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RESUMEN

Objetivo. Determinar la relacion que existe entre la Satisfaccion Laboral y la
Retencion del Talento del personal en la empresa Imco Servicios SAC en
Moquegua, 2020.

Metodos. El presente estudio es de naturaleza aplicada, fue elaborado a un nivel
correlacional con un enfoque cuantitativo, se siguié un disefio no experimental
transeccional. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento, el cuestionario.
Para el ordenamiento, clasificacion y procesamiento de datos, se recurrio a la
estadistica y el uso de software S.P.P.S para la contrastacion de hipotesis.
Resultados. Finalmente, mediante el coeficiente Rho de Pearson y con un
coeficiente de 0,792 indica una correlacion fuerte y directa, rechazando la hipotesis
nula, lo que indica una correlacion entre la retencion del talento humano y la

satisfaccion laboral en IMCO Servicios SAC en Moquegua, 2020.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, retencion, talento humano.



ABSTRACT

Objective. Determine the relationship that exists between Job Satisfaction and
Retention of Staff Talent in the company Imco Services SAC in Moquegua, 2020.
Methods. The present study is of an applied nature, it was elaborated at a
correlational level with a quantitative approach, a non-experimental transactional
design was followed. The technique used was the survey and the instrument, the
questionnaire. For the ordering, classification and processing of data, statistics and
the use of S.P.P.S software were used to test hypotheses.

Results. Finally, using Pearson's Rho coefficient and with a coefficient of 0.792, it
indicates a strong and direct correlation, rejecting the null hypothesis, which
indicates a correlation between the retention of human talent and job satisfaction at

IMCO Services SAC in Moguegua, 2020.

Keywords: Job Satisfaction, Staff Talent Retention.



INTRODUCCION

La mineria en el Perl se muestra como una actividad extractiva que aporta el 10%
al PBI, pudiendo decirse que es un factor importante en la economia peruana, es

decir es un sector que permite el fomento de empresas nacionales y empleos.

En los ultimos afios el tema de la tercerizacion ha sido un factor clave para el
desarrollo de la actividad extractiva, un ejemplo de tercerizacion es la empresa
IMCO Servicios SAC, la cual como toda organizacidn busca crecer y tener éxito en
un contexto de cambio constante. Es por lo que, para adaptarse a estos cambios, las
organizaciones dependen de su talento humano, pues éstos son aquellos que
permitiran enfrentar dichos cambios, es por ello por lo que los altos mandos buscan
siempre motivar, dar un clima apropiado y de esta manera tener satisfechos a su
personal para que exista retencion de este talento y enfrente los retos que nos da el

cambio.

En consecuencia, esta investigacion que contiene las variables: satisfaccion y
retencion laboral; tiene la finalidad de constatar la relacion existente entre las

mismas, todo ello en una contrata minera en la unidad minera Cuajone.

Se quiere tener evidencia estadistica para conocer como afecta la satisfaccion
laboral para la retencion del talento humano, brindando importantes aportes para
corregir situaciones no éptimas que se encuentren y de esta manera, poder prever
acciones estratégicas que permitan a los trabajadores sentirse satisfechos,
evidenciando un buen desempefio laboral y, por ende, contar con retener al talento

para lograr los objetivos organizacionales.

Xi



Su estructura es la siguiente: Capitulo | Problema de la investigacion, en el cual se
describe la realidad problematica, objetivos, justificacion, variables e hipotesis;
Capitulo Il. Marco tedrico, antecedentes, bases teodricas y definiciones
conceptuales; Capitulo I1l. Método, se aborda tipo, disefio, poblacion, validez y
confiabilidad, asi como las técnicas de procesamiento; Capitulo IV. Presentacion y
analisis de los resultados y finalmente el Capitulo V. Conclusiones y

Recomendaciones.

Si bien es cierto, la presente investigacion obtuvo apoyo incondicional de la
empresa, se tuvo una limitacion, debido al contexto en el que nos encontramos
“Pandemia”, ya que se tuvo poca disponibilidad del total de trabajadores para la
recoleccion de datos, disponibilidad que se encontraba condicionada al ruster del

trabajador, por lo que la investigacion no se pudo realizar en el tiempo programado.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Descripcion de la unidad de estudio

La organizacion metalmecanica denominada Ingenieria Mantenimiento,
Construccion y Servicios-IMCO Servicios SAC. Inicié su funcionamiento en el
departamento de Arequipa desde el afio 2006, para prestar sus servicios de
ingenieria, asi como de fabricacion de maquinaria, estructuras metalmecanicas,

montaje, mantenimiento industrial y minero.

La empresa con numero de RUC 20454276761-Ingenieria Mantenimiento,
Construccion y Servicios S.A.C — IMCO Servicios S.A.C, de Sociedad An6nima
Cerrada, inici6 sus labores un 01 de agosto de 2006, actualmente tiene el domicilio
fiscal: Car. Via de Evitamiento KM.3PT Zamacola (Frente al Grifo Gamarra)
Arequipa-Arequipa-Cerro Colorado, segun lo detallado en la tabla 1, su actividad

econdmica principal es de: Fabricacion de productos metélicos para uso estructural.

Actualmente, la empresa IMCO Servicios SAC, se encuentra presente en la
Unidad de Cuajone, prestando servicios bajo un contrato de obra determinada o

servicio especifico en las areas de: Planta, Chancado, Molinos y Operador.



De acuerdo con la consulta RUC en la SUNAT, la empresa IMCO

SERVICIOS SAC tiene la siguiente informacion:

Tabla 1. Datos de la Empresa

Datos Detalles

20454276761 - INGENIERIA MANTENIMIENTO

Numero de RUC CONSTRUCCION Y SERVICIOS S.A.C.-IMCO SERVICIOS
S.AC.

Tipo de contribuyente Sociedad Andnima Cerrada

Fecha de Inscripcion 11 de Julio de 2006

Domicilio Fiscal Car. Via de Evitamiento KM. 3PT Zamacola (Frente al Grifo

Gamarra) Arequipa-Arequipa-Cerro Colorado

Actividades Econdmicas Principal 2511 Fabricacién de Productos Metélicos para Uso
Estructural

Fuente: Elaboracion Propia

Afadido a ello la organizacion descrita, cuenta con un organigrama general,
sin embargo, para mejor detalle de sus operaciones y funcionamiento de esta en el
tema operaciones, se detalla el organigrama de la gerencia de operaciones. Donde

se detalla la organizacion de sus obras.



Figura 1. Organigrama de la Gerencia de Operaciones de la Empresa
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1.2 Descripcion de la Realidad Problematica

El éxito en una organizacion estd en su capital mas valioso, que

indudablemente son las personas. Todas las organizaciones del mundo buscan
crecer a pesar de las limitaciones o adversidades de un entorno cada vez mas
cambiante pues en medio de esta aldea global no es el més fuerte ni tampoco el que
Ilega primero el que prevalece sobre los demas, sino que sobreviven y tienen éxito
aquellas organizaciones que se adaptan mas facilmente al cambio.
En ese contexto, para adaptarse a este cambio constante en que nos encontramos,
las organizaciones dependen del personal, del talento humano que tienen, pues son
ellos los artifices de la adaptacion de la organizacién a entornos cada vez mas
desafiantes y cambiantes también. Es por ello, que los gerentes de alta direccién
buscan constantemente mantener comprometido e identificado al personal de su
organizacion, para que puedan tener un buen desempefio laboral que se produce a
consecuencia de una buena motivacion y clima apropiado, donde los trabajadores
se encuentren satisfechos, es decir, presenten una buena satisfaccion laboral, pues
si tienen o se encuentran satisfechos nos encontraremos que estaremos propiciando
la fidelidad de los nuestros, -no solamente de nuestros clientes- sino principalmente
de nuestros trabajadores. Es decir, que estaremos consiguiendo la retencion en
nuestra organizacion.

Retener el talento humano en la organizacion es uno de los principales retos
que tiene todo gerente de la gestion del recurso humano, también denominado
gestién de las personas. Esta labor un nuevo es nada facil, pues la retencién del
talento humano va mas alla de condiciones econémicas, puesto que tiene que ver

también con condiciones laborales, de seguridad e higiene entre otros. Ademas es



importante retener a los buenos talentos, y deberia ser una de las estrategias mas
prioritarias que tiene toda organizacion, debiendose evaluar constantemente los
métodos, técnicas y practicas desde el reclutamiento del personal, pasando por la
respectiva induccion y capacitacion y evaluando el desempefio de las personas en
el campo laboral para poder enlazar con las aspiraciones que tiene cada trabajador

cuyo Unico fin es que su calidad de vida mejore (Santacruz, 2011).

Si las condiciones aplicadas para que la calidad de vida mejore en una
organizacion, el personal, el talento humano de dicha institucion estara cada vez
mas identificado con la misma y por ende, se sentird mas leal a su institucion y por
lo tanto, dicho talento permanecerd mas tiempo de manera satisfecha y con buen

desempefio laboral.

Si el objetivo es retener el talento humano, ninguna organizacion debe
descuidar el brindar mejores condiciones laborales que conlleven a un mayor
bienestar, que se traduce en satisfaccion laboral. Lastimosamente, se constata que
muchas empresas tradicionales han descuidado aspectos tan elementales como son
la motivacion las expectativas de crecimiento que tiene cada trabajador y han
priorizado, otros aspectos que no conllevan a la satisfaccion personal. En esta
misma linea se afirma que no existe un plan de retencién estandarizado para cada
organizacion (Amarillo & Mosquera, 2013), empero ello no exime a la organizacion
de buscar mecanismos, estrategias dentro de la gestion de personal que coadyuve a

la satisfaccion de estos y conduzca a la retencion del talento humano.

Si una organizacion no cambia su esquema de manejo, estaria condenada a

perder a sus mejores talentos y lo explica, en el sentido de que las empresas al


https://repositorio.unal.edu.co/bitstream/handle/unal/7425/franciscojaviersantacruzvillegas.2011.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://intellectum.unisabana.edu.co/handle/10818/1670?locale-attribute=en

enfocarse sélo en la productividad y exigir cada vez mas al personal en esa misma
linea, los lleva al agotamiento, al cansancio, lo que méas temprano que tarde
ocasionara un déficit de productividad (Valderrama, 2017), un escape o una salida
de sus principales talentos, sencillamente porque se descuidd de las exigencias y
necesidades de los mismos y al no haber sido atendidas el personal se encontrara
insatisfecho, y al no haber satisfaccion laboral no habrd mayor éxito para dicha

institucion o empresa.

Se sabe que en el 2013 practicamente el 60% de las empresas a nivel nacional
no tiene un trabajo de retencion en su organizacién (Diario Gestion, 2013), dejando
en claro que nuestro pais no se encuentra ajeno a esta problematica de olvido. A
nivel nacional se cuenta con una gran competitividad entre todas las empresas, lo
que hace que haya una bdsqueda cada vez mas aguda de talentos para una
organizacion, por lo que toda empresa no debe descuidar la fidelidad de sus
trabajadores, capacitarlos adecuadamente, motivarlos eficazmente a fin de
minimizar insatisfaccion y, por ende, la posibilidad de una no retencion de los
trabajadores en el sentido de saber gestionar el talento humano.

Esto sucede con empresas en cualquier ambito o sector. En la presente
investigacion la empresa IMCO Servicios S.A.C. es una organizacion del sector
minero, ubicada en el asiento minero de Cuajone, teniendo como cliente a la
empresa Southern Copper. Sin embargo, por su acelerado y desordenado
crecimiento en éstos ultimos afos, la Empresa se ha descuidado en la gestion del
talento de la organizacion, lo cual ha sido percibido por el personal generando
actitudes de no satisfaccion del talento que labora en el asentamiento minero,

talento que se siente y se demuestra diariamente como: Faltas reincidentes


https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/15863
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/60-empresas-peruanas-retener-talentos-45271-noticia/

justificadas o injustificadas es decir ausentismo, poca permanencia en la empresa
ya que el trabajador aproximadamente suele renunciar cumpliendo el afio de trabajo

es decir rotacion del personal a otras empresas que ofrecen mejores oportunidades.

Por otra parte, poco se ha podido trabajar en mejorar las cosas para retener el
talento en IMCO Servicios SAC, puesto a que los niveles remunerativos son los
mas bajos del mercado ya que minimamente ascienden a 42 soles un dia por 08
horas laboradas, esto sumandose al poco crecimiento y desarrollo profesional que
la empresa ofrece que es casi nula; todo ello por un contrato antiguo que la empresa
IMCO Servicios SAC sostiene con la empresa Southern Copper, la cual cuenta con
sueldos desfazados, lo cual se ha venido manteniendo con trabajos adicionales que
la empresa realiza a favor de su cliente. Ademas, se debe mencionar en que la
empresa ha tenido en los Gltimos meses problemas con su cliente, debido a falencias
en la Seguridad e Higiene del trabajo, generando Ilamadas de atencion por parte de
Southern e incluso sanciones al personal encargado y responsable de la empresa

IMCO en la unidad minera Cuajone.

Todo ello, ha generado gran preocupacion por parte de los directores de la
empresa al notar que los esfuerzos y gastos para incorporar a personal nuevo son
practicamente en vano, lo que genera pérdidas en la organizacién. En consecuencia,
es importante notar que la retencion del talento es una accion estratégica
imprescindible para IMCO Servicios S.A.C; la cual va enlazada con estandares de
satisfaccion laboral, la misma que se evidencia en las buenas actitudes que tiene el

personal ante las gestiones y acciones que realiza la alta direccion.



1.3 Definicién del Problema

Problema General
¢Cual es la relacidn que existe entre Satisfaccion Laboral y la Retencion del Talento

en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en Moguegua, 2020?

Problemas Especificos

1. ¢Cuél es la relaciéon que existe entre la dimension significacion de tareas y la
Retencidn del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en
Moquegua, 20207?

2. ¢Cual es la relaciéon que existe entre la dimension condiciones de trabajo y la
Retencion del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en
Moquegua, 20207?

3. ¢Cudl es la relacion gue existe entre la dimension reconocimiento personal y la
Retencidn del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en
Moquegua, 20207?

4. ;Cual es la relacidn que existe entre la dimension beneficios econdmicos y la
Retencidn del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en

Moquegua, 20207?



1.4 Objetivo de la Investigacion

Objetivo General
Determinar la relacién que existe entre la Satisfaccion Laboral y la Retencién del

Talento del personal en la empresa Imco Servicios SAC en Moquegua, 2020.

Objetivos Especificos

1. Determinar la relacion que existe entre la dimension significacion de tareas y
la Retencion del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en
Moquegua, 2020.

2. Determinar la relacion que existe entre la dimension condiciones de trabajo y
la Retencion del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en
Moquegua, 2020.

3. Determinar la relacion que existe entre la dimension reconocimiento personal
y/o social y la Retencion del Talento en el personal de la empresa Imco
Servicios SAC en Moquegua, 2020.

4. Determinar la relacion que existe entre la dimension beneficios economicos y
la Retencidn del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en

Moquegua, 2020.



1.5 Justificacion y limitaciones de la Investigacion

Tedrica

Este analisis investigativo permite conocer mas sobre las teorias existentes en
torno a la satisfaccion laboral, asimismo de las politicas empleadas para que exista
una mejor retencion del personal en la empresa, es decir de talento calificado, para
nuestro caso, en la empresa Imco Servicios S.A.C. Con los resultados obtenidos
podemos conocer mejor y con mayor precision la relacion existente las variables
estudiadas, sirviendo de aporte referencial, estadisticamente probado, para
préximas investigaciones que tengan que ver con las variables analizadas en el

presente estudio.

Metodologica

Se aportan directrices que orienten el progreso de investigaciones relacionadas
a estas dos variables, aplicadas al caso concreto de la empresa IMCO Servicios
SAC, haciendo para ellos uso de instrumentos de medicion como los cuestionarios
que permitiran recoger la informacién detallada de los datos necesarios para

procesar y analizar estadisticamente las variables de estudio de esta investigacion.

Préactica

Con los resultados conocemos la real medida en que afecta la satisfaccion
laboral para la retencion del talento humano, brindando importantes aportes para
corregir situaciones no dptimas que se encuentren y de esta manera, poder prever
acciones estratégicas que permitan a los trabajadores sentirse satisfechos,
evidenciando un buen desempefio laboral y conservando mejor el talento de los

colaboradores en la empresa.



Limitaciones
Respecto a limitaciones técnicas, no se encontraron referencias regionales
sobre retencidn y satisfaccion del personal especificamente en temas de contratas

mineras,

Una limitacion en el presente afio, debido a la pandemia es que se tuvo poca
disponibilidad del total de trabajadores para la recoleccién de datos, ya que estaba
condicionada al ruster del trabajador, por lo que la investigacion no se pudo realizar

en el tiempo programado.

La presente investigacion, debido a su disefio (correlacional) y de tipo no
experimental, limitard a tener conclusiones de causa efecto debido a que es un

estudio de relacion méas no de causalidad.



1.6 Variables

Tabla 2. Operacionalizacion de Variables: Satisfaccion Laboral y Retencion

DEFINICION

DEFINICION

INDICADO

VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES RES 8 ESCALA
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= significacion i
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Fuente: Elaboracion Propia
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1.7 Hipdtesis de la investigacion

Hipotesis General

Existe una relacion directa y significativa entre la Satisfaccion Laboral y la
Retencion del Talento en el personal de la empresa Imco Servicios SAC en

Moquegua, 2020.

Hipotesis Especificas

1. Existe una relacion directa y significativa entre la dimension significacion de
tareas y la Retencion del Talento en el personal de la empresa IMCO Servicios
SAC en Moquegua, 2020.

2. Existe una relacion directa y significativa entre la dimensidn condiciones de
trabajo y la Retencion del Talento en el personal de la empresa IMCO Servicios

SAC en Moquegua, 2020.

3. Existe una relacion directa y significativa entre la dimension reconocimiento
personal y/o social y la Retencién del Talento en el personal de laempresa IMCO

Servicios SAC en Moquegua, 2020.

4. Existe una relacion directa y significativa entre la dimension beneficios

econdmicos y la Retencion del Talento en la empresa IMCO Servicios SAC de

Moquegua, 2020.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Antecedentes Internacionales

Respecto a la variable satisfaccion laboral tenemos:

De acuerdo a un estudio denominado: “Aspectos disposicionales, personalidad
y afectos, su relacion con satisfaccion laboral” de la Universidad Abierta
Interamericana (Perez & Azzollini, 2012), el mismo pretendié demostrar la
correlacion de la satisfaccion laboral y los estados de cada sujeto, todo ello a través
de un estudio bibliogréfico de anélisis de investigaciones del tema de satisfaccion
laboral de los afios 2000 a 2010; finalmente se concluye que los aspectos personales
son mas importantes, sin embargo existen diferencias particulares que no pueden
ser explicadas, ademas dichos aspectos disposicionales se relacionan con los
aspectos de personalidad y estados de animo. En esta investigacion se puede
observar que son los aspectos propios de cada persona marcan una linea muy
importante al momento de dar analisis a la satisfaccion laboral de las personas en
un entorno de trabajo, éstos segun el investigador, dependen mucho de su manera

de ser del trabajador y del estado de &nimo en el que se encuentre.
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Por otra parte, Zayas, Béaez, Zayas & Hernandez (2015) en su estudio “Causas
de la satisfaccion laboral en una organizacion comercializadora mayorista”; con el
objeto de determinar las causas que dan como consecuencia la existencia de una
satisfaccion laboral, determindndose estrategias a través del andlisis tedrico,
histérico, observacion y la experimentacion, con un enfoque cualitativo y
cuantitativo. Finalmente, concluy6 que existe correlacion significativa del almacen
y el area de proteccion fisica, por otra parte, respecto al aspecto organizacional se
detectaron inconvenientes que ocasionan insatisfaccion laboral, los cuales se
relacionan con temas salariales y estimulacion en todas las variables. Es decir que,
los trabajadores sienten como causa de una buena satisfaccion laboral el contar con
un almacén apropiado, con una proteccion de su seguridad. Sin embargo y como ya
es algo comun, la insatisfaccidn se presentd por motivos econdmicos y olvido de

otros aspectos.

Sanchez & Garcia (2017) en su estudio “Satisfaccion laboral en los entornos
de trabajo. Una exploracion cualitativa para su estudio” de la Universidad
Tecnoldgica de Pereira, el mismo que tuvo por objeto medir si hay relacion entre
las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral, utilizando un enfoque
cualitativo con alcance exploratorio, descriptivo, fenomenoldgico; cuyo resultado
muestra que la percepcién y expectativas sobre la condicién de trabajo depende
mucho de lo que el trabajador y empleador esperan, es decir de factores intrinsecos
que la empresa pueda tener, por otra parte depende de la personalidad de la persona,

de cuanto se quiere autorrealizar como persona, para el estudio, el personal se siente
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satisfecho mediante: incentivos, carga laboral, didlogo, autorrealizacion y el

entorno laboral.

En lo referido a la retencion de personal se identificaron estudios tales como:

Gonzales (2009) en su investigacion denominada “Estrategias de retencion del
personal. Una reflexioén sobre su efectividad y alcances”; investigacion que tuvo
por objeto conocer si las estrategias de retencion aplicadas en la investigacion son
efectivas 0 no en las organizaciones productivas del Valle de Aubrra; esta
investigacion se realizo bajo la metodologia cualitativa, de caracter exploratorio
descriptivo; finalmente los resultados demuestran que las estrategias aplicadas no
fueron bien definidas, lo que puso en tela de duda la eficiencia de su aplicacién. Es
decir, la vida laboral con la que vivimos el dia a dia es constante si, pero no se puede
predecir, por lo que dependerd mucho del acuerdo en dialogo entre el empleador y
sujeto. Finalmente, el investigador da a conocer algunas recomendaciones al
momento de que una de éstas empresas quiera establecer una politica de retencion
tales como: Que al analizar el puesto de trabajo, éste sea congruente al proceso de
seleccion por la que pasa el personal, que el perfil tenga oportunidad de carrera y
plan de sucesion, especialmente en puestos claves; por otra parte la politica de
retencion debe ser Unicamente a puestos claves, las cuales deben ser previamente
identificadas, en consecuencia dichas politicas se deben también inclinar a aspectos
no monetarios; el didlogo para el investigador es importante, donde empleado y
empleador deben considerar actitudes positivas de escucha y habla, ya que son éstos

aspectos situacionales los que repercuten en la persona.
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Chicuasuque, Jaime & Patarroyo (2014) en su estudio “Propuesta de retencion
de personal médico en el area de urgencias de una clinica de nivel 1lI-1V en la
ciudad de Bogota, Colombia”; en la investigacion se quiere saber qué factores se
vinculan directamente con la rotacion del personal, esto pudo conllevar a una
propuesta de acciones estratégicas para el aumento de la productividad mediante
una compensacion y un plan de retencion; la presente investigacion no se realizo
Unicamente mediante enfoque cuantitativo sino especialmente cualitativo;
finalmente se concluye que existe altos niveles de rotacion, los cuales deben ser
primero identificados para ser atacados, éstos deben solucionarse con
compensaciones Yy beneficios laborales, en especial de aquellos turnos mas pesados
como el turno noche. Es asi que el investigador, resalta la importancia de los
beneficios econdmicos para que la organizacion funcione al servicio del cliente,
pero que hay otro aspecto primordial como la seleccion de personal, el cual es méas

resaltante, ya que, de elegir bien, no existiria una rotacion a futuro.

Rojo (2014) detalla en: “Gestion del talento y técnicas de retencion de personal
clave, caso ENAP refinerias BIOBIO™; la misma que pretendié identificar qué
elementos motivaron en la organizacion, conjuntamente a ello si la gestion del
talento puede contar con estrategias de retencion; la investigacion fue del tipo
descriptiva-propositiva, con variables cualitativas; finalmente resulté que son los
trabajadores con 5 a 9 afios de antigliedad los que estan interesados en capacitarse
que los que llevan menos de 5 afios, todo ello a que tienen la esperanza de ascenso,
ademas evaluandonos segun el tipo de generacion, son los de la generacion Y los
que se interesan por ser capacitados, y que la generacion baby boomers,

practicamente se encuentra mas satisfecho ya que éste se encuentra proximo a su
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jubilacion, por lo que al momento de realizan un plan de retencion, estos no deben

ser considerados, pero si considerados en un programa de entrenamiento.

Antecedentes Nacionales

Referente a la primera variable tenemos:

Linares (2012) tiene un estudio denominado: “Relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la constructora JAST
S.R.L, Arequipa 2012”; investigacion que demostro si hay relacion entre estas dos
variables, mediante una investigacion de campo. Fue un trabajo correlacional;
finalmente se llegd a la conclusién que los empleados que cumplen funcion
operativa y administrativa demuestran un clima laboral favorable. Sin embargo,
respecto a la satisfaccion, los del equipo operativo afirman que no hay presencia de
los mismos en su totalidad de factores, mientras que los del equipo administrativo,
sostienen que si hay una satisfaccion de indole laboral en todos los factores

presentados.

Beltran & Palomino (2014) en su trabajo de investigacion: “Propuesta para
mejorar la satisfaccion laboral en una institucion educativa a partir de la gestion del
clima laboral”; con el objeto de presentar una propuesta a través de estrategias para
una buena gestion del clima laboral. La metodologia utilizada fue mixta, pero con
mayor enfoque cualitativo, el tipo de investigacion fue descriptivo; finalmente se
concluye que existen factores tales como: Condiciones laborales, la supervision, el
involucramiento, son perjudiciales a esta gestion dando como resultado una

insatisfaccion de la poblacion de estudio.
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Valderrama (2017) en su investigacion: “Satisfaccion laboral de los docentes y
retencion del talento humano en instituciones educativas particulares del Sector
Pachacutec-Ventanilla,2017”; tuvo como finalidad establecer la correlacion de
satisfaccion laboral y retencion del talento. Se debe mencionar que la investigacion
fue bésica, descriptiva — correlacional, su disefio fue no experimental - transversal,
obteniendo como conclusion la existencia de esta relacion la cual es directamente
proporcional y ademas es significativa.

Coz & Matto (2021) realizaron la investigacion: “Relacion entre satisfaccion
laboral y engagement en colaboradores administrativos de empresas en Lima
Metropolitana’; cuyo objeto fue la de describir como es que se relacionan estas dos
variables: Satisfaccion laboral y el engagement. Ademas respecto al método de la
investigacion, posee un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental-
transversal, de alcance correlacional. Concluyendo que efectivamente si se
correlacionan entre las variables satisfaccion laboral y engagement, por lo que se
recomienda que las empresas empiecen con una implementacion para mejorar las
experiencias de sus talentos, como: Programas para reconocerlos, actividades para

el liderazgo, etc.

A nivel nacional en cuanto a retencién de personal resaltan:

La investigacion realizada por Ames (2017) titulada: “Factores de Atraccion y
Retencidn del Talento humano y su relacion con el compromiso organizacional, en
una empresa del sector minero, Arequipa 2015”. Su objetivo fue identificar si los
factores de atraccion y retencion se relacionan con el compromiso organizacional,

esta investigacion fue de nivel descriptivo-correlacional, no se caracterizé por ser
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experimental sino al contrario, ademéas fue transeccional; cuyos resultados
obtenidos fueron: Los items de estado civil, afios de edad, y experiencia son los

items que atraen y retienen para mejorar o disminuir el compromiso organizacional.

Mango (2018) con su investigacion: “Factores que influyen en la retencion del
personal operativo de la empresa PETROGAS EIRL-Pucallpa del afio 2018, cuyo
objetivo fue determinar qué factores influyen en la retencién del talento; cuyo
estudio se realizd bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo, no experimental,
transversal. Como parte de la conclusion se tiene que el factor econémico o
compensaciones es la principal influencia, seguida por el factor laboral.

Por otra parte; Cabrejos, San Miguel & Rojas (2018) en su investigacion
“Propuesta de estrategias de retencidon para el personal técnico de una empresa
especializada contratista minera”, cuyo objetivo fue de elaborar una propuesta con
estrategias de retencion en dicha organizacion; la metodologia aplicada que utilizé
fue del anélisis FODA, teniendo como instrumento la cadena de valor para la
identificacion por areas, asi como la ventaja competitiva, ademéas se utilizo
instrumentos cualitativos y cuantitativos; finalmente se concluy6 en un nimero de
estrategias tales como: Plan de Bonos y redisefio de puestos, los cuales mejoran la
rentabilidad ya que generan ahorros.

Finalmente, Granda & Congona (2020) realizaron la investigacién con
denominacion: “Estrategias de retencion de capital humano en el area de
produccion de empresas del sector industrial: Caso ANYPSA corporation S.A”, la
que determind estrategias para retener el capital humano, su metodologia fue
descriptiva, cualitativa. Las estrategias fueron de: Formacion del personal, su

promocion, el reclutamiento y la seleccion del personal, evaluar su desempefio, las
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remuneraciones que recibe, la calidad de vida en el trabajo, su liderazgo, las

comunicaciones que realiza.

2.2 Bases Tedricas
2.2.1 Satisfaccion Laboral

2.2.3.1 Definicién

Newstrom (2011) infiere que la satisfaccion del trabajo es producto de las
emociones y sentimientos, positivos o negativos, del talento en su jornada diaria (p.
218). Ademas, la clasifica como una “actitud afectiva”, es decir que el colaborador
puede sentir gusto o disgusto por diferentes elementos en relacién con el trabajo,
teniendo gran variedad de respuestas en cuanto a diferentes situaciones en el
trabajo. Es entonces que el autor nos hace mencidn acerca de las actitudes, las cuales
abarcan desde intenciones de conducta, pensamientos de la persona 0 sus mismos
sentimientos. Ademas la satisfaccion laboral es mejor apreciada si la vemos
multidimensionalmente, ya que el administrador puede observar globalmente la
satisfaccion en un colaborador sin ver las partes que componen la satisfaccion, es
decir un colaborador puede estar satisfecho con un ascenso, pero puede estar
mortificado por la fecha de sus vacaciones anuales que le corresponden, es asi que
cada actitud que esta estrechamente relacionada al trabajo hace que el colaborador

se comporte de una manera en particular.

En ese sentido, cuando hay mayor satisfaccion en el quehacer laboral es porque
se cuenta con actitudes favorables con el trabajo, empero que el trabajador
insatisfecho es porque esta con actitudes negativas (Robbins & Coulter, 2005). Es

por ello por lo que Newstrom (2011) nos dice que el nivel de satisfaccion que pueda
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sentir un colaborador no siempre es estable, ya que asi como las actitudes nacen
luego de un largo proceso, la satisfaccion igual es resultado de la mayor captacion
de informacién en un periodo largo sobre su lugar donde labora. Pero esta
satisfaccion no es estable, sino cambiante, por lo que los administradores tienen la
ardua labor de observar constantemente las actitudes de los empleados para saber

cual es el estado de la satisfaccion.

Otra de las definiciones que se indago en la investigacion fue la de Palma
(2005), quien orienta su definicién en relacion con la disposicion o tendencia

relativamente estable que tienen los colaboradores hacia el trabajo.

De lo dicho anteriormente, se entiende que, para que un trabajador tenga
satisfaccion laboral, ésta se demostrard mediante su actitud, la cual se forma en
consecuencia de los aspectos disposicionales que una persona obtiene en su
quehacer laboral, lo que permite que el talento demuestre si cuenta con una actitud
favorable (satisfecho) o desfavorable (insatisfecho) en relacién con su quehacer

laboral, teniendo siempre en consideracién que es dinamica y de constante control.

2.2.3.2 Panorama Historico

Los estudios de satisfaccion laboral iniciaron a partir de la década de 1930 tal
es asi que Saiyadain (2003) nos hace mencion de algunos autores en su trayectoria

al estudiar la satisfaccion laboral:

Todo inicia con Hoppock en el afio de 1935 publicé el primer estudio sobre

satisfaccion laboral, cuyos resultados demuestran multiplicidad de factores que la
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afectaban, incluyen: fatiga, monotonia, condiciones de trabajo, supervision y logros

(DeWayne, 2009).

Sin embargo, con el movimiento de relaciones humanas es con Herzberg en el
afio de 1959, donde sugirié que la satisfaccion con el trabajo solo se podia
proporcionar al permitir a los individuos suficiente responsabilidad y libertad para

permitirles crecer mentalmente.

En consecuencia, se puede apreciar como es que la satisfacciéon laboral ha
venido surgiendo desde 1935, quien Hoppock, ve factores que afectaban directa o
indirectamente al trabajador en relacion con su trabajo, ademas ya en 1959, se toma
en consideracion no solo los aspectos intrinsecos al trabajo, sino los aspectos
propios del colaborador, como su deseo de tener responsabilidades y el crecimiento

personal.

De lo antes mencionado, Saiyadain nos hace hincapié en tres grandes escuelas
de pensamiento o tendencias histéricas con respecto a los factores que se consideran

mas propicios en este tema:

La escuela de economia fisica enfatizo el papel de la disposicion fisica del
trabajo, las condiciones fisicas de trabajo y la remuneracién. Sus principales
defensores son Taylor (1911) y la mayoria de los investigadores estadounidenses

de la década de 1920.

La escuela de Relaciones Humanas, que comenz6 por lo afios de 1930,

enfatizé el papel de buen supervisor, grupos de trabajo cohesionados y buenas
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relaciones entre empleados y directivos. Sus defensores fueron Elton Mayo y otros

socidlogos industriales.

Esto fue seguido por la escuela Work Itself (Growth) que enfatizo el logro de
la satisfaccion a través del crecimiento en la habilidad, la eficacia y la

responsabilidad que hizo posible el trabajo mentalmente desafiante (Locke, 1976).

En los altimos afos, la satisfaccion laboral se ha asociado estrechamente con
enfoques mas amplios para mejorar el disefio del trabajo y la organizacion del
trabajo, asi como la calidad del movimiento del quehacer laboral. Los intentos son
grandes en cuanto a calidad de vida laboral se habla y ésta es a través del redisefio

participativo de trabajos y flujo de trabajo (Nilakant y Rao, 1976, de, 1977).

De lo anterior, se puede hacer tres grandes lineas que permiten entender la
visualizacion de la satisfaccion laboral conforme pasan los afios, es asi en 1911, se
ve que la satisfaccion laboral se basa en el entorno laboral y la remuneracién, las
cuales hasta la fecha siguen siendo factores importantes; seguidamente es ya en
1930 donde se enfoca en la comunicacion empleado y empleador; por otro lado en
1976 se empieza a ver que la satisfaccion laboral viene conjuntamente con las
habilidades del colaborador, es decir se centra mas en factores propios del
colaborador; finalmente ésta actitud ha permitido que hablemos de otra definicion
que a mi punto de vista, va mas alla de la satisfaccion, la cual se denomina como:

calidad de vida laboral.
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2.2.3.3 Modelos tedricos:

Teoria de la Satisfaccion laboral en dos factores

Herzberg (como se citd en Saiyadain, 2003); precisa como una teoria que nos
permite comprender la satisfaccion laboral, respondiendo a la pregunta: ";Qué
quieren las personas de sus trabajos?”. Donde de un grupo de 200 contadores e
ingenieros de Pitsburg, se les pidié que recordaran y describieran incidentes y
situaciones que los hicieron sentir particularmente bien o particularmente mal hacia
sus trabajos. Teniendo como conclusion que la satisfaccion y la insatisfaccion

provienen de dos fuentes muy diferentes.

El primero refiere a que el trabajador se siente satisfecho con aspectos de su
trabajo motivados por factores intrinsecos, aqui estamos hablando del trabajo en si
mismo, en el avance, desarrollo, reconocimiento, logros y responsabilidades,
Herzberg se refiere a éstas como motivadoras. Sin embargo, la insatisfaccion se
relaciono con factores extrinsecos como las condiciones laborales, la supervision,
el tema de las remuneraciones, asi como las politicas empresariales, es muy
importante cuan seguro se siente el trabajador en su centro laboral, de igual forma,
la relacion de estatus con sus superiores, subordinados y pares. También considero
importante los factores de higiene y mantenimiento. Por lo tanto, Herzberg se apart6
de la visién tradicional y nos presenta el tema desde dos enfoques diferentes y

separados, anteriormente mencionados.

Esta teoria, nos muestra dos actitudes: Satisfaccion e Insatisfaccion, muy
diferentes la una de la otra, puesto a que la satisfaccion se debe a factores muy

diferentes a las que se debe la insatisfaccion.
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Teoria del Valor

Ademas, Locke (como se cito en Saiyadain, 2003) menciona la teoria del valor,
donde asocia el valor al resultado, es decir cuanto mejor sea el resultado que
obtengan, mas satisfechos estaran; y cuanto menos valiosos sean los resultados que
reciban, menos satisfechos estaran.

Esta teoria, muestra cuan cambiante es la satisfaccion laboral, ya que mucho
depende de los sentimientos y emociones con las que el trabajador cuente
(Newstron, 2011). para que el resultado esperado sea favorable y por ende la

satisfaccion sea favorable.

Teoria de las expectativas cumplidas

Porter y Steers (como se cito en Saiyadain, 2003), sugiere que los empleados
trabajaran para lograr los resultados que esperan seguir después de un desempefio
exitoso. Los trabajadores quedan insatisfechos si no se cumplen sus expectativas

sobre su trabajo.

Teoria de la Equidad

Adams (como se citd en Gerrig & Zimbardo, 2005), expone que las personas
que laboran realizan mediciones entre sus entradas y salidas, es decir, entre lo que
aportan a su trabajo y lo que reciben de su trabajo, deviniendo en comparaciones
con los demas colaboradores. Si la resultante de dicha medicidn es igual a la de los
demas trabajadores se sienten satisfechos, empero, una situacion contraria podria
ser catalogada como inequidad. Ante este hecho, los mismos trabajadores tendran
una motivacion inducida para buscar esa equidad cambiando las entradas y salidas

mas significativas (ejemplo, menos trabajo versus solicitud de aumento salarial).
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Esta teoria nos menciona a que un colaborador condiciona su satisfaccion con
el dar y recibir algo a cambio, ésta por su parte se sujetaria a un control constante

por parte del supervisor (Newstron, 2011).

Teoria del Ajuste en el trabajo

Dawes (citado en Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz, 2012) aseveran que la
probabilidad de realizar un buen trabajo aumenta cuando se tiene o0 se cuenta con
mas habilidades de las exigidas o requeridas para cumplir un puesto o funcién, por
ejemplo, el trabajador cuenta con mas experiencia de la solicitada 0 con mayores
actitudes o comportamientos que van mas alla de lo minimo solicitado. Todo ello

producira que el trabajador perciba el trabajo de manera satisfactoria.

Es decir, que una persona percibira el trabajo como maés satisfactorio en la medida
que haya una mejor relacion entre los valores que tiene el trabajador y lo que busca

satisfacer con su trabajo como logro, calidad de vida, seguridad entre otros.

Teoria de la satisfaccion por facetas

Lawler (como se cit6 en Alfaro, Leyton, Meza, & Séenz, 2012), infiere que la
resultante de lo que el trabajador imagina recibir versus lo que recibe realmente es
determinante para establecer la satisfaccion o no satisfaccion en el trabajo, estando
siempre conexo a las diversas facetas y ponderaciones en los trabajadores.

Es decir, si un colaborador no recibe lo que imagina por su esfuerzo, por

ejemplo, establecera una insatisfaccion en el trabajo.

Teoria de los eventos situacionales
Quarstein, McAffe & Glassman (citado en Alfaro, Leyton, Meza, & Saenz,

2012), hace caer en cuenta sobre los aspectos que producen la satisfaccion de los
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trabajadores, entendiendo que la primera es a priori (caracteristicas ambientales)
del trabajo en si y alli estan aspectos como la remuneracion, la promocion o carrera
laboral, condiciones laborales, politicas empresariales asi como la supervision; en
cambio cuando hablamos de eventos situacionales son los que se producen de
manera a posteriori y que los trabajadores no pudieron evaluar ya que se presentan

en el pleno ejercicio laboral.

2.2.3.4 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Para Newstrom (2011), la satisfaccion puede verse de manera general, sin
embargo, si la satisfaccion general de un trabajador es alta, éste puede estar
disconforme con un aspecto de su trabajo, como su calendario de vacaciones, por
lo que este autor nos menciona que la satisfaccion en el trabajo puede ser mejor

vista desde la perspectiva multidimensional.

En consecuencia, la medida sera respecto a las dimensiones trabajadas por

Palma (2005):

Significacion de la Tarea: Referida como la predisposicién al quehacer laboral
con base al sentido de esfuerzo, realizacion y equidad, es decir, entendidos estos

ultimos como atributos conexos al trabajo.

Condiciones de Trabajo: Referida a aquellos aspectos que norman el quehacer
laboral, es basico la existencia y aplicacion de normas que determinaran la forma

en que se realizara las labores.
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Reconocimiento Personal y/o Social: Esta referido a los logros que el trabajador
obtiene en su quehacer laboral y como son reconocidos por la institucién, generando

impactos positivos en los trabajadores.

Beneficios Econdmicos: Referido a que todo trabajo o esfuerzo que realiza cada
trabajador tiene que ser remunerado adecuadamente, pues en la medida de que hay

una mejor remuneracion, hay una mejor disposicién al quehacer laboral.

2.2.3.5 Instrumentos para medir la Satisfaccion Laboral

Algunos autores como Robbins & Judge (2013), mencionan que la satisfaccion
laboral es la resultante de la medicion de las caracteristicas que engloban a la
satisfaccion, sin embargo, estas caracteristicas pueden ser demasiado amplias y
surgen de la interaccion a nivel horizontal y vertical, de la aplicabilidad de normas
y politicas laborales, asi como de desarrollar mi trabajo en buenas condiciones
laborales, entre otras. Por lo que existen dos métodos para medir la satisfaccion:
Una es considerando todas las circunstancias y englobandola en una sola pregunta
¢Qué tan satisfecho esta usted con su trabajo? En el otro se identifica los aspectos
determinantes del puesto como la remuneracion, la oportunidad de crecimiento

laboral, asi como la interaccién con sus compafieros de trabajo, entre otros.

Dado que no se puede captar toda la esencia de la satisfaccion laboral en una
sola pregunta, para el presente estudio apelaremos al segundo método sefialado,
entendiéndose como la suma de los aspectos fundamentales del puesto, a fin de

ubicar mejor los problemas para resolverlos adecuadamente.
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Para el caso, se tomara en cuenta la escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC,
validada en Per( y reconocida por muchos investigadores nacionales. Alfaro,

Leyton, Meza, & Saenz (2012), mencionan algunos instrumentos, a saber:

Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Minnesota (CSLM)
Weis, Dawis, England & Lofquist en el afio de 1967, lo desarrollaron para que
mida la satisfaccion laboral basandose en la teoria del ajuste. Su version consta de

100 items y otra de 20 sobre diversos aspectos de la satisfaccion laboral.

indice Descriptivo de Puestos (IDP)

Smith, Kendall & Hulin en el afio de 1969, desarrollaron un instrumento de 90
items, teniendo o recorriendo las cinco facetas de todo ambiente laboral, como el
trabajo, salario, promocién laboral, asi como la supervision e interaccion con los

compafieros de labores.

Cuestionario Font Roja

Aranaz & Mira en el afio de 1988, despliegan el cuestionario con 27 items,
midiendo la satisfaccion con base en la presion o exceso de trabajo, el desarrollo
profesional, la satisfaccion en el puesto, la monotonia en el puesto de trabajo, las
relaciones interprofesionales en la institucion, la competencia profesional

desarrollada en sus labores, entre otros aspectos.

Trabajo en Escala General (TEG)
Elaborado por Ironson en el afio de 1989, el cual mide de manera general la

percepcion de los trabajadores en sus respectivos puestos laborales, presenta un
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disefio muy parecido al JDI, pero en vez de 90 items, aqui se resume en solo 18 y

lo hace con frases concretas del trabajo.

Cuestionario S 20/23 Melia & Peir6

Validado por Melia & Peir6 en el afio de 1989, realizan una medicion a traves
de 23 items sobre la satisfaccion, logrando mejores niveles de fiabilidad del
instrumento al no ser tan extensa y enfocada en cinco factores: La participacion, el
aspecto intrinseco de la satisfaccion, las prestaciones recibidas a cambio del
esfuerzo desplegado en el trabajo, asi como el ambiente laboral fisico y la
supervision.

Escala de Satisfaccion Laboral (Orientadores)

Elaborada por Anaya & Suarez apenas en el 2004, es una escala de 37 items,
disefiado con el objetivo de medir la satisfaccion de forma generalizada,
dimensional y por faces. Analiza las oportunidades para un mejor desarrollo laboral,
las relaciones del trabajador y espacios libres de ellos, asi como el reconocimiento
del desempefio laboral, la valoracién del trabajo, el disefio del puesto de trabajo, la
realizacion personal, asi como las recompensas extrinsecas y los méritos personales

como base para oportunidades de una promocion justa.

Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Chiang

Elaborado por Chiang elaborada en el afio 2008, con un total de 39 items para
evaluar la satisfaccion de los trabajadores, considera factores de medicion al mismo
trabajo en general, la forma como realizan el trabajo, el ambiente fisico laboral, las
relaciones de subordinados-supervisor, la remuneracion, asi como las

oportunidades de desarrollo.
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Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC

Trabajada por Palma en el afio 2005, con 27 items a fin de saber o determinar
lo agradable o no que le es el trabajo a las personas, con base en las actitudes de los
mismos trabajadores hacia sus labores. Basada en la teoria motivacional, de la
discrepancia y de la dinamica. Se valian aspectos como las condiciones de trabajo,
beneficios econdmicos, significacion de la tarea, asi como el reconocimiento
personal. Se hace una valoracion mediante escala de Likert, con puntuaciones de
uno a cinco, logrando puntajes de 27 y 135 puntos. La validez y confiabilidad de
este fue demostrada por el estudio realizado a 1,058 trabajadores.
2.2.4 Retencion del Talento Humano

2.2.4.1 Definicién

Alles (2005), menciona que, para lograr un talento organizativo, uno de los
caminos es generar el entorno con valor profesional, con empleados motivados de
tal modo que aportan y continGian en la organizacién, todo ello mediante desarrollo

de capacidades, reforzando el compromiso y fomentando la accion.

Para Chiavenato (2015) tiene que ver con los procesos que brindan aspectos
ambientales y psicoldgicos necesarios en el quehacer laboral. Comprende aspectos
como el clima, la cultura institucional, la seguridad, la calidad de vida y las
relaciones sindicales, asi como la disciplina y la higiene. Sin embargo, para Vallejo
(2015), ésta se encarga de mantener satisfecha a su personal, motivarlas de tal modo

que las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales estén aseguradas.

Finalmente, para Apple Academic Press, Inc. (2015), la retencion es

idealmente un movimiento intencional realizada por la institucion con miras de
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tener ambientes laborales apropiados para los trabajadores, buscando

principalmente evitar la pérdida de experiencia de su personal.

2.2.4.2 Panorama Historico

Lewis & Sequeira (2012) menciona que la retencién de empleados no empez6
sino hasta principios de los afios 70 y 80, ya que antes de ello el empleador se
caracterizaba por “vienes a trabajar para mi, haces un buen trabajo y, siempre que
las condiciones econdmicas lo permitan, seguiré empleandote”. No es sino hasta los
afios 80 que se empezd a observar un nuevo fenémeno: La rotacion. Es asi como
las empresas empezaron a sentir el impacto de la rotacion y empezaron a aplicar
herramientas para desarrollar la retencion de empleados. En consecuencia, Lewis
& Sequeira, menciona que cada vez es mas dificil retener empleados, ya que los
talentos son cada dia mas solicitados. Es ya en la Gltima década que, gestionar la
retencion y mantener baja la tasa de rotacion es uno de los problemas mas

desafiantes de las empresas.

2.2.4.3 Caracteristicas de la retencion del talento Humano
Segun Papuico (2018), las caracteristicas de retencion son:

a) La retencién se caracteriza por tener un recurso humano no exclusivo,
pero los conocimientos, experiencias, habilidades adquiridas con la
experiencia que le brind6 la empresa, por ende, los profesionales esperan
la remuneracion justa.

b) La retencion presenta aspectos intangibles como los conocimientos, las
habilidades y los mismos conocimientos, los cuales muchas veces no se

consideran al momento de dar una retribucion econémica. Estos
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elementos proporcionan valor agregado a la organizacion y por ende un

crecimiento sostenible.

2.2.4.4 Modelos de la Retencion del Talento Humano
Modelo de Fernando Zepeda

Este modelo es desarrollado por Zepeda (1999), el cual menciona a la retencion
y al desarrollo personal como partes de un mismo subproceso, es decir actlan
juntos, este modelo tomado desde un enfoque latinoamericano, ya que muchas
personas toman la decision de continuar en su trabajo a pesar de ser mal pagados y

poco considerados, todo ello por una escasez de ofertas de puestos de trabajo.

El modelo aplicado por este autor es el modelo conocido como de las “pes”,
donde la organizacion quiere lograr la preferencia de sus clientes, usuarios y
consumidores. Sin embargo, de manera interna este propo6sito debe ser asumido y
definido por quienes trabajan en la organizacion, los cuales se comprometen a
transformar politicas, filosofias, procesos y procedimientos, a través de proyectos
de redisefio 0 mejora. En consecuencia, la organizacion que aspira al desarrollo
debe estar conducida con personas de gran crecimiento, capaces de dirigir y aplicar
las politicas, esto ocasiona que sus integrantes tengan ganas de crecer y puedan
alcanzar los niveles de desempefio necesarios, sin embargo, suelen excluir a

aquellos que se opongan.
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Figura 2. Modelo de capacitacion y desarrollo.
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Fuente: Tomado de Fernando Zepeda (1999, p 205).
Modelo de Martha Alles

Alles (2009), menciona que las experiencias exitosas y métodos de trabajo
deseables con programas y temas mas utilizados. Contando con subsistemas que
siendo utilizadas daran como resultado un ajuste de los métodos de trabajo a la

estrategia y el comportamiento organizacional, por lo que seria exitoso en el tiempo.

El modelo es basado de manera estratégica, de tal modo que cada programa
debe estar disefiado en funcion a la estrategia. Todo inicia con una buena atraccion,
seleccion e incorporacién de las personas segun el puesto, éstas deben cumplir una
serie de requisitos como: conocimientos, competencias y valores y experiencia;
como segundo punto es preparar al personal disponible por si hay algin reemplazo,

promocién o sucesion, el tercer punto es de desarrollar a personas mediante
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programas organizacionales con la finalidad de abastecer de personas formadas y
listas para asumir nuevos retos, finalmente los jefes en especial los directos cumplen
la funcién de jefe entrador y mentoring. Finalmente, no es hasta la creacion de
planes individuales, en especial a personas clave ofreciéndoles formacion

diferenciada, se realiza un monitoreo permanente de la carrera de personas.

Alles, hace mencidén que es una “mala practica empresarial” el realizar una
contra oferta la cual trata de superar el salario y a veces el nivel de puesto o
responsabilidades, sin embargo, muchas veces no se cumple. Por ello los programas
que pueda presentar la organizacion puede que al momento de la comparacion el

personal clave lo considere como un elemento importante.

Sin embargo, la autora, nos menciona que, si el gerente de recursos humanos
aplica cada subsistema de manera correcta, ya no habra mas que hacer para retener
talento. En consecuencia, retener talento implica.

» Remuneracion adecuada

» Perspectivas de carrera

» Buen Clima laboral

» Considerar los proyectos personales

Modelo de Idalberto Chiavenato

Para Chiavenato (2017), existen procesos que son necesarios para retener los
recursos humanos, procesos referidos a las remuneraciones, a las prestaciones y lo
relacionado con los servicios sociales brindados para alcanzar condiciones
saludables de vida, aspectos que nos llevan a un estado fisico y psicoldgico estable

que define la permanencia y motivacion en su trabajo.
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Figura 3. El Subsistema de retencion de Recursos Humanos.
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Fuente: Tomado de Idalberto Chiavenato (2017, p 239).

En la figura, muestra el subsistema de retencion, donde es la remuneracion el
primer punto para retener a los recursos, premiandolas con sueldos, bonos u otros
incentivos; ademas son las prestaciones sociales los puntos importantes como
segundo plano, que mediante un plan de prestaciones y servicios sociales se puede
proyectar para que el talento sepa que su organizacion esta al tanto de ellos;
seguidamente el tema de la seguridad y los factores de higiene en el trabajo,
enlazado indudablemente al clima laboral y finalmente el de relaciones sindicales,
punto que permite comunicacion de trabajador y empleador, dicha comunicacion
permitird mantener o mejorar las relaciones de comunicacion, conllevando ésta a
un bienestar del personal y por tanto organizacional.

En consecuencia, cada modelo nos menciona que existen factores que permiten
que el talento se retenga, sin embargo ésta retencion no solo se hace una sola vez al
ingreso del talento, sino que es continuo y en cada proceso de su trabajo, siendo

comparado con la variable de satisfaccion laboral donde Newstron (2011) nos dice
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que debe ser supervisado constantemente debido a que es muy dinamico, de acuerdo
a éstos modelos sugiere que dicha retencion debe ser también constante para
mantener una retencion laboral de cada talento que se nos presenta, ya que como
menciona Lewis & Sequeira (2012) en éstos tiempos de rotacion inmensa de
talentos es imperativo gestionar la retencion y mantener baja la tasa de rotacion es

uno de los problemas maés desafiantes de las empresas.

2.2.4.5 Importancia

Cuando se habla de retencién, no solo estamos hablando de pagar bien o
seleccionar adecuadamente el personal mas idoneo, sino que la empresa, al haber
invertido en su seleccién y favorecido el desarrollo del conocimiento de los mismos,
los trabajadores se constituyen en el capital mas valioso y por ende, administrarlo
y retenerlos se constituye en una tarea nada facil. En consecuencia, motivar al
personal es imperativo al ser una de las principales formas de retener a las personas
para alcanzar las metas propuestas, Prieto (citado en Cabrejos, San Miguel, &

Rojas, 2018).

De acuerdo al autor antes mencionado, retener no solo significa gastar en el
mejor, sino que significa que invertimos y éste traera retribuciones hacia la empresa,
para la empresa IMCO SERVICIOS SAC, es importante motivar para retener a su
personal en la unidad minera cuajone, ya que al reconocer que su personal es
importante, éste se sentird motivado y por lo tanto, la organizacion llegara a los

objetivos trazados.

36


https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2167719

2.2.4.6 Dimensiones
Se aplicaron segun las dimensiones aplicadas en el instrumento de Papuico (2018):
Colocacién de personas

Chiavenato (citado en Papuico, 2018), refiere que al colocar a una persona en
un puesto de trabajo especifico se tiene que capacitar al trabajador, monitorear y
evaluar constantemente su desempefio. Donde los encargados de cada area van
acoplando en la cultura organizacional aspectos basicos como los valores, normas,
habitos, asi como sus expectativas y habitos.
Desarrollando personas

Aqui se refiere a que desarrollar las competencias del trabajador no significa
unicamente brindarle mas conocimientos, sino también transmitirles o motivarlos a
nuevas actitudes, a buscar soluciones siempre, a generar habitos y comportamientos
deseados. Chiavenato (como se cité en Papuico, 2018), menciona que este proceso
tiene tres estados: Buscar formacion y capacitacion constante de problemas del
trabajo diario que se den en la organizacion, el segundo busca que exista un
desarrollo profesional, de tal modo que permita realizar los objetivos a corto y
mediano plazo.
Reteniendo colaboradores

Si el recurso humano esta complacido entonces hablamos de una buena
administracion de personas. Por ende, son tres los indicadores que Papuico toma en
esta dimension: Relacion con los colaboradores, es decir cdmo es que se llevan con
cada trabajador, para implantar alguna pauta cultural; el segundo es la calidad de

vida, el cual se da por la remuneracion y la comodidad del colaborador; finalmente,
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la higiene y seguridad que protege la integridad de sus integrantes mediante charlas

de sensibilizacion de prevencion de accidentes y/o enfermedades.
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2.3 Marco Conceptual

Actitud

Referida al estado de las personas con relacion a algo, comprendiendo sus

expresiones favorables o no favorables de objetos, personas o acontecimientos.

Beneficios Econdmicos

Entendido como la predisposicién a laboral teniendo en cuenta aspectos como
las remuneraciones o incentivos que brinda la organizacion al esfuerzo desplegado

por sus trabajadores en las tareas encomendadas

Colocacion

Proceso de evaluacién y capacitacion, seguimiento a través de la evaluacion de

desempefio.

Condiciones de trabajo

Entendido como las caracteristicas propias a la realizacion de tareas que tienen
que ver con las condiciones medioambientales, condiciones organizativas, asi como

con las condiciones fisicas del ambiente laboral.

Gestién del Talento Humano

Referido a todo un proceso, el cual es de: incorporacion, colocacion,
recompensa, desarrollo, retencién y supervision de personas con habilidades

diferenciadas (talentosas) en una organizacion.
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Desempefio laboral

Es el rendimiento laboral de nuestro talento a la realizacion de las acciones

descritas en su puesto laboral, de acuerdo a las exigencias del mismo.

Desarrollo de personas

Orientada a la educacion y orientacion hacia el futuro, es decir al crecimiento

personal del empleado.

Motivacion

Esta relacionado con el estado interior de las personas que posibilita que se

comporten de una manera especifica para alcanzar un logro.

Motivacion laboral

Son las acciones necesarias para estimular a las personas dentro de una
organizacion teniendo en cuenta los valores corporativos que conlleve a un
desempefio alto de los trabajadores y que favorezca tanto a la organizacion como

los deseos de logro o aspiraciones del personal.

Reconocimiento Personal y/o Social

Evaluacion de las labores que el talento desarrolla en atencion al
reconocimiento propio o de sus comparieros, relacionados con los logros en el

quehacer laboral, asi como los impactos generados de los mismos.
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Rotacion de Personal

Referida al ingreso y salida de los trabajadores en la institucion donde labora.

Ante el retiro de algunos, éstos son sustituidos en el trabajo que realizaban.

Significacion de la Tarea

Entendida como la predisposicién a lo laboral teniendo como base el sentido
de pertinencia, de esfuerzo, de realizacion, de equidad, de todos aquellos atributos

conexos al trabajo.

Satisfaccion

Accidn de respuesta ante una queja, sentimiento o razon contraria por parte de

un individuo.

Satisfaccion laboral
Conformidad o estado del personal en su trabajo en una determinada

organizacion.

Talento

Es el colaborador que presenta competencias que afiaden o incorporar un valor
afiadido a su trabajo, generando resultados eficientes y beneficiosos para la

organizacion.
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CAPITULO I1l: METODO

3.1 Tipo:

Dada su naturaleza, tiene el tipo aplicada, con nivel correlacional y enfoque
cuantitativo. Decimos gue es aplicada por cuanto los fines son netamente practicos
y no buscamos crear o modificar una teoria existente, esta descripcion es sustentada

por Carrasco (2010)

3.2 Disefio:

No experimental y transversal, tiene ese disefio al no realizarse manipulaciones
a las variables, por lo que la investigadora sélo observé los fenémenos en su
contexto natural y posteriormente fueron analizados, esto lo sostiene Hernandez,

Fernandez y Baptista (2010).

Siguiendo a dichas autoridades, la investigacion es transversal o transaccional

ya que los datos fueron recogidos en un determinado momento.
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Se representa asi:

V1
M= [
V2
Leyenda:
M = Muestra

V1 = Satisfaccion laboral
V2 = Retencion del Talento

[1 = Relacién entre variables

3.3 Poblacion y muestra
Poblacion

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) menciona que al hablar de la
poblacién estamos hablando de la totalidad de seres que comparten caracteristicas
similares en un determinado ambiente y tiempo especifico. La poblacion consta de

50 trabajadores de la empresa IMCO Servicios SAC.

Muestra
Al tratarse de una poblacion de estudio pequefia y siendo accesible aplicar los
instrumentos a todos los trabajadores, la investigadora trabajo con el total de la

poblacién.
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3.4 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

3.4.1 Técnicas

Las técnicas dadas en uso son las encuestas. Segun Sabino (2009) sefiala que
las técnicas corresponden a todo un grupo de mecanismos, medios Yy sistemas que
orienta a la recoleccidn, conservacion, reelaboracion y transmision de datos
obtenidos en las investigaciones. Se plantearon varias técnicas, pero dada la
universalidad y criterio de conveniencia, y no mediando opinion en contrario del

docente asesor, se aplicaron encuestas a la poblacion de estudio.
3.4.2 Instrumentos

De acuerdo con lo que menciona el autor Sabino (2009): Un instrumento es un
recurso que ayudan a aproximarse mejor a la realidad que queremos estudiar, ello
con la finalidad de la obtencion de datos necesarios para el analisis respectivo. Aqui
se aplico el instrumento denominado cuestionario que operacionalmente recogié los
datos de la empresa IMCO SAC, en Moquegua a través de un cuestionario con 20
items. De igual forma, que midié la retencién del talento humano que
operacionalmente recogié los datos de satisfaccion laboral en la empresa IMCO

SAC, en Moquegua a través de un cuestionario con 20 items.

3.4.2.1 Cuestionario de retencién del talento humano

El instrumento se basé principalmente de la investigacion elaborada por
Valderrama (2017), quien en su afan de determinar la correlacion entre las variables
satisfaccion laboral y la retencidn del talento, elabor6 el cuestionario Retencidn del
Talento, por lo que para su aplicacién se realiz6 nuevamente el debido

procedimiento de validez y confiabilidad del instrumento.
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En consecuencia, se analizo esta variable aplicando un cuestionario de 24
items, seccionados en: colocacién, desarrollo y retencion del personal. Se uso la
escala de Likert para la valoracion de cada item y los puntajes obtenidos fueron
distribuidos en baremos: bajo, medio y alto.

Tabla 3. Baremos de variable: Retencion

Dimensiones/Variable Niveles
Bajo Medio Alto
Colocacién del personal 7-15 16 - 24 25-35
Desarrollo del personal 9-20 2132 33-45
Retencion del personal 8-18 19-29 30-40
Variable: Retencién del talento humano 24 -55 56 - 87 88 -120

Fuente: Elaboracion Propia
Observamos que los baremos se distribuyen en las distintas dimensiones con
las que cuenta la variable: Retencidn. En consecuencia, ello nos permitird reconocer

ordenadamente los niveles por cada dimension y de la misma variable.

3.4.2.2 Cuestionario de satisfacciéon laboral

Respecto a este cuestionario, en la presente investigacion se realizo la

adecuacion segun el instrumento SL-SPC de Palma (2005).

El cuestionario aplicado para esta variable fue de 20 items, seccionados de
acuerdo con sus propias dimensiones: Significacion de Tarea, Condiciones de
Trabajo, Reconocimiento Personal y/o Social y Beneficios Econdmicos. Para la
valoracion se utilizé la escala de Likert y con los puntajes obtenido se establecieron

los siguientes baremos: bajo, medio y alto.
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Tabla 4. Baremos variables: Satisfaccién Laboral

Dimensiones/Variable Niveles
Bajo Medio Alto
Significacion de Tarea 5-11 12-18 19-25
Condiciones de Trabajo 5-11 12-18 19-25
Reconocimiento Personal y/o Social 5-11 12-18 19-25
Beneficios Econémicos 5-11 12-18 19-25
Variable: Satisfaccion laboral 20 - 46 47 -73 74 -100

Fuente: Elaboracién Propia
Segun esta tabla, los baremos se distribuyen en las distintas dimensiones con
las que cuenta la variable: Satisfaccion laboral. En consecuencia, ello nos permitio

reconocer ordenadamente los niveles por cada dimension y de la misma variable.
3.4.3 Validez y confiabilidad de los instrumentos

3.4.3.1 Validacion del instrumento
Para la validacion de los instrumentos se procedio a aplicar la técnica del juicio

de expertos. Sus ponderaciones se detallan en el anexo del presente informe.

3.4.3.2 Confiabilidad del instrumento
Se recurrié al Alfa de Cronbach (a), representado asi:

Donde:
K : # de Reactivos de escala
SZ  :Varianza por reactivo

S?  :Varianza del instrumento
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Tabla 5. Rangos de Interpretacion — Alpha de Cronbach

Rango Magnitud
0.01-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41-0.60 Moderada
0.61-0.80 Alta
0.81-1.00 Muy alta

Fuente: Elaboracién Propia

3.4.3.3 Fiabilidad: Cuestionario Retencion

El cuestionario de retencion del talento humano cont6 con un indice de
confiabilidad “Muy Alto” (a=0.940), por lo que es muy recomendable su

aplicacion.

Tabla 6. Fiabilidad de Cuestionario Retencién

Alfa de Cronbach Elementos
0,940 25

Fuente: Elaboracion Propia

3.4.3.4 Fiabilidad cuestionario: Satisfaccion laboral

El cuestionario satisfaccion laboral tiene una confiabilidad demostrada
mediante el alfa de Cronbach de 0,831 que significa una muy alta confiabilidad,
siendo muy recomendable su aplicacion.

Tabla 7. Fiabilidad Cuestionario Satisfaccion
Laboral

Alfa de Cronbach Elementos
0,831 20

Fuente: Elaboracién Propia
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3.5 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Para la técnica de procesamiento de datos se ordend, clasificg, analizo y utilizé
el software estadistico para poder organizar e interpretar la informacion que se ha

recogido a través de los cuestionarios y aplicada a la muestra de la investigacion.

Respecto al andlisis de datos se dio uso a la estadistica de tipo descriptiva,
donde mediante tablas de comparacion, tablas de distribucion de frecuencias,
gréfico de barras o sectores y finalmente para la hipotesis o verificacion de la misma
se utilizd el estadistico correspondiente segun la resultante de la prueba de

normalidad de los datos obtenidos
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados por variables

4.1.1 Retencion del talento humano de la empresa IMCO Servicios SAC.

Tabla 8. Niveles por dimensiones de la variable retencién

DIMENSIONES Bajo Medio Alto
Recuento % Recuento % Recuento %
Colocacion del 6 12,0% 24 48,0% 20 40,0%
personal
Desarrollo del 9 18,0% 29 58,0% 12 24,0%
personal
Retencion del 5 10,0% 35 70,0% 10 20,0%
personal

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con lo obtenido en la Tabla 8, podemos apreciar que un 48% de
los trabajadores estan en una ponderacion media para la dimension colocacion del
personal. Asi mismo, se puede observar que el 58% de los trabajadores, tienen una
calificacion de media para la dimension desarrollo del personal. Finalmente, se
puede visualizar a un 70% de los trabajadores que tienen una calificacion regular

para la dimension retencion del personal.
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Figura 4. Gréfica de niveles por dimensiones de la variable retencion

H Bajo ® Medio m Alto

PORCENTAJE
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COLOCACION DEL DESARROLLO DEL RETENCION DEL PERSONAL
PERSONAL PERSONAL
DIMENSIONES

Fuente: Elaboracion Propia

De acuerdo con la Figura 4, los trabajadores de la empresa IMCO Servicios
SAC, consideran a la retencion del talento humano con una calificacion media en
todas sus dimensiones (colocacién del personal, desarrollo del personal, retencion
del personal).

Tabla 9. Resumen de niveles de la variable

retencion
Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 16,0
Medio 30 60,0
Alto 12 24,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracién Propia
De lo observado en la Tabla 9, el 60% de los trabajadores de IMCO Servicios
SAC, reflejan una calificacién media en la retencion del talento humano. De igual
forma podemos observar que el 24% de los de los trabajadores de la empresa

IMCO Servicios SAC, revelan una calificacion alta para la retencién del talento
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humano. Finalmente, podemos visualizar que el 16% de los de los trabajadores
de IMCO Servicios SAC, reflejan una calificacion baja en la retencion del talento
humano.

Figura 5. Gréfica de niveles de la variable retencion

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Fuente: Tabla 7

De acuerdo con la Figura 5, se visualiza que el mayor porcentaje (76%) de
colaboradores de la empresa IMCO Servicios SAC, consideran a la retencion del

talento humano con una calificacion de media a baja.

De los resultados, se visualizo que de las dimensiones de la variable retencion,
la de mayor nivel de calificacion es la de “colocacion de personal”, la misma que
significa que en el proceso de evaluacion y capacitacion, se realiza un seguimiento
a través de una evaluacién de desempefio y los trabajadores de IMCO Servicios

SAC, en la Unidad Minera Cuajone la perciben como alta. Lo que conlleva a que
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solo el 24% considere a que esta variable sea alta, lo que significa que alun falta

trabajar en las demas dimensiones.

4.1.2 Satisfaccion laboral de la empresa IMCO Servicios SAC

Tabla 10. Niveles por dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto

Recuento % Recuento % Recuento %

Significacion de Tarea 4 8,0% 10 20,0% 36 72,0%
Condiciones de Trabajo 4 8,0% 35 70,0% 11 22,0%
Reconocimiento Personal y/o 4 8,0% 21 42,0% 25 50,0%
Social

Beneficios Econdmicos 12 24,0% 32 64,0% 6 12,0%

Fuente: Elaboracion Propia

Se puede observar que el 72% de los trabajadores de IMCO Servicios SAC.,
muestran una calificacion alta para la dimensidn significacion de tareas. Asi mismo
el 70% de los colaboradores de IMCO Servicios SAC., tienen una calificacion de
media para la dimension condiciones de trabajo. Por otro lado, podemos apreciar
que el 50% de los trabajadores de IMCO Servicios SAC., muestran una calificacion
alta para la dimension reconocimiento personal y/o social. Finalmente, se visualiza
que el 64% de los trabajadores de IMCO Servicios SAC., muestran una calificacion

media para la dimensién beneficios econémicos.
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Figura 6. Dimensiones de la satisfaccion laboral en la empresa IMCO Servicios
SAC.
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Fuente: Tabla 8

De acuerdo con la Figura 6, se observa que el personal de IMCO Servicios
SAC., consideran la satisfaccion laboral en dicha empresa con una calificacion
media en las dimensiones: condiciones de trabajo y beneficios econdmicos, y con
una calificacion alta en las dimensiones: significacion de tarea y reconocimiento
personal y/o social.

Tabla 11. Satisfaccion laboral en la empresa IMCO

Servicios SAC
Frecuencia Porcentaje
Medio 32 64,0
Alto 18 36,0
Total 50 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
Ademas, se puede apreciar en la tabla 11 que el 64% de los trabajadores de

IMCO Servicios SAC., muestran una calificacion media en la satisfaccion laboral.
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Asi mismo podemos visualizar que el 36% de la empresa IMCO Servicios SAC.,
obtienen una calificacion alta para la satisfaccion laboral.

Figura 7.Satisfaccion laboral en la empresa IMCO Servicios SAC.
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Fuente: Tabla 9

Ademas, en la Figura 7, se observa que el 100% de los trabajadores de IMCO
Servicios SAC., consideran a la satisfaccion laboral con una calificacion de media

a alta.

De lo anterior, se puede decir que, de las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, la que tiene mayor calificacidn es la de significacion de tarea,
la cual significa que la predisposicion laboral que muestran los trabajadores
respecto al sentido de pertinencia, de esfuerzo, de realizacion, de equidad, es alta.
Por otra parte, la variable en si, muestra tan solo un 36% de nivel alto, lo que
significa que se debe mejorar en las demas dimensiones, tales como: Beneficios
econdmicos, condiciones de trabajo y reconocimiento personal y/o social, en ése

orden.
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4.1.3 Relacion entre la retencion del talento humano y las dimensiones de la
satisfaccion laboral

Tabla 12. Relacion entre la retencion del talento humano y la significacion de
tareas

Significacion de Tarea

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 2 2 8
% del total 8,0% 4,0% 4,0% 16,0%
Retencion del talento  Medio  Recuento 0 8 22 30
humano % del total 0,0% 16,0% 44,0% 60,0%
Alto Recuento 0 0 12 12
% del total 0,0% 0,0% 24,0% 24,0%
Recuento 4 10 36 50

Total

% del total 8,0% 20,0% 72,0%  100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

Segun los resultados de la Tabla 12, se muestran que el 24% del personal
menciona que la retencion del talento humano en la empresa es alta, el cual de esta
variable el 24% menciona que se debe a la significacion de la tarea. Por otro lado,
el 60% menciona que la retencion del talento humano en la empresa tiene una
calificacion media y que ésta puede o no deberse a la dimension significacion de
tarea (44%), finalmente el 16% de los trabajadores da como calificacion a la
retencion como nivel bajo, sin embargo, hay una dispersién de calificaciones
respecto a la significacion de la tarea, llegando hasta un 4% como calificacién alta
respecto a esta dimension. Por lo tanto, de acuerdo a la opinion de los encuestados,
el que haya retencién del talento en nivel medio, se debe en un 44% a la dimension

significacion de la tarea, es decir que la predisposicion que tienen los trabajadores

55



a su trabajo es influyente en la retencion, ya sea por el esfuerzo, la realizacion
misma de la labor, la equidad y demas atributos que el trabajador coloca hacia su

trabajo.

Tabla 13. Relacion variable retencion y dimensién condiciones de trabajo

Condiciones de Trabajo

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 4 0 8
% del total 8,0% 8,0% 0,0% 16,0%
Medio  Recuento 0 26 4 30
Retencion del talento humano
% del total 0,0% 52,0% 8,0% 60,0%
Alto Recuento 0 5 7 12
% del total 0,0% 10,0% 14,0% 24,0%
Total Recuento 4 35 11 50
% del total 8,0% 70,0% 22,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

Como se puede observar en la Tabla 13, del total de trabajadores que dan como
calificacion alta a la variable retencion (24%), es el 14% que opina que ésta
retencion se debe a las condiciones de trabajo; sin embargo, aquellas personas que
opinan que la retencién del talento humano en la empresa es media, el 52% opina
que en mediano nivel se debe a condiciones de trabajo, finalmente el 16% de los
colaboradores opina que la retencion del talento humano es baja, y solo el 8% de
los colaboradores opina que medianamente se debe a las condiciones de trabajo. Es
decir, de acuerdo a la tabla, los colaboradores opinan que el nivel de retencion del
personal de la empresa es término medio debido por el nivel medianamente
proporcionado por la empresa en las condiciones de trabajo, dichas condiciones se

deben a las caracteristicas propias a la realizacion de tareas que tienen que ver con
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las condiciones medioambientales, condiciones organizativas, asi como con las

condiciones fisicas del ambiente laboral.

Tabla 14. Relacion variable retencion y el reconocimiento personal y/o social

Reconocimiento Personal y/o Social

Bajo Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 1 3 8
% del total 8,0% 2,0% 6,0% 16,0%
Medio Recuento 0 16 14 30
Retencion del talento humano
% del total 0,0% 32,0% 28,0% 60,0%
Alto  Recuento 0 4 8 12
% del total 0,0% 8,0% 16,0% 24,0%
Total Recuento 4 21 25 50
% del total 8,0% 42,0% 50,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion Propia

De lo mostrado en la Tabla 14, se muestran que el 32% de los trabajadores de
la empresa IMCO Servicios SAC, muestran una calificacion media para la
dimension reconocimiento personal y/o social y para la retencion del talento
humano. Asi mismo podemos observar que el 28% de los trabajadores de la
empresa IMCO Servicios SAC., tienen una calificacion de alta para la dimension
reconocimiento personal y/o social y para la retencion del talento humano. Del
mismo modo se visualiza que el 16% de los trabajadores de IMCO Servicios SAC.,
revelan una calificacion alta para la dimension reconocimiento personal y/o social
y para la retencion del talento humano. También podemos observar que el 8% de

los trabajadores de la empresa IMCO Servicios SAC tienen una calificacion baja y
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media para la dimension reconocimiento personal y/o social y baja y alta para la

retencion del talento humano respectivamente.

Es decir, que del 60% de trabajadores que piensan que la retencion del talento
humano en la empresa es de nivel medio, el 32% piensa que esto puede deberse (en
término medio) a la dimension reconocimiento personal y/o social, es decir que la
evaluacion de las labores que el trabajador desarrolla en atencion al reconocimiento
propio o de sus comparieros, tiene que ver en término mediano con la retencién del

talento humano en la empresa IMCO SERVICIOS SAC.

Tabla 15. Relacion entre la retencion del talento humano y los beneficios
economicos

Beneficios Econémicos

Bajo Medio Alto Total

Bajo Recuento 7 1 0 8
% del total 14,0% 2,0% 0,0% 16,0%
Medio Recuento 5 24 1 30
Retencién del talento humano
% del total 10,0% 48,0% 2,0%  60,0%
Alto Recuento 0 7 5 12
% del total 0,0% 14,0 10,0%  24,0%
Total Recuento 12 32 6 50

% del total 240% 64,0% 12,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

De acuerdo con los resultados de la Tabla 15, se muestran que el 48% de los
trabajadores de la empresa IMCO Servicios SAC, muestran una calificacién media
para la dimension beneficios econdmicos y para la retencion del talento humano.

Asi mismo podemos observar que el 14% de los trabajadores de la empresa IMCO
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Servicios SAC., tienen una calificacion de baja para la dimension beneficios
econdmicos y para la retencion del talento humano. Del mismo modo se visualiza
que el 14% de los trabajadores de la empresa IMCO Servicios SAC., revelan una
calificacion media para la dimension beneficios econdmicos y alta para la retencién
del talento humano. También podemos observar que el 10% de los trabajadores de
la empresa IMCO Servicios SAC tienen una calificacion alta para la dimension

beneficios econdmicos y para la retencion del talento humano respectivamente.

4.2 Relacion entre la retencion del talento humano y la satisfaccion laboral

Tabla 16. Relacion entre la retencion del talento humano y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Medio Alto Total
Bajo Recuento 4 4 8
% del total 8,0% 8,0% 16,0%
Medio  Recuento 24 6 30
Retencion del talento humano
% del total 48,0% 12,0% 60,0%
Alto Recuento 4 8 12
% del total 8,0% 16,0% 24,0%
Total Recuento 32 18 50
% del total 64,0% 36,0% 100,0%

Fuente: Elaboracién Propia

En la presente tabla se muestran que el 48% de los trabajadores de IMCO
Servicios SAC, tienen una calificacién media para la satisfaccién laboral y para la
retencion del talento humano. Ademas, se ve que el 16% del talento de la empresa
IMCO Servicios SAC., tienen una calificacion alta para la satisfaccion laboral y

para la retencion del talento humano. Del mismo modo se visualiza también que el
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12% de los trabajadores de IMCO Servicios SAC., revelan una calificacion alta
para la satisfaccion laboral y media para la retencion del talento humano. También
podemos observar que el 8% de los trabajadores de la empresa IMCO Servicios
SAC tienen una calificacion alta para la satisfaccion laboral y baja para la retencion
del talento humano. Asimismo, se refleja que el 8% de los trabajadores de IMCO
Servicios SAC tienen una calificacion media para la satisfaccion laboral y baja y

alta para la retencion del talento humano.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Prueba de normalidad

A. Formulacion de hipotesis:
H, : Las variables retencion del talento humano y satisfaccion laboral se
ajustan a la distribucion normal.
H, : Las variables retencidn del talento humano y satisfaccion laboral no se
ajustan a la distribucion normal.

B. Estadistico de prueba:

Tabla 17. Pruebas de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Retencién del talento humano 0,109 50 0,186
Satisfaccion laboral 0,125 50 0,050

Fuente: Elaboracion Propia
C. Toma de decision:

Segln la tabla anterior, aceptamos la hipétesis nula por tener valores de p
mayores o iguales a 0,05; es decir nuestros datos tienen una distribucion normal por
lo que corresponde emplear el coeficiente de correlacion Rho de Pearson para

trabajar la prueba de hipotesis en la presente investigacion.
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4.3 Comprobacion de hipotesis
4.3.1 Hipotesis general

A. Formulacion de hipotesis:
H, : No existe una relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral
y la retencién del talento en el personal de la empresa IMCO Servicios SAC
en Moquegua, 2020.
H, : Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la retencion del talento en el

personal de la empresa IMCO Servicios SAC en Moquegua, 2020.

B. Estadistico de prueba:

Tabla 18. Correlaciones de las variables: Retencion del talento humano y
satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Correlacion de Pearson 0,792
Retencion del talento humano Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion Propia
C. Toma de decision:

El p-valor = 0.000 (Sig. Bilateral) de Rho de Pearson es menor a 0,05; entonces
podemos aceptar la hip6tesis alterna, para lo cual la estadistica permite confirmar
la relacion directa y significativa de las dos variables investigadas y analizadas.
Ademas, esta correlacion se realizdé con Rho de Pearson la misma que resulté con
una puntuacion de 0,792; es decir tenemos una correlacion intensa o fuerte y ademas

directa de estas variables.
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4.3.2 Hipotesis especificas

HIPOTESIS ESPECIFICAS 01:

A. Formulacion de hipotesis:
H, : No existe una relacién directa y significativa entre la dimension
significacion de tareas y la retencion del talento en el personal de la empresa
IMCO Servicios SAC en Moquegua, 2020.
H, : Existe relacion entre la dimension significacion de tareas y la retencion
del talento en el personal de la empresa IMCO Servicios SAC en Moquegua,
2020.

B. Estadistico de prueba:

Tabla 19. Correlacion: Variable retencion y significacion de tarea

Significacién de

Tarea
Correlacion de Pearson 0,563
Retencion del talento humano Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracién Propia
C. Toma de decision:

El p-valor = 0.000 (Sig. Bilateral) de Rho de Pearson es menor a 0,05; en
consecuencia, podemos aceptar nuestra hipdétesis alterna, lo que permite que
mediante la estadistica se demuestre la relacion directa y significativa entre la
dimensidn significacion de tareas y la retencion del talento en el presente estudio.
Esta correlacion se realizo con Rho de Pearson obteniendo una puntuacion de 0,563;
indicando correlacion ligera 0 moderada y directa entre la dimension antes

mencionada y la variable de estudio.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 02:

A. Formulacion de hipotesis:
H, : No existe una relacién directa y significativa entre la dimension
condiciones de trabajo y la retencion del talento en el personal de la empresa
IMCO Servicios SAC en Moquegua, 2020.
H, : Existe una relacion entre la dimension condiciones de trabajo y la
retencion del talento en el personal de la empresa IMCO Servicios SAC en
Moquegua, 2020.

B. Estadistico de prueba:

Tabla 20. Correlaciones entre la retencion del talento humano y las condiciones
de trabajo

Condiciones de

Trabajo
Retencion del talento humano Correlacion de Pearson 0,655
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion Propia
C. Toma de decision:

El p-valor = 0.000 (Sig. Bilateral) de Rho de Pearson es menor a 0,05; lo que
significa que podemos aceptar la hipdtesis alterna, es decir estadisticamente se
afirma que hay una relacidn directa y significativa de la dimensién condiciones de
trabajo y la variable retencion del talento. Esta correlacion se realizé con Rho de
Pearson la misma que puntu6 con 0,655; que indica una correlacion intensa o fuerte

y directa entre la dimension antes mencionada y la variable en estudio.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 03:

A. Formulacion de hipotesis:
H, : No existe una relacién directa y significativa entre la dimension
reconocimiento personal y/o social y la retencion del talento en el personal de

la empresa IMCO Servicios SAC en Moquegua, 2020.

H, : Existe una relacion entre la dimensién reconocimiento personal y/o social
y la retencién del talento en el personal de la empresa IMCO Servicios SAC
en Moquegua, 2020.

B. Estadistico de prueba:

Tabla 21. Correlaciones entre la retencion del talento humano y el reconocimiento
personal y/o social

Reconocimiento
Personal y/o Social

Retencion del talento humano Correlacion de Pearson 0,643
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion Propia
C. Toma de decision:

Se cuenta con un p-valor = 0.000 (Sig. Bilateral) de Rho de Pearson la misma
que es menor a 0,05; en consecuencia, podemos aceptar la hipotesis alterna, lo que
quiere decir que estadisticamente se da por hecho una relacion directa y
significativa del reconocimiento personal y/o social y la variable de estudio
retencion del talento en la presente investigacion. Observando que la correlacion
Rho de Pearson de 0,643; es decir una correlacion fuerte y directa entre la

dimensién antes mencionada y la variable de estudio.
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HIPOTESIS ESPECIFICAS 04:

A. Formulacion de hipotesis:
H, : No existe una relacion directa y significativa entre la dimension beneficios
econdémicos Yy la retencion del talento en la empresa IMCO Servicios SAC de
Moquegua, 2020.
H, : Existe relacion entre la dimension beneficios econémicos y la retencion
del talento en la empresa IMCO Servicios SAC de Moquegua, 2020.

B. Estadistico de prueba:

Tabla 22. Correlaciones entre la retencion del talento humano y los beneficios
econoémicos

Beneficios

Econdmicos
Retencion del talento humano Correlacién de Pearson 0,795
Sig. (bilateral) 0,000
N 50

Fuente: Elaboracion Propia

C. Toma de decision:

Como p-valor = 0.000 (Sig. Bilateral) de Rho de Pearson no excede 0,05; en
consecuencia, podemos aceptar la hip6tesis alterna, por lo tanto, estadisticamente
se comprueba relacién directa y significativa de los Beneficios Econdmicos y la
retencion del talento del presente estudio. Es decir que mediante la correlacién Rho
de Pearson se obtiene un 0,795; que indica una correlacion fuerte y directa entre la

dimension mencionada y la variable de estudio.
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4.4 Discusion de resultados

La presente investigacion determind la relacion entre Satisfaccion laboral y
retencion del talento, relacion que se demostro con la correlacion Rho de Pearson
obteniendo 0,792; lo que quiere decir que entre éstas dos variables de analisis hay
una correlacion directa y aparte de ello fuertemente relacionada, ademas de ello ésta
correlacion tiene mucho que ver con lo que nos dice Valderrama (2017),
investigacion que determina una relacion también entre éstas dos variables:
Satisfaccion laboral y retencién del talento humano, a diferencia de la presente, la
muestra fue de docentes en las instituciones educativas particulares del Sector
Pachacutec-Ventanilla en el Afio 2017, donde la relacion demostrada fue
directamente proporcional y ademas significativa. En consecuencia, se visualiza
que la correlacién entre éstas dos variables (Satisfaccion laboral y retencién del
talento) es similar en ambas investigaciones, lo que infiere que las variables estan
estrechamente correlacionadas, es decir que para cuando una de las variables
aumenta o disminuye, la otra variable lo hace también. Ademas, Vallejo (2015),
hace mencion que para que la retencion del talento humano funcione correctamente,
su personal debe estar satisfecho, motivado y que inherentemente a ello las
condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales sean las correctas para la empresa. Es
decir, ante una correcta retencion del talento, la satisfaccion laboral del talento
humano avanzara y pegado a ello otros factores como: el entorno fisico, psicolégico

y social.

Otra de la demostracion de resultados del objetivo N° 01, fue la relacion de la

dimension significacion de tareas perteneciente a la variable satisfaccion, la cual
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indica la predisposicion laboral que muestran los trabajadores respecto al sentido
de pertinencia, de esfuerzo, de realizacion, de equidad y la variable retencion,
resultados que se relacionaron con Rho de Pearson de 0,563; se demostro una la
correlacion directa y moderada, dichos resultados pueden ser contrastados con el
antecedente de Pérez & Azzollini (2012), el cual demostréo que los aspectos
personales son los que mas importantes respecto a la satisfaccion laboral, ademas
éstos aspectos disposicionales se relacionan con los aspectos de personalidad y
estado de animo. Estos resultados nos demuestran que, si hay una predisposicion
hacia el trabajo realizado, la retencion aplicada al personal seria aceptable. Sin
embargo, esta afirmacion seria subjetiva en la presente investigacion por la
correlacion moderada que presenta entre ellas. Ademas, para Adams (como se citd
en Gerrig & Zimbardo, 2005), expone que las personas que laboran realizan
mediciones entre sus entradas y salidas, es decir, un trabajador siempre mide entre
lo que aportan a su trabajo y lo que reciben de su trabajo. Por otro lado, los
resultados descriptivos mostraron que gran parte de la satisfaccion laboral se debe
al nivel medio alto (92%) que result6 en la dimension significacion de la tarea,

donde se ve la predisposicion de los colaboradores hacia el trabajo es buena a alta.

Seguidamente, en el objetivo N° 02, se demostré la relacion de la dimensién
condiciones de trabajo perteneciente a la variable satisfaccion laboral y la
variable retencién, ésta relacion fue demostrada mediante coeficiente de
correlacion Rho de Pearson de 0,655; una correlacion fuerte y directa, éste
resultado se contrasta con la investigacion de Sanchez & Garcia (2017), quien

muestra que la percepcion y expectativas sobre la condiciones de trabajo, dependen
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mucho de lo que el trabajador y empleador esperan. Dichos resultados nos
demuestran que los trabajadores de Imco en Moquegua consideran que las
condiciones de trabajo en la empresa son de calificacién media; para lo cual éstas
percepciones segun los resultados en la Tabla 8 son de insatisfaccion, tal como lo
menciona Herzberg (como se citd en Saiyadain, 2003) donde menciona que un
trabajador esté satisfecho con factores intrinsecos de su trabajo, es decir del trabajo
en si mismo y que se siente insatisfecho por factores extrinsecos como las

condiciones laborales, la supervision, la remuneracién, politicas empresariales.

Respecto a lo establecido por el objetivo N° 03 de la investigacion, se demostrd
la correlacion entre la dimension reconocimiento personal y/o social perteneciente
a la variable satisfaccion laboral y la retencion del talento, que mediante el
coeficiente Rho de Pearson se obtuvo 0,64 (correlacion fuerte y directa); resultados
que al ser contrastados con la investigacion dada por Rojo (2014), investigacion
donde se observa que los empleados influyentes optan por las opciones
motivacionales de: tiempo de permanencia en la organizacion, el desarrollo laboral,
su desarrollo de capacitaciones, dejando de lado el tiempo de desarrollo de una
carrera profesional y su fecha de nacimiento, lo que implica que son los empleados
quienes se inclinan mas por ser reconocidos de manera personal o socialmente,
como una oportunidad que la empresa le brinde de desarrollar en su carrera
profesional (ascensos), ello se veria reforzado con lo que nos menciona Herzberg
(como se cito en Saiyadain, 2003); donde menciona que la satisfaccion tiene que
ver con temas intrinsecos al trabajo, los cuales son: avance en su propio trabajo, el

ser reconocidos, el tener logros y responsabilidades. Calificando a estos factores
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como motivadores. Es decir, en IMCO SERVICIOS SAC en cuajone, optan por
mantenerse o retenerse en su puesto laboral, porque sienten cierta satisfaccion en
relaciéon por el reconocimiento personal y/o social que reciben por parte de sus

supervisores.

Finalmente, respecto al objetivo N° 04, se determind la relacion entre la
dimensidén beneficios economicos y la variable retencion del talento humano, con
una correlacién Rho de Pearson de 0,795 (correlacién fuerte y directa); resultados
que al ser comparados con el antecedente de Mango (2018) quien demostrd que es
el factor economico o compensaciones el principal factor para ésta influencia
seguida por el factor laboral, investigacién que comparada con la presente, nos
demuestra una similitud y afirmacion de que los beneficios econémicos son
importantes para la retencion del personal. Ademas, Quarstein, McAffe &
Glassman (citado en Alfaro, Leyton, Meza, & Séenz, 2012), menciona que las
caracteristicas y eventos situacionales son los que producen la satisfaccion de los
trabajadores, entendiendo que la primera es a priori (caracteristicas ambientales)
del trabajo en si y alli estan aspectos como la remuneracién, la promocion o carrera

laboral, condiciones laborales, politicas empresariales, asi como la supervision

70



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Finalmente se concluye el estudio, basandome en los objetivos planteados para
conseguir las conclusiones, donde luego del analisis de resultados, se identifico y
analizé las teorias que sustentan nuestras dos variables de estudio, de aqui

concluimos lo siguiente:

Primera: La relacion entre la satisfaccion laboral y la retencion del talento
humano (Rho de Pearson 0,792) es una correlacion fuerte y directa, lo
que indica que, a mayor satisfaccion laboral, mayor seré la retencion y
viceversa, es decir que si la retencién mejora, la satisfaccion laboral
mejorara también, teniendo como beneficiarios al talento humano de la
empresa IMCO Servicios SAC, Moquegua, Afio 2020. Esta relacion, se
da principalmente por la dimensién condiciones de trabajo,
reconocimiento personal y/o social y la dimension beneficios
economicos. Dimensiones que al ser mejoradas permitiran que haya un
alto nivel de retencién y que el talento en la organizacion se quede para

obtener objetivos exitosos.
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Segunda:

Tercera:

Cuarta:

La dimension significacion de tareas se relaciona directa y
moderadamente con la variable retencion del talento (Rho de Pearson
0,563), es decir que, a mejor predisposicion para el trabajo del personal,
éste encontrara un factor de retencion favorable hacia su persona,
mejorando a la empresa IMCO Servicios SAC, en la ciudad de
Moquegua. Es decir, tener a un talento que valore su trabajo y tenga
animo respecto a su quehacer laboral, es un factor moderadamente
importante para la retencion del talento en la empresa.

La dimension condiciones de trabajo tiene una relacion directa y
fuertemente con la retencion del talento (Rho de Pearson 0,655), es
decir que, a mejores condiciones de trabajo del talento humano, éste
encontrard un factor de retencion favorable hacia su persona. Es decir,
que cuando el talento tiene las condiciones de trabajo favorables hacia
Su persona, éste siente que es considerado por su empleador, por lo que
siente que puede continuar en la empresa, por lo tanto, es que el nivel
de retencién aumentaria a medida que las condiciones de trabajo tengan
un nivel alto.

El reconocimiento personal y/o social se relaciona fuerte y directamente
con la retencién del talento (Rho de Pearson de 0,643); es decir que, el
reconocimiento que la empresa da a sus trabajadores por sus logros en
su quehacer laboral mejora la retencion del talento en la empresa. Es
decir, que, si el talento se siente reconocido, a nivel personal como en

su entorno social del trabajo, por parte de su empleador, el talento
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Quinta:

tendra niveles altos de satisfaccion y en consecuencia también tendra
niveles altos de retencion del talento.

La dimensidn beneficios econdmicos se relaciona fuerte y directamente
con la retencion del talento (Rho de Pearson de 0,795); es decir que, a
mejores beneficios econdmicos (remuneraciones) que la empresa da a
sus trabajadores por sus logros en su quehacer laboral. Es decir, las
bonificaciones, sueldos elevados y demas que puedan mejorar la
satisfaccion laboral del talento segun sus funciones, mejoran el nivel de
retencion del talento, por lo que el mencionado pensaria muchas veces

el retirarse a una empresa con mejores oportunidades salariales.
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5.2 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Para tener este tipo de informacion y analisis es imperativo que la
empresa IMCO SERVICIOS SAC realice de manera anual como
minimo la medicién del nivel de satisfaccion de su personal en
Moquegua.

Por otra parte, se recomienda que la empresa mejore las
condiciones laborales (Figura 6), medios fisicos con los que gran
parte de los trabajadores muestran insatisfaccion, asi como los
beneficios econdmicos (remuneraciones) para que haya mayor
satisfaccion laboral y por ende mejor retencién.

Todas las labores que el personal realiza son importantes, por
ende, tanto los supervisores operativos, seguridad, residente
encargado Yy los directivos de las funciones decisorias, deben ser
parte de la buena gestién del talento, priorizando las necesidades
que el personal manifiesta como las dimensiones: condiciones de

trabajo, reconocimiento personal y beneficios econémicos.
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