

Brindan solo los beneficios exigidos
por ley de acuerdo a su régimen y

tamafio de la empresa.

Su

colaboradores satisfechos por ello les

prioridad es tener a sus

dan beneficios adicionales a los que la

ley
vacaciones, seguros privados, bonos y

les exige como extensién de

gratificaciones completas.

I
Condiciones

Laborales

No tenian tanta consideracion a que

sus colaboradores se sientan

identificados con su marca o con su

empresa, solo les importaba su

productividad y que genere

rentabilidad a la empresa.

Trabajan arduamente en que todos los
colaboradores de la empresa se

sientan involucrados en la
organizacion, estén orgullosos de la
empresa donde trabajan y generen
mayor identidad de su marca en cada

uno de ellos.

Nota: Se analizaron los atributos comparativos de la Retencion del Talento

Humano.

78



2.5 Plan de actividades del proyecto
Tabla 5

Plan de actividades del proyecto de investigacion

Actividades Abril Mayo Junio Julio Setiembre Octubre Noviembre

Definicién del tema de la

investigacion

Definicién del titulo de la

investigacion

Definicion del alcance que se
desarrollara este trabajo de

investigacion

Plantear la problemética
existente en la empresa Antilla
SAC

Formular el planteamiento del

problema general y especifico

Formulacién de los objetivos

generales y especificos

Identificar la metodologia del

proyecto

Desarrollar las técnicas e
instrumentos de recopilacién de

datos

Elaborar cuestionario para las

entrevistas

Definir la Validez y confiabilidad

Realizar la operalizacion de las

variables

Estimacién del costo del

proyecto

Seleccionar el capital humano
para la elaboracion de

entrevistas
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Actividades Abril Mayo Junio Julio

Setiembre Octubre Noviembre

Realizar la muestra y muestreo

d ella investigacién

Analisis de resultados de

nuestras encuestas

Analisis de confiabilidad

Pruebas de hipotesis

Conclusiones y reconocimientos

Elaborar la justificacion tedrica

Elaborar la justificacion

metodoldgica

Elaborar la justificacién practica

Analizar las limitaciones que

presenta el proyecto

Reconocer las limitaciones

Desarrollar el proyecto con las

limitaciones identificadas

Estudiar la viabilidad del

proyecto

Analizar si el proyecto es viable

Implementar los antecedentes

nacionales

Implementar los antecedentes

internacionales

Realizar el marco teérico del

proyecto

Seleccionar los atributos de

comparacion del proyecto

Reformulacién de la hipétesis

acorde a los cambios realizados

Revision final de la metodologia

de la investigacion

Revision final de la recoleccion

de datos

Revision final del procesamiento

de datos e interpretacion
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Actividades Abril

Mayo

Junio

Julio

Setiembre Octubre Noviembre

Revision final de las ideas

finales de la investigacion

Revision final de la redaccion

académica

Defensa del trabajo de

investigacion.

Aprobacién del trabajo de

investigacion.
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CAPITULO lll: DESCRIPCION DE LA INVESTIGACION APLICADA

3.1 Metodologia del proyecto

Tipo de investigacion

El estudio que se realizara sera de tipo aplicada, esto estara enfocado en la
gestién administrativa y a la mejora continua en cuanto al clima laboral y su
relacion en la retencion del talento humano en la empresa Grupo Corporativo
Antilla, utilizando el conocimiento existente para la solucion del problema que
tiene esta empresa en la alta rotacion de personal y su desmotivacion laboral

en el ambiente de trabajo.

Segun Esteban (2018), la orientacién de tipo aplicada, pretende solucionar los
problemas que pueden presentar procesos dentro de la empresa, entre ellos
las falencias en las diversas areas como administracion, ventas, produccion,
distribucion, en el presente caso, aplicada a una empresa que se encarga de

todo lo mencionado anteriormente, con su producto final que es el carbon.

En conclusién, segun la orientacion del proyecto, el tipo de investigacion
aplicada es la id6nea, porque se tiene el problema establecido y es de

conocimiento, es por ello, que se puede dar una respuesta efectiva orientada a
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la resolucién de problemas en cuanto al personal de trabajo en la empresa

Grupo Corporativo Antilla.

Enfoque de investigacion:

En la presente investigacién, se busca estudiar sobre el clima laboral y
retencion del talento humano dentro del Grupo Corporativo Antilla 2022, por lo
gue es fundamental tener datos especificos sobre qué piensan cada uno de los
colaboradores dentro del area laboral. Para ello, se desarrolla un enfoque mixto

en la presente investigacion.

Segun Baptista (2014), el enfoque mixto surge de la recoleccion de datos bajo
un enfoque cualitativo y cuantitativo en el mismo estudio para poder responder

al problema planteado.

Se concluye que el enfoque a realizar serd el de tipo mixto puesto que es de
suma importancia para la presente investigacion, el establecer datos numéricos
y opiniones de cada colaborador respecto a su ambiente de trabajo y como es

percibido para el desarrollo de sus funciones y permanencia en la empresa.

Nivel de investigacion

El nivel desarrollado es correlacional porque analiza la relacion estadistica que
esta entre las variables las cuales son “El clima laboral y su relacién en la

retencion del talento humano”.
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La investigacion aplicada busca generar mas conocimiento con aplicaciéon

directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo (Lozada, 2014).

En conclusion, el enfoque cuantitativo recolecta y analiza datos numéricos para
poder responder a nuestras dudas sobre la investigacion correlacional de

nuestras dos variables ya establecidas.

Disefio de investigacion

En la mencionada investigacion, el disefio aplicado es no experimental, por lo
gue no se esta realizando experimentos, dado que se esta trabajando en base
a la propuesta del clima laboral y su relacion en la retencion del talento humano.
Por otro lado, es transversal porque se esta aplicando el uso de los

instrumentos en un solo momento.

3.1.1 Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos

Encuestas

Segun Arias (2020), la encuesta es un instrumento destinado Unicamente a
individuos, el cual brinda informacion sobre sus sentimientos, su actuar o
discernimientos. Asimismo, se puede obtener resultados cuantitativos o
cualitativos y se enfoca en preguntas establecidas previamente, manteniendo

un orden légico y un sistema de respuestas en escala.
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Mediante lo mencionado anteriormente, dichos puntos son muy relevantes, ya
que elevan la investigacion a un nivel mas especifico. Logrando profundizar en
segmentos de edad, género y opiniones dirigido 30 trabajadores que conforman

parte de la empresa Grupo Corporativo Antilla S.A.C.

Entrevistas

Idalberto (2007), determina que las entrevistas son un método de estimacion
amplio que, ademas de brindar un diagnostico del desenvolvimiento del
empleado, puede ofrecer un mejor desarrollo del puesto de trabajo y
generalmente en la empresa, con las cuales se controla, evalla, se registran
las causas y motivos de los buenos o malos resultados obtenidos, acorde al

analisis que se pueda realizar de las situaciones.

A través de lo presentado en lineas anteriores se desarrollara la entrevista a 4
colaboradores de la empresa Grupo Corporativo Antilla S.A.C para que
mediante este estudio se pueda recolectar mas informacién sobre su punto de
vista ante la problemética de manera libre, donde se llevara a cabo la entrevista
semiestructurada, donde sera guiada por una serie de preguntas relativas de

forma oral.
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3.1.2 Validez y confiabilidad

Segun Carbajal (2012), la validez y confiabilidad de un informe de resultados
de investigacion es indispensable para analizar sobre los inicios y las
caracteristicas psicométricas de las herramientas o técnicas de medicion
utilizados. Por otro lado, el uso de instrumentos con falta de confiabilidad o sin
validez, llevando a la investigacion a ser deficiente en la medicion de aspectos
tedricos y también implica el progreso del desarrollo tedrico y de la practica
efectiva, alterando la correspondencia entre los resultados obtenidos y la

realidad del estudio.
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3.1.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 6

Operacionalizacién de la variable Clima Laboral

Operacionalizacion de la variable Clima Laboral

Variable: Clima Laboral

Definicion conceptual: El concepto de Clima Organizacional como propiedades medibles del

medio ambiente laboral. (Litwin y Stringer,1968)

Instrumento: Cuestionario de preguntas y Entrevista

. L ) . i Escala de
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores .
medicion
Incentivos
1. Recompensa
Promocion y
Litwin y Stringer definen el reconocimiento
concepto de
Clima laboral como Ambiente
propiedades medibles del amical ordinal
. rdinal:
medio ambiente laboral, ~ 2- Relaciones Interaccion
T percibidas directa o jefes-
5 o 1.- Nunca
9 indirectamente por las colaboradores )
S ) 2.- Casi nunca
o personas que trabajan en
£ L 3.- Aveces
) la organizacion y que Ayuda mutua

infl ivacio .
influyen su motivacion y 3. Cooperacion
comportamiento. (Venegas

& Acosta, 2010, p.166,

como se cité en Litwin &

4.- Casi Siempre

5.- Siempre

Desempefio

Stringer, 1968)

4. |dentidad

Orgullo de

permanencia

Grado de

identificacion
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Tabla 7

Operacionalizacién de la variable Retencién del Talento Humano

Operacionalizacion de la variable Retencion del Talento Humano

Variable: Retencién del talento humano

Definicion conceptual: La Retencion del talento humano en las organizaciones. (Chiavenato,

2008)

Instrumento: Cuestionario de preguntas y entrevistas

) L ) _ _ Escala de
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores L
medicion
Se otorga una
La retencion del talento . . . ibucién j
1. Asignacion atractiva retribucion justa
en las empresas es .
b y justa de
entendida como un .
remuneracion
. . emuneraciones Se otorga
conjunto de acciones
. incentivos .
realizadas para el Ordinal:
% mantenimiento de los
§ colaboradores a partir 1.- Nunca
I . L, . .z .
IS de la asignacién CTS/gratificacion 2.- Casi
c . . .-
c&é atractiva y justa de 2. Beneficios nunca
[t .
% remuneraciones, laborales 3.- Aveces
a} . :
P beneficios y N 4.- Casi
S Capacitaciones
o condiciones laborales Siempre
(&)
© gue conduzcan a las 5.-
@
personas a querer Condiciones Siempre

permanecer e
identificarse con la
organizacion
(Chiavenato, 2008)

3. Condiciones

laborales

ambientales y

materiales

Acciones en el

ambito laboral
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CAPITULO IV: ESTIMACION DEL COSTO DEL PROYECTO

Tabla 8

Estimacion de Costos de proyecto

Recursos Humanos

Analista de datos S/. 1,000.00
Consultor S/. 550.00
Subtotal S/. 1550.00
Bienes

Libros bibliogréaficos S/. 300.00
Articulos de trabajo S/. 500.00
Subtotal S/. 800.00
Servicios

Conexion de Red (Internet) S/. 250.00
Electricidad S/. 500.00
Subtotal S/. 750.00
Administrativo

Expedientes S/. 400.00
Grado bachiller S/. 2,100.00
Subtotal S/. 2,500
TOTAL S/.5,600.00

Nota: Se realizo la estimacion de los costos necesarios para la investigacion.
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Interpretacion:

Para este proceso de célculo de los costos generales del proyecto realizado, se tuvo
un analista de datos que analizo los datos recolectados cuantitativamente mediante
la encuesta realizada y un consultor para absolver dudas de esta investigacion.
Ademds, se tiene la adquisicion de diferentes revistas, libros digitales para la
busqueda y profundizacién de cierta informacion considerada en el material
bibliografico. Ademas, por la coyuntura actual, se realizaron reuniones mediante la
plataforma Google Meet, exonerando los gastos de movilidad, con un minimo de
consumo de servicios como la conexién de red y electricidad. Por dltimo, los costos

administrativos para la obtencién del grado de bachiller.
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CAPITULO V: DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE INNOVACION

5.1 Alcance esperado

Hernandez et al, (2014). Indican que la poblacién consiste en un conjunto de
temas, que estan acorde de ciertas especificaciones. Ademas, indican que una
investigacién no es mejor por su mayor cantidad de poblacion, sino por la calidad
del trabajo que se realice, donde se pueda conseguir la mayor informacién
posible sobre ella, identificando los problemas para proceder a dar las

soluciones.

Tomando dicho concepto, para el Grupo corporativo Antilla se manifiesta que la
poblacién es un conjunto de objetivos especificos para el bien comudn de la
empresa. Asimismo, la poblacion esta formada por los propios colaboradores del
Grupo Corporativo Antilla, y estos ascienden a un total de 30 personas, que se
distribuyen de esta manera. Por otro lado, teniendo en cuenta que la presente
investigacién es mixta, la parte cualitativa comprendera una entrevista a las
principales areas de la empresa; en cuanto al estudio cuantitativo, todos los
colaboradores de la empresa seran parte del estudio donde se identificara las

falencias, y oportunidades de mejora mediante una encuesta.

En conclusion, la poblacion delimitada son todos los colaboradores del Grupo

Corporativo Antilla S.A.C. y la unidad de analisis es un colaborador de esta
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empresa, en ellos aplicaremos nuestros métodos de estudio para recolectar la

mayor informacion posible y sea exacta.

5.2 Descripcion del mercado objetivo real

5.2.1 Muestra

Hernandez et al. (2006). Indican que una muestra no es necesariamente
representativa de la poblacion, pero se considera un grupo de personas,
eventos y comunidades para los cuales se recopilan muchos datos.
Ademas, afirman que la poblacion encuestada se designa como censal,

poblacién y muestra.

Dado que la poblacion del Grupo Corporativo Antilla, contiene las
caracteristicas de ser pequefia y finita, la muestra es considerada censal;

por lo que, aborda la recoleccion de datos a toda la poblacion de estudio.

En conclusidn, los instrumentos de investigacion a utilizar, como lo son las

encuestas, seradn aplicadas a la poblacion, en otras palabras, a los 30

colaboradores del Grupo Corporativo Antilla.
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5.2.1 Muestreo

El muestreo es no probabilistico porque no se emplea alguna formula para
hallar la parte muestral e intencionado porque necesariamente se realizara
la aplicacién en el contexto de la empresa, ya que se reconoce a la muestra

como la totalidad del Grupo Corporativo Antilla.

La muestra es una parte representativa de una poblacion donde sus

elementos comparten caracteristicas comunes o similares (Zara Lugo 2014).

Se utiliza para estudiar a la poblacion de una forma mas factible, debido a
gue se puede contabilizar facilmente. Cuando se va a realizar algun estudio
sobre el comportamiento, propiedades o gustos del total de una poblacién

especifica, se suelen extraer muestras.

En pocas palabras, el muestreo que se aplicard es no probabilistico porque
se utilizara a toda la poblacibn como muestra e intencionado porque se
aplicara el instrumento de investigacion a los 30 colaboradores del Grupo

Corporativo Antilla.

5.3 Descripcion de la propuesta de innovacion

5.3.1 Andlisis de los resultados descriptivos
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5.3.1.1 Andlisis de la confiabilidad

En el siguiente estudio, se iniciara con el andlisis de resultados estadisticos,
el cual en primer lugar contiene el analisis de confiabilidad de datos, de tal
manera que los resultados puedan ser mas consistentes y confiables para

realizar todo el proceso de investigacion.

Tabla 9

Confiabilidad de los datos de la variable Clima Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,978 24

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

Laboral a los trabajadores de la empresa Grupo Corporativo Antilla S.A.C.

Interpretacion:

En la Tabla 5 luego de realizar el procesamiento estadistico de datos en la
variable Clima Laboral, la cual consta de 24 preguntas y acorde al
procedimiento de confiabilidad del Alfa de Cronbach, se ha obtenido un
valor de 0.98, cuya interpretacion segun las escalas de confianza,
representa un valor bastante aceptable, puesto que se encuentra en el
rango de 0.72 a 0.99, lo cual es que tiene una excelente confiabilidad. Por

lo tanto, se puede confirmar que el instrumento es valido para el desarrollo
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del actual estudio de investigacion y consta de excelente confiabilidad

debido al valor obtenido.

Tabla 10

Confiabilidad de datos de la variable Retenciéon del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,962 18

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre la Retencién
del Talento Humano a los trabajadores de la empresa Grupo Corporativo

Antilla S.A.C.

Interpretacion:

En la Tabla 6 luego de realizar el procesamiento estadistico de datos en la
variable Retencion del Talento Humano, la cual consta de 18 preguntas,
acorde con el procedimiento de confiabilidad Alfa de Cronbach, que como
resultado obtuvo un valor de 0,96, cuya interpretacién segun las escalas de
confianza, representa un valor bastante aceptable. Por lo tanto, se puede
confirmar que el instrumento que se ha disefiado para el presente estudio

es valido y de excelente confiabilidad.
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5.3.1.2 Anadlisis descriptivo de las variables y dimensiones

Analisis Cuantitativo

Tabla 11

Clima Laboral

Escala f %
Inadecuado 16 53%
Indiferente 11 37%
Adecuado 3 10%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la Retencién del Talento Humano.

Figural

Clima Laboral

Clima Laboral

53%

60%
50%
40%
30%

10%

Inadecuado Indiferente Adecuado

20%

10%

0%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima
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laboral y su relacién en la retencion del talento humano.

Interpretacion:

Se observa, en latabla 3 y la figura 1, que el 53% de los colaboradores del
Grupo Corporativo Antilla consideran como inadecuada la implicancia que
tienen las dimensiones como recompensa, relaciones, identidad vy
cooperacion dentro de la empresa el cual se tiene como factor esencial para
medir el clima laboral. De ello se puede destacar que los colaboradores
necesitan percibir dentro de la empresa el trabajo en equipo y el ambiente
amical entre compafieros de trabajo. Asimismo, se encuentra que el 10%
esta totalmente de acuerdo con los indicadores que se muestran para la
medicion del clima laboral existente en la empresa, ello significa que solo
ese porcentaje de colaboradores son los perciben en gran manera valores
como el respeto y cooperacion mutua dentro de la empresa. Finalmente, se
puede observar que un 37% del total de trabajadores es indiferente con las
dimensiones tomadas para el cuestionario. En conclusion, se tiene como
resultado que la mayoria de los trabajadores no percibe sea de forma
indirecta o directa los indicadores medibles para el clima laboral, que

influyen en su comportamiento y motivacion.

Tabla 12

Recompensa

Escala f %
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Inadecuado 4 13%

Indiferente 18 60%
Adecuado 8 27%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la retencion del talento humano.

Figura 2

Recompensa

Recompensa
60%

60%

50%

40%

27%

30%

13%

20%

10%

0%
Inadecuado Indiferente Adecuado

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacién en la retencion del talento humano.

Interpretacion:
Se puede observar en la tabla 4 figura 2, que el 27% de colaboradores

considera adecuadas las recompensas brindadas por el grupo corporativo
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Antilla, pero por otro lado podemos encontrar que un 13% del total no esta

de acuerdo con las recompensas brindadas, pues consideran que esta no

es justa entre todos los colaboradores. por ultimo, se tiene que un 60% se

muestra indiferente con las variables implicadas para la dimension

recompensa, esto quiere decir que para el colaborador no es esencial una

motivaciébn econdmica 0 reconocimiento publico para incrementar su

desemperio sino mas bien un ambiente amical y relaciones estrechas.

Tabla 13
Relaciones
Escala f %
Inadecuado 16 53%
Indiferente 11 37%
Adecuado 3 10%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima laboral

y su relacién en la retencion del talento humano.
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Figura 3

Relaciones

Relaciones

53%

60%
50%
40%

30%

10%

Inadecuado Indiferente Adecuado

20%

10%

0%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima
laboral y su relacion en la retencion del talento humano.

Interpretacion:

Se observa que en la tabla 5 figura 3, el 53% de las personas encuestadas
consideran totalmente inadecuadas las relaciones laborales existentes,
esto quiere decir que el ambiente necesitar ser Optimo para la mejora
continua del grupo corporativo Antilla, sin embargo, el 37% le es indiferente
lo que hace suponer que no tienen ningun tipo de relacién o relacion con
sus relaciones laborales y este no es afectado en su desempefio, en
conclusioén el resultado obtenido se debe al declive del ambiente amical y

ala escasa interaccion con los jefes.
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Tabla 14

Cooperacién

Escala f %
Inadecuado 15 50%
Indiferente 11 37%
Adecuado 4 13%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la retencion del talento humano.

Figura 4

Cooperacion

Cooperacion

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

37%

Inadecuado Indiferente Adecuado

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacién en la retencion del talento humano.
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Interpretacion:

Se observa en la tabla 6 y la figura 4 que el 50% de todas las personas
encuestadas opina que es inadecuada o no hay presencia de variables que
la dimensién cooperacion implica, lo que quiere decir que el trabajo en
equipo o comparferismo es nulo o bajo dentro del grupo corporativo Antilla,
el 37% restante le es indiferente, pero se trabajara para mejorar mas el
aspecto mencionado, esto es necesario corregir pues tiene mucho que ver
con la ayuda mutua que se genera entre colaboradores y esto mejora el

desempefo de cada uno de ellos.

Tabla 15
ldentidad
Escala f %
Inadecuado 15 50%
Indiferente 12 40%
Adecuado 3 10%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacién en la Retencién del Talento Humano.
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Figura 5

Identidad

Identidad

50%

50%
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30%
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20%
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Inadecuado Indiferente Adecuado

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la Retencién del Talento Humano.

Interpretacion:

Se observa en la tabla 7 figura 5, que el 40% de encuestados se siente
indiferente en cuanto a la identidad con el Grupo corporativo Antilla, y un
50% considera inadecuado sus métodos para conseguir crear fomentar la
identidad o sentido de pertenencia en los colaboradores, de ello se puede
recalcar que es necesario incluir estrategias para hacer que todos los
colaboradores se sientan identificados con el objetivo que se ha propuesto
desde la creacién del negocio ayuda a que todos se sientan parte del

proyecto.
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Tabla 16

Retencion del Talento Humano

Escala f %
Inadecuado 8 27%
Indiferente 19 63%
Adecuado 3 10%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la Retencién del Talento Humano.

Figura 6

Retencion del Talento Humano
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Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima
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laboral y su relacién en la Retencién del Talento Humano.

Interpretacion:

Se observa, en la tabla 8 y la figura 6, que solo el 10% de los colaboradores
del Grupo Corporativo Antilla estan de acuerdo con la presencia de
dimensiones como asignacion de remuneraciones, beneficios laborales e
identidad organizacional dentro de la empresa. Asimismo, se encuentra que
el 63% de los trabajadores se muestran indiferentes con los indicadores
colocados para la medicién de la Retencion del Talento Humano existente
en la empresa. Por ultimo, un 27% del personal del Grupo Corporativo
Antilla considera que no percibe una asignacion justa de remuneraciones y
beneficios laborales que contribuyen con la retencién del Talento. Por otra
el 4 indiferente significa que no considera necesaria el aumento de
capacitaciones o gratificaciones que influyan en su desempefio laboral
dentro de la empresa. En conclusion, se tiene como resultado del analisis
de estos datos que la mayoria de los colaboradores consideran necesaria
la presencia de factores como retribucion justa, incentivos, capacitaciones,

para su permanencia e identificacion con la empresa.
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Tabla 17

Asignacién atractiva y justa de remuneraciones

Escala f %
Inadecuado 25 83%
Indiferente 2 7%
Adecuado 3 10%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la Retencién del Talento Humano.

Figura 7
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Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima
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laboral y su relacién en la Retencién del Talento Humano.

Interpretacion:

Se observa que en la tabla figura , Que el 83 % de todas las personas
encuestadas encuentra inadecuada su remuneracién actual, esperan tal
vez una mejora salarial o talvez un reajuste del mismo, también al 40% les
es totalmente indiferente el pago que se le realiza por los servicios
prestados al grupo corporativo Antilla, también se puede observar que un
20% esta de acuerdo en como los gerentes han distribuido los pagos para
cada colaborador, y un 25% esta totalmente de acuerdo en c6mo se paga

dentro de la empresa por el trabajo realizado.

Tabla 18

Beneficios Laborales

Escala f %
Inadecuado 5 17%
Indiferente 21 70%
Adecuado 4 13%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la Retencion del Talento Humano.
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Figura 8

Beneficios Laborales

Beneficios Laborales

70%

70%
60%
50%
40%

0 17%
30% ° 13%

Inadecuado Indiferente Adecuado

20%
10%

0%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacidon en la Retencion del Talento Humano.

Interpretacion:

Se puede observar en la tabla 10 figura 8 , que no hay personas que estén
en total desacuerdo o en desacuerdo de como los beneficios laborales son
gestionados por los altos cargos de la empresa, se les otorga CTS y
gratificaciones , capacitaciones y mas sin embargo hay un 25% que le es
indiferente no necesariamente el hecho de no percibir un beneficio, si no
gue tal vez no usan estos, podemos observar también que hay un 35% que
de acuerdo con todos los beneficios que son brindados por el grupo
corporativo Antilla, y un 40% da la aprobacion de su total conformidad en

gue los beneficios laborales brindados son los mejores.
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Tabla 19

Condiciones Laborales

Escala f %
Inadecuado 20 67%
Indiferente 7 23%
Adecuado 3 10%
Total 30 100%

Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima
laboral y su relacion en la Retencién del Talento Humano.
Figura 9
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Nota: Procesamiento de datos a partir del cuestionario sobre el Clima

laboral y su relacion en la Retencién del Talento Humano.
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Interpretacion:

Se observa que en latabla y la figura, el 23% de las personas encuestadas
le es indiferente sentirse identificado con la organizacion , ya sea que tal
vez los colaboradores no le presten demasiada importancia a este tema,
también se puede observar que solo hay un 10% que considera adecuada
e importante la condicion organizacional para lograr el objetivo en conjunto
gue es presentado por los gerentes , y con la mayoria de respuestas de
desaprobacién un 60% de colaboradores que perciben una inadecuada
condicion laboral sea debido al ambiente o espacio de trabajo, asimismo
creen que contar con una buena condicién laboral es primordial para la
mejora continua dentro del ambiente laboral.

Analisis cualitativo

Tabla 20
Pregunta 1: ; Cémo te sentirias si te reconocieran por tu buen desempefio

laboral?

Colaboradores Respuestas

Cargo: Encargado de Bueno respecto a tu pregunta, yo me sentiria mas motivada
administracion para poder realizar mi trabajo, porque si me incentivan puedo

Sexo: Femenino mejorar cada dia.

Cargo: Encargado de Me sentiria contento, si verdaderamente me dan un
logistica reconocimiento porque cada avance que se da en la empresa,

Sexo: Masculino es importante la felicitacién, mas alla del dinero.
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Colaboradores Respuestas

Cargo: Asistente Bueno, mi respuesta es la siguiente, en el caso de cémo me
Administrativa sentiria, pues me sentiria satisfecha porque me estan
Sexo: Femenino felicitando.

Cargo: Operaria Me sentiria bien, porque sentiria que estan valorando mi
Sexo: Femenino esfuerzo y mi trabajo, no solo eso también porque mi trabajo

esta siendo recompensado y el tiempo que trabajé en ello

también.

Interpretacion:

En cuanto a las respuestas de los entrevistados, se puede rescatar que
todos se sentirian bien porque el hecho que los feliciten y les agradezcan
por su buen desempefio, los motivaria para poder mejorar cada dia.
Ademas, que consideran que mas alla del dinero es muy importante porque

te hace sentir feliz, y alegra tu dia, por lo cual eres mas productivo.

Tabla 21

Pregunta 2: ¢ Cudl seria el sistema adecuado de recompensas que

podrias recomendar?

Colaboradores Respuestas

Cargo: Encargado de Me gustaria que me dieran bonificaciones, por haber cumplido
administracion alguna meta, nos den una compensacion, algo significativo

Sexo: Femenino para el colaborador.

111



Colaboradores

Respuestas

Cargo: Encargado de
logistica
Sexo: Masculino

Lo primordial que solicite, es un bono de produccion, porque
como bien sabemos se viene la campafia navidefia, se le ha
mencionado al colaborador el bono, pero ain no se pone en
préactica, porque motiva siempre al colaborador, también seria
bonito tener un viaje, como valoracion del esfuerzo de llegar a

la meta.

Cargo: Asistente
Administrativa

Sexo: Femenino

El sistema que yo recomiendo, es un sistema monetario,
también brindandole una motivacion, puesto que con ello los
trabajadores se sentiran mas satisfechos y los colaboradores

se desenvolvieron un poco mas.

Cargo: Operaria

Sexo: Femenino

A bueno una de las alternativas seria en primer lugar me
brinden la seguridad, bueno me brinden cierto apoyo como
aparte del incentivo monetario, me brinden algunos cursos
para yo realizar adecuadamente mi trabajo y también ciertos
talleres para cuidar mi integridad fisica. Dado a que mi trabajo
al elaborar la lefia puedo cortarme y como o me brindan las
herramientas suficientes no podria sentirme segura al

realizarlo.

Interpretacion:

Lo solicitado por el personal por un lado es el recibir bonificaciones por las

metas logradas y un viaje o estadia en el hotel o casa de campo de alguno

de los clientes, lo cual los motivaria y retendria, generando un buen clima

entre comparieros de trabajo y mas aun en la temporada navidefia que se

aproxima. Por otro lado, mas alla de un sistema monetario, se orientan por

el recibir mas seguridad mediante los implementos de EPPS, entregadas

en las fechas indicadas; también es necesario y solicitado los talleres de
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integridad fisica y salud, para evitar futuras enfermedades que afecten a los

pulmones de los trabajadores, que como bien sabemos, al trabajar con

carbon estos son afectados con ello.

Tabla 22

Pregunta 3: ¢ Cémo consideras que es la relacion de los colaboradores

con los jefes de area?

Colaboradores

Respuestas

Cargo: Encargado de
administracion

Sexo: Femenino

Pienso que es mas o menos, porgue nos faltaria un poco mas

de comunicacion, se encuentran mejorando.

Cargo: Encargado de
logistica
Sexo: Masculino

Es relativamente malo, porque muchas veces no nos escucha,
tiene la mente cerrada nuestro jefe directo, que es el gerente,
gue esta a cargo de mi, y pues, aunque le damos buenas ideas

respecto a mi area, él no cede.

Cargo: Asistente
Administrativa

Sexo: Femenino

En este caso, actualmente estamos con la problematica,
todavia nos falta comunicacion con el jefe general, ya que,
aungue estemos logrando un poco mas de eso, el poder llegar
a tener mas confianza con el jefe, pero aiin no podemos.

Las limitantes, son que el jefe se encuentra ausente, por temas
de negocios y familiares, no viene a oficina y no se encuentra

participante en la produccion.

Cargo: Operaria

Sexo: Femenino

Bueno los jefes de cada area si bien es cierto son personas
profesionales y todo eso, son déspotas y poco comprensibles
con nosotros, con las personas que estamos detras del area de
produccién o personas de menor cargo, no nos brindan el apoyo
suficiente y sentimos presidn de parte de ellos.
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Interpretacion:

La relacion entre colaboradores y jefes es algo distante y pésima, desde el

punto de vista de los trabajadores, ya que si bien, ellos y sus compafieros

se llevan bien, los altos mandos y colaboradores, tienen problemas de

comunicacién y al tener cierta jerarquia en la empresa, siente algunas

veces que tienen malos tratos, porque el jefe directo de cada uno de ellos,

muchas veces no los escucha y no cede ante algunas observaciones que

les pueden dar los colaboradores. Por otro lado, la falta de presencia del

gerente hace que no esté muy al tanto de algunas situaciones por las que

pasan los colaboradores, afectando su estado de animo cuando les llaman

la atencion por algun error, sin saber que paso o cual fue el motivo por el

cual no se realiz6 lo que se esperaba.

Tabla 23

Pregunta 4: ¢ Por qué es importante ser optimista en el &mbito laboral?

Colaboradores

Respuestas

Cargo: Encargado de
administracion

Sexo: Femenino

Nos ayuda a tener un clima mas calido, para que los
colaboradores se sientan mas tranquilos, y tener la mentalidad

de que estaremos en la empresa mas tiempo.

Cargo: Encargado de
logistica
Sexo: Masculino

Porque generd un buen clima mis compafieros lo cual hara

que ellos estén contentos al trabajar y sean mas productivos.

Cargo: Asistente
Administrativa

Sexo: Femenino

El optimismo trae resultados positivos para la empresa,
llegando a tener un mejor control en lo que es el trabajo. Por

ende, mayor productividad, trayendo nuevos resultados,
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Colaboradores Respuestas

produciendo méas y teniendo mas comunicacién entre

comparieros.
Cargo: Operaria Yo creo que es importante para poder realizar bien nuestro
Sexo: Femenino trabajo y poder cumplir las cantidades necesarias que debo

hacer de lefia y ser optimista también me ayuda practicamente

a llegar a la meta de la cantidad que debo de realizar de lefia.

Interpretacion:

Para los colaboradores, segun lo mencionado en la entrevista, es
importante sr optimista puesto que generan un clima mas calido, que trae
resultados positivos, porque trabajan mas contentos y son, mas
productivos, cumpliendo con las metas que les propone la empresa. Algo
muy importante, porque a pesar de no tener una buena comunicacién con
el gerente general, o jefes directos, el que algun lider que este en el area
sea optimista, y los motive, para que se sientan mas tranquilos, hace que
estos colaboradores sean retenidos y piense en quedarse mas tiempo en

la empresa.

Tabla 24
Pregunta 5: ¢ Por qué crees que seria importante trabajar en equipo para

lograr las metas de la empresa?

Colaboradores Respuestas

Cargo: Encargado de Primeramente, se me viene a la mente “la unién hace la
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Colaboradores

Respuestas

administracion

Sexo: Femenino

fuerza” puesto que, mis conocimientos son diferente a los de
mis compafieros y cuando trabajamos en equipo cada uno
brinda sus aportes, para ir mejorando como colaboradores, en

nuestras areas y en la empresa.

Cargo: Encargado de
logistica

Sexo: Masculino

Trabajo conjuntamente con el jefe de produccién, y aunque a
veces se nos compliguen algunas cosas, estamos intentando
cumplir las metas, ya que se evidencia en el area de
produccién que cuando uno ya acabo su produccién, le va a
ayudando a su compafiero, y la comunicacion entre yo area
logistica con el area de distribucién es éptima y tenemos un

buen clima laboral.

Cargo: Asistente
Administrativa

Sexo: Femenino

Es importante, porque a través de ello, trabajar en equipo trae
resultados positivos, intercambiamos ideas y podemos llegar
a una conclusion concreta. Por ejemplo, tengo una idea y mis
compafieros van a tratar de desarrollarla, teniendo un mejor

resultado.

Cargo: Operaria

Sexo: Femenino

Bueno para empezar yo creo que seria importante el trabajo
en equipo no solo en el &rea de produccion también en el area
de las jefaturas, de nuestros jefes y lideres. Por ejemplo,
realizamos un trabajo en equipo, el fruto o el producto va a ser
mejor porque incluso podriamos mejorar como empresa y
menorar el tiempo tal vez o crear mayor materia prima de lo
que vendemos por lo tanto aumentaria los ingresos de la

empresa.

Interpretacion:

Trabajar en equipo es sumamente importante para las organizaciones y

mas para estos colaboradores, ya que su trabajo es concadenado, y

necesitan del otro para lograr sus metas. El trabajar en equipo y

comunicados mutuamente hace que sean mas productivos, ya que se
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apoyan del compafiero para lograr tener mejores resultados. Ademas, se
puede evidenciar que, si alguno tiene una idea, lo comenta al equipo y este
empieza a trabajarla y darle forma para poder aplicarla, complementando
con sus conocimientos. Por otro lado, es necesario para el crecimiento de
la empresa que todos estén alineados al mismo objetivo, para ello la

empresa debe tener muy clara la cultura e impartirla en sus colaboradores.

Tabla 25

Pregunta 6: ¢ Como te sientes emocionalmente laborando en la empresa?

Colaboradores Respuestas

Cargo: Encargado de Bueno, considero que del 1 al 10, me encuentro orgullosa un
administracion 8, porque sé que falta mucha comunicacion con mi jefe directo,
Sexo: Femenino porque con el personal que tengo a cargo si me encuentro
trabajando bien, igual la comunicacion y el ser comprensivos
es algo que debemos fortalecer. En cuanto al trajin de nuestra

area es entendible.

Cargo: Encargado de Actualmente me siento muy cansado, ya que empiezo a sentir
logistica el peso de trabajo porque aln no salgo de vacaciones, me
Sexo: Masculino levanto muy temprano y ayudo a las areas que estan a mi
cargo, ademds de cosas personales, debo estar pendiente a
la produccion y el enviar la ruta de distribucion temprano. Se
me complican algunas cosas, porque se me van las horas de
trabajo, ya voy un afio, me he esforzado y me dijeron que me
compensarian, pero aun nada, ademas me han reducido el
sueldo porque antes me pagaban u poco mas por tener carro,
y a veces ayudaba a llevar pedidos con ello, pero ahora
empleo solo una moto y me han reducido el sueldo, lo cual me

ha desmotivado.

Cargo: Asistente Actualmente hay mucho ajetreo porque empieza la campafia
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Colaboradores Respuestas

Administrativa navidefia, y pues hay colaboradores que no son muy
Sexo: Femenino eficientes, y al yo encargarme de algunas cosas de RR.HH.
Me retrasa que me envien tarde la informacién. Hay dias en
que estamos muy a full, porque debemos enviar informacion
al contador. Tenemos estrés laboral, ya que hay personas que
no son eficientes y pues llegamos muy tarde a nuestras casas

por el retraso que tenemos en el trabajo.

Cargo: Operaria Bueno me siento presionada por la presion que hacen los jefes
Sexo: Femenino sobre nosotros; ademas, por el trato que algunos nos dan se
podria decir que es un ambiente de tension y practicamente
se podria decir que me siento mal cada vez que realizo mi

trabajo.

Interpretacion:

Acorde a las entrevistas actualmente los colaboradores se sienten algo
sobrecargados por el trabajo que va aumentando en esta campafa
navideia que se acerca. En muchos de los casos, trabajan horas extras, la
cuales sienten que no son muy valoradas, ya que no las remuneran, porque
lo toman como parte de su trabajo. El hecho de que otras areas no trabajen
organizadamente hace que otras se atrasen o tengan problemas, lo cual
resulta incbmodo para los colaboradores. Por otro lado, sienten mucha
presion en el trabajo, y que presentan un ambiente de tensién cuando los

jefes directos los estan supervisando y controlando.
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Tabla 26

Pregunta 7: ¢ Cémo consideras la retribucion salarial que la empresa te

brinda?

Colaboradores

Respuestas

Cargo: Encargado de
administracion

Sexo: Femenino

Segln en el area que trabajo, no tenemos un horario
establecido, porque trabajamos acorde a nuestras
responsabilidades, considero que podria ser un poco mas, ya

gue si nos esforzamos en poder dar lo mejor de cada uno.

Cargo: Encargado de
logistica

Sexo: Masculino

El tema monetario es muy importante para todos los
trabajadores, mi persona se encuentra disconforme, porque mi
salario no esté llegando a la demanda del mercado, sé que lo
gque me pagan es menor a lo que deberia ser, ademas que
actualmente me han hecho un descuento y con ello me han
desmotivado mas. Tenia planeado muchas cosas con mi tema
salarial, pero ahora estoy descontento, ademas, me
prometieron dar un bono adicional, para mejorar algunos
propuestos, pero no me lo brindaron y nos han desalentado.
Ademas, me quedaba hasta muy tarde, me exigen mucho, pero
mi horario de trabajo se excede. Si bien el jefe me dijo que debia
llegar antes que todos, lo hice, pero no me pagaron las horas
extras, y ello literalmente me estid cansando. El tema de
remuneraciones es un tema importante, porque no estoy
conforme con mi salario, y tampoco estoy de acuerdo con que

no me remuneren las horas extras.

Cargo: Asistente
Administrativa

Sexo: Femenino

En este caso no estamos muy satisfechos ya que actualmente
estamos con un sueldo minimo y mi idea es que deberiamos
ganar un poquito mas y por ello no estamos satisfechos con la

remuneracion

Cargo: Operaria

Sexo: Femenino

Considero que es muy baja, mas que todo por el trabajo que
realizé porque el sueldo que me brindan es el minimo a pesar

que mi trabajo es un poco cansado y un poco riesgoso y
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Colaboradores Respuestas

considero que es minimo para el trabajo que realiz6; considero

que es poco.

Interpretacion:

La retribucion salarial actualmente es muy valorada para los trabajadores,
puesto que los precios de la canasta familiar han incrementado debido a la
crisis econdmica que atraviesa el pais. En la presente entrevista, los
colaboradores mencionan que no se encuentran de acuerdo con sus
salarios, puesto que, no van acorde a las funciones realizadas diariamente.
No obstante, indican que se esfuerzan mucho en sus respectivos puesto
de trabajos, pero el salario, los desmotiva para que puedan pensar en

seguir en la empresa.

Tabla 27

Pregunta 8: ¢ Cudl es tu opinién sobre la implementacion de la linea de
carrera en la empresa?

Colaboradores Respuestas

Cargo: Encargado de La empresa Antilla, es una pequefia empresa, por ende, las

administracion areas son limitadas, y en el puesto que estoy yo, podria

Sexo: Femenino avanzar un poco mas, seria el puesto de Gerente, pero de alli
a mas, es algo poco posible, porque no hay muchas areas.
Me gustaria que se implemente porque me beneficiaria a mi,

en cuanto a mi conocimiento, y poder aportar a esa area.

Cargo: Encargado de Mi opinidn respecto a la linea de carrera, seria muy bonito que

logistica haya este tipo de cosas, porque tendrian una mejor motivacion
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Colaboradores Respuestas

Sexo: Masculino salarial. Ademas, si en algin momento me retiro de la
empresa y esa persona esti preparada para ascender a mi
puesto de trabajo, el hecho es que sea valorado su trabajo y

gue tengan un aumento de sueldo.

Cargo: Asistente En este caso, no tenemos muchas opciones de tener unalinea
Administrativa de carrera, porque bien sabemos que la empresa es una micro
Sexo: Femenino empresa, todavia somos un grupo reducido, y no tenemos la

opcién de subir a otro cargo mas fuerte.
Bueno para mi seria muy importante, porque es un paso mas,
ganar un poco mas de experiencia porque estoy creciendo

profesionalmente.

Cargo: Operaria Bueno considero que seria muy beneficioso para todo
Sexo: Femenino nosotros que no contamos con estudios superiores solo
estudios secundarios, ya que nos ayudaria a mejorar y tal vez
con el tiempo poder realizarnos mejor en nuestro trabajo o

poder seguir creciendo profesionalmente.

Interpretacion:

La linea de carrera dentro de las empresas, motiva mucho a los
colaboradores, ya que, si bien la empresa para cubrir una vacante de
puesto de trabajo debe realizar una busqueda de personal externamente,
este le genera un costo elevado, en cambio, si busca dentro de sus
colaboradores, alguno que cumpla con los requerimientos del puesto de
trabajo, podria ser entrevistado y lograr ascender a otro puesto mejor,
donde pueda aplicar todos sus conocimientos y brindar un valor agregado.

Es por ello, que los entrevistados comentan que a pesar de que la empresa
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sea pequefia y los puestos sean limitados, les gustaria que conforme vaya

creciendo, puedan lograr tener un mejor puesto y una remuneracion mayor.

Tabla 28

Pregunta 9: ¢ Cudles son los beneficios que te brinda la empresa y cada
cuanto tiempo lo percibes?

Colaboradores Respuestas

Cargo: Encargado de Me encuentro en planilla, ello comprende, las gratificaciones,

administracion vacaciones y descuentos en ciertos productos, lo cual nos

Sexo: Femenino ayuda.
Presenta una problematica, respecto a mi area que es en las
vacaciones, ya que no hay quien cubra mi puesto, y este afo
me tomé una semana de vacaciones, las cuales no fueron como
yo esperaba, porque me llamaban constantemente, porque no
me sentia tranquila de haber dejado mi puesto, estaba con una
preocupacion de las acciones que podia realizar la persona que
se quedod en mi puesto. Por parte del jefe directo, no hay la
importancia de cumplir con ello, solo se enfoca en cumplir
nuestras responsabilidades, y pues para él esté bien, pero nos
llega a cansar, esto es algo que comparto con mis compafieros,

sobre el cansancio.

Cargo: Encargado de Los beneficios son las vacaciones, seguro de salud, y
logistica gratificaciones, en este caso tengo una limitante en cuanto a las
Sexo: Masculino vacaciones, ya que no me las estan brindando y me indican que
no las podré ejercer hasta el proximo afio. Porque yo tenia
planeado algo, pero no estoy llegando a un acuerdo con la
empresa, me sorprendié esa noticia porque no estd
especificado en mi contrato, el hecho que no pueda salir en

ciertas fechas.

Cargo: Asistente Los beneficios que nos brindan, es gratificacion, vacaciones,

Administrativa donde las gratificaciones son en julio y diciembre. En cuanto a
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Colaboradores

Respuestas

Sexo: Femenino

vacaciones se presenta una problematica, porque como bien
sabemos, no hay quien cubra nuestra area, y solo podemos salir
por una semana, y las personas no se encuentran, esa semana,
pasando bien porque no hay una persona que la reemplace al

100% su area de trabajo.

Cargo: Operaria

Sexo: Femenino

Bueno los Unicos beneficios que me brinda la empresa son los
que estan declarados por el estado como es el seguro
ESSALUD vy las gratificaciones de Julio y diciembre, eso son los
unicos beneficios no hay mas y las gratificaciones también son

minimas.

Interpretacion:

Los beneficios laborales dentro de la empresa, son cumplidos segun la ley

hasta cierto punto, debido a que las vacaciones han tenido una variacion

por la campafia navidefia y la de playas. Los colaboradores argumentan

gue se sienten muy incomodos al no poder salir los 15 dias corridos, ya que

al no tener colaboradores que los cubran en sus puestos no se encuentran

tranquilos, porque cuando salieron al menos por una semana, vivieron con

la presién de que en cualquier momento los llamen por algun problema que

pueda suceder. Por otro lado, las vacaciones han sido negadas hasta abril

del proximo afio aproximadamente, que la campafa va disminuyendo, lo

cual a algunos los ha tomado por sorpresa y les estda empezando a

incomodar porque en su contrato no esta detallada esa observacion.
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Tabla 29

Pregunta 10: ¢ Cudles son las condiciones laborales que te ofrece la

empresa?

Colaboradores

Respuestas

Cargo: Encargado de
administracion

Sexo: Femenino

Respecto a ello, si tengo todos los materiales en mi area, nos
encontramos en un proceso de mejora, con el tema de orden
administrativo y los sistemas, me encuentro intentando ordenar
toda el area, ya que en otros afios no hubo un control adecuado,

y pues estamos mejorando en el area de finanzas.

Cargo: Encargado de
logistica

Sexo: Masculino

Siempre nos faltan cosas por comprar, el trabajador se
encuentra algo disconforme porque se demoran mucho en
hacer las mejoras que se sugieren. Actualmente, la principal es
el techo porque estan expuestos al sol, hay mayas en el techo,
pero estan muy deficientes y rotas. Nos demoraron mucho
tiempo para solo cambiarlas, mas no realizar un nuevo techo
mejor. Ademas, no siempre se tienen los materiales eficientes,
esto comprende las maquinas y lo que necesita el colaborador

para mejorar.

Cargo: Asistente
Administrativa

Sexo: Femenino

Actualmente, no hay problema con el tema de materiales,
porque estamos mejorando en ello, pero si quisiéramos que se
implemente un comedor, porque actualmente no contamos con
ello y almorzamos en nuestra oficina, y pues es un gran
problema porque quisiéramos sentirnos mas libres del estrés,
porque estar en oficina es el estar rodeado de 4 paredes, y con

un comedor podemos sentirnos mejor en el trabajo.

Cargo: Operaria

Sexo: Femenino

Bueno como te he mencionado antes las condiciones que me
da la empresa, siento que no me brindan la seguridad para
realizar mi trabajo no me brindan los lentes para cubrir mis ojos
para que cuando yo tal vez elabor6 la lefia ningln pedazo o
espiga caiga dentro de mis 0jos, nos brindan guantes pero
muchas veces estos se rompeny lo que ocasiona que nuestras

manos en ciertas oportunidades reciban pequefios cortes, no

124



Colaboradores Respuestas

nos brindan la mascarilla lo que también se podria decir que es
riesgoso para nuestra salud por la inhalacién del polvillo del
carbon.

Interpretacion:

Las condiciones laborales son sumamente importantes para los
colaboradores, ya que, si tienen todos sus materiales, sus areas de trabajo
definidas y un ambiente organizado pueden desenvolverse de una forma
muy optima sin incomodidades. En el caso de las personas que trabajan en
oficina como el area administrativa, desean se implemente un espacio fuera
de su oficina, el cual sea de ocio y puedan comer tranquilas, despejandose
del trabajo; por otro lado, argumentan que tiene todos sus materiales, lo
cual no es el caso del area de produccion, puesto que, muchas veces no
se les entregan los materiales a tiempo, algunos argumentan que ese
hecho es perjudicial para su salud, ya que trabajan con carbéon y lefia, el no
tener ciertos materiales puede traerles problemas futuros. Por otro lado,
comentan que las condiciones de su ambiente de trabajo no son de lo mejor
ya que trabajan expuestos al sol, por problemas en los techos que aun no
solucionan por completo por falta de presupuesto brindado, lo cual los
incomoda. Ademas, ante algunas sugerencias de implementacion y

mejoras en esta area, les dan limitantes, o demoran en evaluar.
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5.3.2 Andlisis de los resultados inferenciales

Hipotesis general

En este apartado se contrastara la hipoétesis, tanto la general como las
especificas. En este caso presentamos todas las pruebas de correlacion

con los cinco pasos que incluyen las pruebas de hipétesis.

Prueba hipotesis general

Paso 1: Planteo de hipétesis

H1: El clima laboral se relaciona significativamente con la retencién del
talento humano en el Grupo Corporativo Antilla — Cieneguilla, 2022

HO: El clima laboral no se relaciona significativamente con la retencion del

talento humano en el Grupo Corporativo Antilla — Cieneguilla, 2022

Paso 2: Selecciéon del valor critico

Nivel de confianza: 95%, error de estimacion: 5%

Paso 3: Seleccion del procedimiento estadistico

Tabla 30

Rho de Spearman para la hipotesis general

Retencion del

Clima laboral talento
Coeficiente de
Rho ; corrella:ci()n 1.000 0.954
Clima laboral
Superman
Sig. (bilateral) ] 0.000
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N 30 30

Coeficiente de

correlacién 0.954 1.000
Retencién del
talento Sig. (bilateral) 0.000

N 30 30

Nota: Procedimiento estadistico Rho de Spearman para medir la
correlacion entre las variables Clima Laboral en su relacion en la retencion

del talento humano.

Figura 10

Correlaciéon de Clima Laboral y Retencion del Talento Humano

Correlacion de Clima Laboral y Retencién del Talento
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Paso 4: Toma de decision

Regla de decision

Si p-valor (Sig) < 0.05 - Se rechaza HO y en consecuencia se acepta H1
Si p-valor (Sig) > 0.05 - Se acepta HO y en consecuencia se rechaza H1
Dado que el valor de Sig = 0.000; entonces Se rechaza HO y en

consecuencia se acepta H1.
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Paso 5: Interpretacion

El procedimiento estadistico de Rho Spearman, brinda como resultado un
valor de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipétesis general es
aceptada. Asimismo, el coeficiente de correlacion de valor de 0.954,
permite afirmar que existe una correlacion positiva muy alta. Estos
resultados permiten concluir que: ElI clima laboral se relaciona
significativamente con la retencion del talento humano en el Grupo

Corporativo Antilla.

Hipotesis especifica 1

Paso 1: Planteo de hipétesis

H1: El clima laboral se relaciona significativamente con la asignacion
atractiva y justa de remuneraciones dentro del Grupo Corporativo Antilla —
Cieneguilla, 2022.

HO: El clima laboral no se relaciona significativamente con la asignacion
atractiva y justa de remuneraciones dentro del Grupo Corporativo Antilla —

Cieneguilla, 2022.

Paso 2: Selecciéon del valor critico.

Nivel de confianza: 95%, error de estimacion: 5%.

Paso 3: Seleccion del procedimiento estadistico.
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Tabla 31

Rho de Spearman para la hipotesis especifica 1

Clima Asignacion atractiva y
laboral  justa de remuneraciones
Coeficiente de 1.000 0.851
correlacién
Clima laboral ] ]
Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30
Rho de
Spearman -
Coef|C|e_n,te de 0.851 1.000
correlacion
Asignacion
atractiva y justa ] .
de Sig. (bilateral) 0.000
remuneraciones
N 30 30

Nota: Procedimiento estadistico Rho de Spearman para medir la

correlacion, si el clima laboral se relaciona significativamente con la

asignacion atractiva y justa de remuneraciones dentro del Grupo

Corporativo Antilla — Cieneguilla, 2022
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Figura 11
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Paso 4: Toma de decisién

Regla de decision

Si p-valor (Sig) < 0.05 - Se rechaza HO y en consecuencia se acepta H1

Si p-valor (Sig) > 0.05 - Se acepta HO y en consecuencia se rechaza H1

Dado que el valor de Sig = 0.000; entonces Se rechaza HO y en

consecuencia se acepta H1.

Paso 5: Interpretacion

El procedimiento estadistico de Rho Spearman, dio como resultado un valor
de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipétesis general es aceptada.

Asimismo, el coeficiente de correlacion cuyo valor fue de 0.851, permite
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afirmar que existe una correlacién positiva alta. Estos resultados permiten
concluir que: El clima laboral se relaciona significativamente con la
asignacion atractiva y justa de remuneraciones dentro del Grupo

Corporativo Antilla.

Hipotesis especifica 2

Paso 1: Planteo de hipétesis

H1: El clima laboral se relaciona significativamente con los beneficios
laborales en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022.

HO: El clima laboral no se relaciona significativamente con los beneficios

laborales en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022.

Paso 2: Seleccion del valor critico

Nivel de confianza: 95%, error de estimacion: 5%

Paso 3: Seleccion del procedimiento estadistico

Tabla 32

Rho de Spearman para la hipétesis especifica 2

. Beneficios
Clima laboral laborales
Coeﬁmente de 1.000 0.834
correlaciéon
Rho de Clima
Spearman laboral Sig. (bilateral) : 0.000
N 30 30
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Coeficiente de

L 0.834 1.000
correlacion
Beneficios
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

Nota: Procedimiento estadistico Rho de Spearman para medir la
correlacion, si el clima laboral se relaciona significativamente con los

beneficios laborales en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022.

Figura 12

Correlacion de Clima Laboral y Beneficios Laborales
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Paso 4: Toma de decision

Regla de decision

Si p-valor (Sig) < 0.05 - Se rechaza HO y en consecuencia se acepta H1.
Si p-valor (Sig) > 0.05 - Se acepta HO y en consecuencia se rechaza H1.
Dado que el valor de Sig = 0.000; entonces Se rechaza HO y en

consecuencia se acepta H1.
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Paso 5: Interpretacion

El procedimiento estadistico Rho de Spearman, dio como resultado un valor
de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipétesis general es aceptada.
Asimismo, el coeficiente de correlacion cuyo valor fue de 0.834, permite
afirmar que existe una correlacién positiva alta. Estos resultados permiten
concluir que: El clima laboral se relaciona significativamente con los

beneficios laborales en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022.

Hipotesis especifica 3

Paso 1: Planteo de hipotesis

H1: El clima laboral se relaciona significativamente con las condiciones
laborales de la organizacion en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla,
2022.

HO: El clima laboral no se relaciona significativamente con las condiciones
laborales de la organizacion en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla,

2022.

Paso 2: Seleccion del valor critico

Nivel de confianza: 95%, error de estimacion: 5%.

Paso 3: Seleccion del procedimiento estadistico.
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Tabla 33

Rho de Spearman para la hipotesis especifica 3

. Condiciones
Clima laboral laborales
Coef|C|e_n,te de 1.000 0.972
correlacion
Clima laboral Sig. (bilateral) ] 0.000
Rho de N % -
Spearman ici
Coeficiente de
correlacion 0.972 1.000
Condiciones
laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 30 30

Nota: Procedimiento estadistico Rho de Spearman para medir la
correlacion, si el clima laboral se relaciona significativamente con las
condiciones laborales de la organizacion en el Grupo Corporativo Antilla -

Cieneguilla, 2022.

Figura 13

Correlacién de Clima Laboral y Condiciones laborales
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Paso 4: Toma de decision

Regla de decision

Si p-valor (Sig) < 0.05 - Se rechaza HO y en consecuencia se acepta H1.
Si p-valor (Sig) > 0.05 - Se acepta HO y en consecuencia se rechaza H1.
Dado que el valor de Sig = 0.000; entonces Se rechaza HO y en

consecuencia se acepta H1.

Paso 5: Interpretacion

El procedimiento estadistico de Rho Spearman, dio como resultado un valor de
Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipétesis general es aceptada. Asimismo,
el coeficiente de correlacion cuyo valor fue de 0.972, permite afirmar que existe
una correlacién positiva muy alta. Estos resultados permiten concluir que: El clima
laboral se relaciona significativamente con las condiciones laborales de la

organizacion en el Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla, 2022.
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5.3.3 Propuesta de valor del proyecto
Figura 14

Propuesta de valor del Clima Laboral y su Relacién en la Retencion del Talento Humano
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Iraboos dal clente

mercado
DEL TALEMNTO = Maximizar sus
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= Mo aceptar el resultado
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Aliviadores da dodor

Mapa de Valor Perfil del cliente
Nota: Propuesta de valor de la empresa Grupo Corporativo Antilla, aplicado a la investigacion Clima laboral y su

relacion en la retencion del talento humano.
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5.3.4 Fuentes de ingreso del proyecto

5.3.5

A partir del estudio realizado los beneficios con los que contara la empresa
examinada es en el ahorro en cuanto a inversién que genera los procesos
de seleccidén, debido a que se implementaran las mejoras propuestas al
final del estudio con la finalidad de obtener un resultado notorio para el

clima laboral y los ingresos financieros.

Asimismo, otro ingreso a percibir la empresa serd gracias al excelente
desempefio que lograra una vez implementadas las mejoras referentes al
clima laboral, por ende, al conseguir un mejor desempeio del colaborador
los resultados a efectuar serdn mucho mas altos en comparacion a los afios

anteriores al cambio.

En este apartado se mencionaran qué factores permitiran la generacion de
ingresos 0 qué beneficios se obtendran a partir del andlisis realizado. Se

tendria que precisar el andlisis de las dos variables.

Canales de distribucién del proyecto

Los canales de comunicacion utilizados para la implementacion de la mejora
realizada a partir del andlisis, sera a través de correos, comunicados por
parte de cada jefe de area, y dentro de capacitaciones y/o reuniones

generales.



Asimismo, cada colaborador podra percibir la nueva propuesta por medio de
cambios en la nueva imagen de la empresa, contar con un nuevo logo o
protocolo de bienvenida o politicas que incluya la importancia de la

integracion y compromiso dentro de la organizacion.

5.3.6 Estrategias de penetracion del proyecto

Con la finalidad de conseguir penetrar las nuevas politicas para la empresa
esta se realizard por secuencias o etapas de adaptacién, debido que un
cambio repentino solo generaria una complicada situacion y estrés para el

colaborador o un rechazo total de los cambios.

Como primera etapa esta el brindar informes sobre la grave situacion que ha
pasado la empresa, y las fallas encontradas a través de un feedback general
interno de la empresa. Esto permitird que el colaborador cuente con el
conocimiento de lo perjudicial que han sido las acciones tomadas en la

empresa y reconocer que es necesario un cambio.

Como segunda parte esta el proponer las soluciones obtenidas a través del
analisis, brindar las soluciones y los beneficios que obtendra cada colaborador
permitira que puedan adaptarse facilmente. La cual sera presentada como una
nueva era o generacion dentro de la empresa, a través del cambio de logo,

reunion de bienvenida al nuevo formato mejorado y enfocado en el bienestar
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del capital humano, permitiendo que el colaborador perciba el nuevo cambio

favorable que tendra a partir de ahora.

Por ultimo, mantener un seguimiento a cada cambio efectuado con la finalidad
de que este sea implementado correctamente y se vea resultados en la

retencion del talento humano.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

6.1.1 Conclusién general

Se logro comprobar, mediante el procedimiento estadistico de Rho Spearman, un valor
de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipotesis general es aceptada. Asimismo, el
coeficiente de correlacion cuyo valor fue de 0.954, permitié afirmar que existe una
correlacion positiva muy alta. Esto significa que, las acciones tomadas en la empresa son
percibidas de manera directa por las personas que laboran en la organizacion, ello influye
en su comportamiento y se relaciona significativamente con la retencion del talento
humano. Asimismo, se evidencia que la dimension Asignacion atractiva y justa de
remuneraciones es la mas relevante para el manejo del clima laboral en la retencion del
talento humano, debido a que su mejora influira mucho en el desarrollo y desempefio del
colaborador, ya que todos estan en desacuerdo con el actual manejo que se esta llevando
de este; ademas, mucho contribuye el reconocimiento del jefe inmediato hacia los equipos
de trabajo para alcanzar mayor motivacién y las relaciones que se tienen de jefe a
colaborador, pues es esencial que exista una buena comunicacion entre ambas partes
para el buen rendimiento del equipo o area de trabajo. Por otro lado, se tiene que las
condiciones laborales otorgadas por la empresa son inadecuadas segun la percepcion del
colaborador, esto quiere decir que es esencial contar con todas las herramientas
adecuadas para el perfecto desarrollo de funciones, asi como darles el espacio y equipos

adecuados.
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6.1.2 Conclusiones especificas

Conclusion especifica 01

Se logré comprobar, mediante el procedimiento estadistico de Rho
Spearman, un valor de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipotesis
general es aceptada. Asimismo, el coeficiente de correlacion cuyo valor fue
de 0.851, permitié afirmar que existe una correlacion positiva alta. Estos
resultados permiten concluir que la presencia de incentivos, retribucion justa
0 acciones similares que engloben la asignacion atractiva y justa de
remuneraciones, se relacionara significativamente con el clima laboral

dentro del Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla.

Conclusion especifica 02

Se logré comprobar, mediante el procedimiento estadistico de Rho
Spearman, un valor de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipotesis
general es aceptada. Asimismo, el coeficiente de correlacion cuyo valor fue
de 0.834, permitié afirmar que existe una correlacién positiva alta. Estos
resultados permiten concluir que la entrega de capacitaciones CTS o
gratificaciones, como parte de los beneficios laborales hacia los
colaboradores, estara relacionado significativamente con el clima laboral en

el Grupo Corporativo Antilla — Cieneguilla.
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Conclusion especifica 03

Se logré comprobar, mediante el procedimiento estadistico de Rho
Spearman, un valor de Sig. Bilateral de 0.000, por lo tanto, la hipotesis
general es aceptada. Asimismo, el coeficiente de correlaciéon cuyo valor fue
de 0.972, permitié afirmar que existe una correlacion positiva muy alta.
Estos resultados permiten concluir que fomentar el compromiso y
conocimiento de la cultura organizacional como parte esencial de la
identidad laboral, estara relacionada significativamente con el clima laboral

dentro del Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla.

6.2 Recomendaciones

6.2.1 Recomendacion general

Teniendo claro que las acciones tomadas en la empresa son percibidas de manera
directa por las personas que laboran en la organizacion. Se deben tener en cuenta
el fortalecimiento de la recompensa a cada colaborador; la cooperaciéon entre
equipos de trabajo, brindando asesorias y capacitaciones de ayuda mutua para un
mejor desempefio; generar una mejor identidad dando inducciones sobre la
cultura, misién y vision de la empresa, ademas de compartir los logros con cada

miembro involucrado directa o indirectamente en el proceso.

Evaluar la dimension recompensa y la dimension asignacion atractiva y justa de

remuneraciones; puesto que son las mas relevantes en las variables Clima laboral
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en la Retencion del talento humano, ya que, si bien Grupo Corporativo Antilla, tiene
buenas relaciones con sus compafieros de trabajo y se identifican con la empresa,
tienen brechas por resolver en los incentivos monetarios que reciben. Es por ello
que se debe evaluar conjuntamente con las correlaciones resultantes de las
hipotesis las medidas inmediatas a tomar por cada dimision relacionada con el

clima laboral.

6.2.2 Recomendaciones especificas

Recomendaciones especificas 01

Realizar evaluaciones constantes al personal, con el fin de asignar mejores
remuneraciones a los colaboradores; y que estas tengan un crecimiento
acorde al mercado y al de la empresa, para generar una mas alta

satisfaccion laboral lo cual contribuira a la motivacion y buen rendimiento.

Mantener un buen sistema de promocién del empleo, mediante el control de
crecimiento de cada puesto de trabajo, e identificando quienes son los
colaboradores que han aportado mas en el area, para que tengan una linea
de carrera ubicandolos en mejores puestos de trabajo, lo cual generara

satisfaccion personal, retencién y crecimiento conjunto con la empresa.

Por Gltimo, tomar acciones correctivas acorde a lo analizado anteriormente,
para convertir las deficiencias en fortalezas, estableciendo medidas

correctivas para la mejora continua y un mejor clima laboral.
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Recomendaciones especificas 02

Realizar los pagos respetando las fechas programadas y fijas hacia los
colaboradores, esto demostrara el respeto a la normativa que se tiene en la

empresa y el cumplimento de ella.

Fortalecer cada puesto con capacitaciones acorde al area empezando por
capacitaciones de trabajo en equipo, motivacion, y liderazgo, buscando
nuevas formas de brindarlas sin que sean poco atractivas para ellos, sino
gue se muestren muy interesados en aprender algo nuevo. Los
reconocimientos por el cumplimento de estas capacitaciones también seran
como un incentivo para ellos y se mostraran agradecidos por lo aprendido.
Establecer que la mejora y aprendizaje continuo los llevara al crecimiento
laboral. Por otro lado, capacitarlos en otras areas de la empresa, ya que al
ser Grupo Corporativo Antilla una empresa enfocada en la produccién y
ventas, se debe tener un conocimiento 360 de todas las areas de trabajo,
asi para aportar, contribuir y entender el valor de cada una de ellas que
cumplen con funciones especificas las cuales conllevan a la consecucion y

aporte de los procesos de diversas areas.

Recomendaciones especificas 03

Dar a conocer y compartir el planeamiento estratégico de la empresa como

induccién, asi se obtendra un mayor compromiso y conocimiento de la

144



cultura organizacional del colaborador con a la empresa, haciéndolos

participe del cumplimiento de cada accion establecida.

Fortalecer la confianza y comunicacion de todos los trabajadores de forma
transversal brindando un feedback adecuado y acorde a sus resultados. No
obstante, los altos mandos directivos deben ser parte de esta comunicacion,
involucrdndose entre ellos e identificando cuéles son sus necesidades;
brindar las felicitaciones acordes a los logros; motivandolos;
demostrandoles su satisfaccion o inconveniente por el trabajo que realizan
para llegar a un consenso y posible mejora; sobre todo, estar abiertos a

escucharlos en todo momento, ante dudas, malestares, alegrias, etc.

Todo lo mencionado anteriormente concluird en una mejor relacién entre la

identidad organizacién con a la empresa Grupo Corporativo Antilla.
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7.2 Anexos

7.2.1 Matriz de consistencia
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_ ) Describir de qué manera El clima laboral se ambientales y
¢De qué manera se : ; . materiales
relaciona el clima laboral se relaciona el clima relaciona
e laboral con las significativamente con
con las condiciones . - ..
condiciones laborales en las condiciones Condiciones
laborales en el
el laborales en el laborales

¢ Grupo Corporativo
Antilla - Cieneguilla,
20227

Grupo Corporativo
Antilla - Cieneguilla,
2022

Grupo Corporativo
Antilla - Cieneguilla,
2022

Acciones en el
ambito laboral
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7.2.2 Matriz de operacionalizaciéon de variables

Operacionalizaciéon de la variable Clima Laboral

Tabla 1l

Operacionalizacion de la variable 1

Variable: Clima Laboral

Definicidon conceptual: El concepto de Clima Laboral como propiedades medibles del

medio ambiente laboral. (Litwin y Stringer,1968)

Instrumento: Cuestionario de preguntas y Entrevista

) L ) ) _ Escala de
Variable Definicién conceptual Dimensiones Indicadores L
medicion
Incentivos
1. Recompensa
Promocién y
Litwin y Stringer definen el reconocimiento
concepto de
Clima Laboral como Ambiente
propiedades medibles del amical Ordinal:
medio ambiente laboral, 2. Relaciones o
IS percibidas directa o jefes- 1.- Nunca
o] .- .
2 indirectamente por las colaboradores 2.- Casi nunca
-
g personas que trabajan en 3.- Aveces
) la organizacién y que Ayuda mutua  4.- Casi
influyen su motivacion -, Siempre
4 y 3. Cooperacion P
comportamiento. (Venegas 5.- Siempre
& Acosta, 2010, p.166, Desempefio
como se citd en Litwin &
Stringer, 1968) Orgullo de

permanencia
4. ldentidad

Grado de
identificacion




Operacionalizacién de la variable Retencion del talento humano

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 2

Variable: Retencién del talento humano

Definicién conceptual: La Retencion del talento humano en las organizaciones.
(Chiavenato, 2010)

Instrumento: Cuestionario de preguntas y entrevistas

) L ) ) ) Escala de
Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores L
medicion
Se otorga una
La retencién del talento 1. ASIGNacion  yetripucion justa
en las empresas es atractiva y Justa
entendida como un de
. . i Se otorga
conjunto de acciones remuneraciones 9
. incentivos
realizadas para el
% mantenimiento de los Ordinal:
§ colaboradores a partir
9 de la asignacion CTS/gratificacion 1 _Nynca
c . . .. i
% atractiva y justa de 2. Beneficios 2.- Casi nunca
— .
5 remuneraciones, laborales 3.- Aveces
o . .
. beneficios y o 4.- Casi
S Capacitaciones
e condiciones laborales Siempre
(&) .
© gue conduzcan a las 5.- Siempre
4
personas a querer Condiciones
permanecer e ambientales y
identificarse con la 3. Condiciones Materiales
organizacion. laborales
(Chiavenato, 2008) Acciones en el

ambito laboral
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7.2.3

Instrumentos de recopilacion de datos

ANEXO No. 02 CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

PREGUNTAS VARIABLE CLIMA
LABORAL

ESCALA

Nunca

Casi

nunca

A

veces

Casi

siempre

Siempre

Los bonos adicionales estan de

acuerdo con mi desempefio laboral

Recibo algun incentivo por parte de
la empresa (comision, felicitacion,

otros)

La empresa me brinda
capacitaciones especializadas para
un mejor desemperio laboral

En la empresa se acostumbra hacer
el reconocimiento publico al esfuerzo

que hacen los colaboradores

Recibo algun tipo de reconocimiento
de acuerdo a las funciones que

cumplo en la organizacién

He tenido la oportunidad de brindar
algun tipo de reconocimiento por el
buen desempefio de algin

compafiero de trabajo.

He encontrado amigos en esta

empresa

Los compafieros de trabajo se tratan

con respeto

Tengo buena relacién laboral con

mis compafieros de trabajo

10

Mi supervisor o jefe directo es justo

en sus decisiones
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11

Los altos directivos y los empleados

se tienen confianza mutua

12

Tengo una buena comunicacion con
los altos directivos de la empresa

13

Estoy de acuerdo con el desempefio
gue brindan mis compafieros en el

trabajo

14

Recibo asesoria 0 ayuda de los
miembros de otras areas cuando lo

solicito

15

Percibo cooperacion y ayuda de
parte de mis compafieros cuando lo

€s necesario

16

La organizacion considera
fundamental la cooperacion para

incrementar mi desempenio laboral

17

Influye altamente el grado de
cooperacion con mi desempefio

laboral

18

Comunico abiertamente a mis
colegas como mejorar su

desempefio laboral

19

Estoy satisfecho con la condicion
laboral que me brinda la

organizacion

20

Me considero parte fundamental

dentro de la empresa

21

La empresa es considerada como

una de las mejores en su rubro

22

Me preocupo y comprometo con el
cumplimiento de objetivos y metas

de la empresa

23

Conozco y me esmero por cumplir

con la misién y vision de la empresa
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24 Conozco perfectamente mis
funciones y deberes dentro de la

organizacion

PREGUNTAS VARIABLE RETENCION DEL
TALENTO HUMANO Nunca

Casi

nunca

ESCALA

A

Veces

Casi

siempre

Siempre

1 Estoy satisfecho con la remuneracion

que percibo

2  Laorganizacion otorga cargos y
ascensos de acuerdo al rendimiento y

desempeiio laboral

3 Es adecuada la remuneracion que se
imparte a cada area de la empresa

4  Los incentivos brindados por la
organizacion contribuyen con la

motivacion y mi buen rendimiento

5  Existe un buen sistema de promocién
que ayuda a los mejores colaboradores
a tener linea de carrera

6  En esta organizacion existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer

un buen trabajo

7  Enlaorganizacion las gratificaciones

son para todos los colaboradores

8 Estoy de acuerdo que las gratificaciones
deberian ser otorgadas a todos los
colaboradores

9 Estoy de acuerdo con las fechas de
pago de las gratificaciones que la

organizacion le brinda
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10

Estoy conforme con la informacion que

les brindan en cada capacitacion

11

Estoy de acuerdo que la organizacion

nos capacite mas seguido

12

Estoy de acuerdo que la organizacion
busque nuevas formas para brindar las

capacitaciones

13

Tengo un fuerte sentimiento de

pertenencia con la empresa

14

Considero que la organizacion tiene un

gran sentido de valor personal

15

Considero como propios los problemas

que enfrente la organizacién

16

Se fomenta activamente la cooperacion
entre los diferentes grupos de esta

organizacion

17

El trabajo se organiza de modo que
cada persona entiende la relacién entre
su trabajo y los objetivos de la

organizacion

18

Nos resulta facil lograr el consenso, aln

en temas dificiles
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ANEXO No. 03 GUIA DE ENTREVISTA

Reciba usted un cordial saludo, agradeciendo de antemano por el tiempo brindado
para el desarrollo de la presente entrevista. La entrevista sera para fines netamente
académicos para el curso de Taller de investigacién aplicada e innovacion, de la
carrera de Administracion y direccion de negocios y la carrera de Direccion de

negocios globales.

Cabe precisar que las respuestas brindadas servirdn para el desarrollo de la
investigacion: Clima Laboral Y Su Relacion En La Retencion Del Talento Humano En

El Grupo Corporativo Antilla - Cieneguilla 2022

Variable Clima Laboral Preguntas

¢ COmo te sentirias si te reconocieran por tu buen

desempefio laboral?

Recompensa
¢, Cual seria el sistema adecuado de recompensas que
podrias recomendar?
¢, Como consideras que es la relacion de los colaboradores
Relaciones con los jefes de area?
¢ Por qué es importante ser optimista en el ambito laboral?
Cooperacion ¢ Por qué crees que seria importante trabajar en equipo
para lograr las metas de la empresa?
Identidad ¢ COmo te sientes emocionalmente laborando en la

empresa?
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Variable Retencién del Talento

Preguntas

Asignacion atractiva y justa de

remuneraciones

¢, Como consideras la retribucion salarial que la empresa te
brinda?
¢ Cual es tu opinién sobre la implementacion de la linea de

carrera en la empresa?

Beneficios laborales

¢, Cuales son los beneficios que te brinda la empresa y

cada cuanto tiempo lo percibes?

Condiciones laborales

¢,Cuales son las condiciones laborales que te ofrece la

empresa?
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7.2.4 Validacién de expertos

IsiL/

. DATOS GENERALES:

INSTITUTO SAN IGNACIO
DE LOYOLA

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS

DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

1.1. Apellidos y Nombres del

experto:

Pedro Alfonso Velasquez Tapullima

1.2. Cargo e institucion del

experto:

Loyola

Docente de la linea de investigacion — Instituto San Ignacio de

3. Nombre del instrumento:

Cuestionario de retencion del talento humano

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Especialidad

Investigacion empresarial

1.6. Titulo de la investigacién

CLIMA LABORAL Y SU RELACION LA RETENCION DEL
TALENTO HUMANO EN EL GRUPO CORPORATIVO
ANTILLA - CIENEGUILLA, 2022

L ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena Muy |Excelente
CRITERIOS INDICADORES buena
00-20% | 21-40% |41-60% | 61-80% |82-100%
Esta formulado con X
11.CLARIDAD lenguaje apropiado y
especifico.
12 OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
13 ACTUALIDAD A_dect_,lado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
14.0RGANIZACION Existe organizacion légica X
15.SUFICIENCIA Eamplends fakdspealns A
en cantidad y calidad.
Adecuado para valorar X
16.INTENCIONALIDAD | aspectos de las
estrategias.
Basados en aspectos X
17.CONSISTENCIA i T
tedricos-cientificos
Entre los indices, X
18.COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
1o.METODOLOGIA | L@estrategia responde al *
proposito del diagnéstico.
El instrumento es X
funcional para el
R0.PERTINENCIA propésito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 83%
VALIDACION
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PREGUNTAS O iITEMS OBSERVADOS — VARIABLE 1 O
INDEPENDIENTE

Pregunta Observaciéon
observada

La evaluacion se realiza de todos los items de la variable

L. PROMEDIO DE VALORACION: 80 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:
( x ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Fecha: 11.07.2022 Firma del experto informante.

DNI. N° 44300506

Pedro Alfonso Velasquez Tapullima
Doctor en educacion
CORLAD 34241
ORCID ORCID - 0000-0003-1966-3392
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IsiL/

L DATOS GENERALES:

INSTITUTO SAN IGNACIO
DE LOYOLA

INFORME DE JUCIO DE EXPERTOS

DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

1.1. Apellidos y Nombres del

experto:

Pedro Alfonso Velasquez Tapullima

1.2. Cargo e institucién del experto:

Loyola

Docente de la linea de investigacion — Instituto San Ignacio de

1.3. Nombre del instrumento:

Cuestionario de clima laboral

1.4. Autor del instrumento:

1.5. Especialidad

Investigaciéon empresarial

1.6. Titulo de la investigacion

CLIMA LABORAL Y SU RELACION LA RETENCION DEL
TALENTO HUMANO EN EL GRUPO CORPORATIVO
ANTILLA - CIENEGUILLA, 2022

I ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente | Regular | Buena Muy Excelente
CRITERIOS INDICADORES buena
00-20% | 21-40% |41-60% | 61-80% |82-100%
Esta formulado con X
1. CLARIDAD lenguaje apropiado y
especifico.
b OBJETIVIDAD Esta expresado en X
conductas observables.
3. ACTUALIDAD A_dect_Jado al avance de la X
ciencia y tecnologia.
4. ORGANIZACION | Existe organizacion légica X
5 SUFICIENCIA Comprgnde los a§pectos X
en cantidad y calidad.
Adecuado para valorar X
6. aspectos de las
INTENCIONALIDAD | estrategias.
7 CONSISTENCIA. | Basadosenaspectos X
tedricos-cientificos
Entre los indices, X
8. COHERENCIA indicadores y
dimensiones.
: La estrategia responde al X
P METODOLOGIA propdsito del diagndstico.
Elinstrumento es X
funcional para el
10.PERTINENCIA propésito de la
investigacion.
PROMEDIO DE 80%

VALIDACION
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PREGUNTAS O ITEMS OBSERVADOS — VARIABLE 2 O
DEPENDIENTE

Pregunta Observacion
observada

La evaluacion se realiza de todos los items de la variable

l. PROMEDIO DE VALORACION: 83 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:
( x ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha: 11.07.2022 Firma del experto informante.
DNI. N° 44300506

Pedro Alfonso Velasquez Tapullima
Doctor en educacién
CORLAD 34241
ORCID - 0000-0003-1966-3392
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7.2.5 Otros que considere pertinentes

Link de las entrevistas:

Entrevista 1, realizada a Nayely Quispe que labora en el area administrativa y de
finanzas.

https://youtu.be/vVFIJhTWYyI-4

Entrevista 2, realizada a Axel Canchari que labora en el area logistica encargado de
las areas de produccion y distribucion.

https://youtu.be/U0OgHISMW5Vc

Entrevista 3, realizada a Herlinda Nizam que labora en el area de asistente
administrativo y recursos humanos.

https://youtu.be/5yKiWT8-DHE

Entrevista 4, realizada a la sefiora Martha Chuquipiondo que labora en el area de
produccion.

https://youtu.be/I0O15ciP1QWo

Link de las encuestas:

https://forms.qgle/gEKEMhCL9gadZh5W6
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https://youtu.be/5yKjWT8-DHE
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