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RESUMEN

Un ambiente laboral positivo es esencial para la retenciéon de empleados, ya que
un entorno de trabajo saludable con buena comunicacion, reconocimiento y desarrollo
profesional aumenta el compromiso y la satisfaccion de los empleados, reduciendo asi la
rotacion de personal. Por lo tanto, el objetivo general fue determinar la relacion entre el
ambiente laboral y la retencion de empleados en Campo Fe de Lima en 2025. La
metodologia empled un disefo no experimental, descriptivo-correlacional con un enfoque
cuantitativo y de tipo investigacion basica. La poblacion de estudio consistié en 80
empleados, y la técnica de recoleccion de datos fue una encuesta mediante un
cuestionario. En conclusion, el estudio indicé un alto nivel de ambiente laboral (72.50%)
y un alto nivel de retencion de empleados (55%). Ademas, con referencia al analisis
inferencial, realizado mediante la prueba Rho de Spearman, se encontr6 una relacion
significativa entre el clima laboral y la retencion de empleados, mostrando un nivel de
significancia de 0.000 < 0.005 y Rho de Spearman = 0.808. Por lo tanto, se acepto la
hipotesis nula (Ha), resultando en una relacion positiva y significativa. Esto subraya la
importancia de integrar estrategias de clima laboral como pilar fundamental para la
retencion de empleados, un aspecto crucial que vincula proactivamente el bienestar con

la seguridad laboral.

Palabras clave: Ambiente laboral, recursos humanos, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

A positive work environment is essential for employee retention, as a healthy
workplace with good communication, recognition, and professional development
increases employee commitment and satisfaction, thus reducing staff turnover. Therefore,
the overall objective of this research was to determine the relationship between work
environment and employee retention at Campo Fe de Lima in 2025. The methodology
employed a non-experimental, descriptive-correlational design with a quantitative
approach and basic research type. The study population consisted of 80 employees, and
the data collection technique was a survey using a questionnaire. In conclusion, the results
indicated a high level of work environment (72.50%) and a high level of employee
retention (55%). Furthermore, in the inferential analysis, using Spearman's Rho test, a
significant relationship was found between work climate and employee retention,
evidenced by a significance level of 0.000 < 0.05 and a Spearman's Rho of 0.808.
Therefore, the null hypothesis (Ha) was accepted, meaning that both variables are
positively and significantly related. This highlights the importance of integrating work
climate strategies as a central pillar for employee retention, a significant investment that

proactively aligns well-being with job security.

Keywords: work environment, human resources, job satisfaction.
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I.  INTRODUCCION

En la actualidad, las organizaciones enfrentan desafios cada vez mas complejos
para poder mantener a sus colaboradores motivados y comprometidos. Tanto el clima
laboral como la retenciéon de talento humano se han convertido en prioridades
estratégicas, pues no solo influyen en la productividad y el rendimiento, sino también en
la sostenibilidad empresarial a largo plazo. No obstante, muchas empresas contintian
restando importancia a la construccion de un entorno laboral saludable y centran sus
esfuerzos basicamente en aspectos financieros u operativos. Esta falta de atencion puede
traer como consecuencias indices elevados de rotacion y un deterioro progresivo del clima
organizacional (Aden University, 2024).

A nivel mundial, una investigacion desarrollada por la Universidad Johns Hopkins
concluye que el setenta y cinco por ciento de los trabajadores experimentan un bajo nivel
de bienestar en el trabajo. Unicamente el diecisiete por ciento afirma gozar de un alto
bienestar, mientras que el catorce por ciento reconoce niveles bajos. Ademads, cuatro de
cada cinco colaboradores perciben que no estan progresando profesionalmente. Los
porcentajes por regiones muestran diferencias importantes: Latinoamérica (diecinueve
por ciento), Estados Unidos y Canada (dieciséis por ciento), Europa (catorce por ciento),
Asia (dieciocho por ciento) y Africa (veintitrés por ciento) en percepcion de bienestar
laboral (Grace Place to Work, 2022).

En el contexto europeo, Espaia destaca como uno de los paises con menor
compromiso laboral. Sus colaboradores manifiestan con mayor frecuencia emociones
negativas como tristeza, enfado y desmotivacion, ademds del deseo de abandonar la
empresa. Sin embargo, en muchos casos no lo hacen debido a la limitada expectativa de
encontrar mejores oportunidades laborales que ayuden en su desarrollo profesional y
personal. Es asi que, Espafia fue ubicado como la tercera nacién con menor nivel de
compromiso en el continente europeo, junto con Suiza, y solo por encima de Francia (siete
por ciento), Luxemburgo e Italia (ocho por ciento). Estos resultados sitiian al pais entre
aquellos con peores indicadores de bienestar emocional y clima laboral (Business Insider,
2024).

En el contexto de Latinoamérica, Oyarziun (2023) de Chile, sustenta que el clima
laboral se visualiza actualmente como un componente primordial para que las
organizaciones alcancen el tan ansiado éxito, asimismo, sefiala que su impacto no sélo es
limitado exclusivamente a la percepcion individual de los colaboradores, sino también

directamente en la productividad, la conservacion del talento humano e identidad que
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proyectan las organizaciones. Un ambiente de trabajo adecuado propicias condiciones
que fortalecen la motivacion, la creatividad y compromiso de los trabajadores, al mismo
tiempo refuerza el sentido de pertenencia y cohesion dentro de los equipos. Ademas,
contar con un entorno saludable facilita la realizacion eficientemente de las funciones,
promueve relaciones laborales positivas y contribuye a una mejor adaptacion frente a los
cambios, elementos esenciales para mantener un desempefio organizacional estable y
competitivo.

Por otro lado, datos recientes muestran que en el Pert el doce por ciento de las
empresas logra implementar un clima laboral que favorezca la retencion del talento joven,
mientras que apenas el catorce por ciento brinda oportunidades significativas de
desarrollo profesional (Forbes, 2024). Esta situacion refleja una brecha importante en la
administracion del personal, evidenciando que en su gran mayoria el sector
organizacional aun no prioriza las estrategias orientadas al bienestar y crecimiento de sus
empleados.

Asi mismo, se estima que el ochenta y seis por ciento de los empleados renuncia
debido a un mal clima laboral, especialmente vinculado con el liderazgo y la relacion con
los jefes inmediatos. El catorce restante indicaria que dejaria la organizacion por factores
salariales, como también la ausencia de beneficios académicos (Gestion, 2020). Estos
datos muestran que, si las empresas no centran su atencion a optimizar el clima laboral y
en emplear buenas practicas de gestion de talento, las dificultades internas acrecentaran
y se manifestaran en elevados indices de rotacion de personal a largo plazo.

Por su parte Great Place To Work (2025), sefiala que el bienestar de los
colaboradores ha evolucionado de ser un elemento secundario para convertirse en una
estrategia central para las empresas, tanto asi que, quienes busquen direccionarse al
cuidado y desarrollo integral de sus colaboradores logran aumentar la motivacion de
estos. Por lo tanto, el bienestar laboral es clave e importante para sostener un clima
organizacional saludable, tanto asi que, no solo favorece la productividad habitual, sino
que también contribuye a mantener de manera estable a los colaboradores, en
consecuencia, se fomenta una cultura organizacional innovadora y sostenible en un
mercado tan cambiante y competitivo.

Por otro lado, seglin lo sefialado por Bermejo et al, (2022) manifiestan que el
analisis del clima laboral se debe realizar de manera habitual y constante en el sector

empresarial, recomendando que una vez que se haya identificado o reconocido los puntos
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de mejora, se debe plantear estrategias como alternativas de mejora que contribuyan a
mejorar el entorno laboral. Por ende, la atencion continua contribuye a la retencion,
continuidad y durabilidad de los colaboradores. En consecuencia, si no se logra establecer
un ambiente de trabajo sano, podria ser perjudicial para las empresas, tanto asi que,
afectarian al logro de los objetivos.

La empresa estudia llamada Campo Fe, pertenece al sector del rubro de servicios,
la cual tiene una trayectoria destacada, asimismo, cuenta con una cultura organizacional
a base de los valores como la honestidad, respeto y vocacion de servicio. Sin embargo,
enfrenta desafios relacionados con la retencion del talento humano posiblemente
influenciados por factores asociados al clima laboral, tales como falta de oportunidades
de desarrollo profesional, factores salariales, ausencia de beneficios académicos y presion
por cumplimiento de objetivos. Estas condiciones pueden afectar tanto la estabilidad
como la productividad de los colaboradores. Por ello, resulta fundamental comprender
como el ambiente laboral se relaciona con la retencion de los recursos humanos, a fin de
identificar las principales causas de ello y plantear estrategias efectivas que contribuyan
a mejorar la permanencia de los trabajadores, fortalecer la cultura organizacional y
asegurar el desarrollo sostenible de la empresa.

En este contexto, el problema de investigacion se formuld de la siguiente manera:
(Cudl es la relacion entre el clima laboral y la retencion del talento humano de los
trabajadores de la empresa campo fe de Lima, 20257

La investigacion se justifica desde un enfoque teodrico, ya que los resultados
contribuiran al conocimiento cientifico, generando nuevos enfoques o teorias y
permitiendo, en su caso, corroborar u objetar estas ya existentes. Asimismo, se justifica
de manera practica dado que sus hallazgos contribuyeran directamente a los involucrados,
y permitiran que se identifique los puntos criticos que intervienen directamente en la
permanencia del personal, para disefiar estrategias que mejoren el clima laboral, la
satisfaccion y la estabilidad de los colaboradores (Huaire et al., 2022).

Con respecto al objetivo general se tuvo: determinar la relacion entre el clima
laboral y la retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa Campo Fe de
Lima, 2025.

Por consiguiente, entre los objetivos especificos se tuvo: Determinar la relacion
entre el clima laboral y la compensacion - beneficios de la empresa Campo Fe de Lima,

2025. Determinar la relacion entre el clima laboral y las oportunidades de desarrollo
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profesional de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025. Determinar la
relacion entre el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Campo

Fe de Lima, 2025.

Asi también como hipotesis general se tuvo, Ha: El clima laboral se relaciona
significativamente con la retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa
Campo Fe de Lima, 2025. Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la
retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025.

Seguidamente como hipdtesis especificas se tuvo; Hal: El clima laboral se
relaciona significativamente con la compensacion - beneficios de los trabajadores de la
empresa Campo Fe de Lima, 2025. Hol: El clima laboral no se relaciona
significativamente con la compensacion - beneficios de los trabajadores de la empresa
Campo Fe de Lima, 2025. Ha2: El clima laboral se relaciona significativamente con las
oportunidades de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa Campo Fe de
Lima, 2025. Ho2: El clima laboral no se relaciona significativamente con las
oportunidades de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa Campo Fe de
Lima, 2025. Ha3: El clima laboral se relaciona significativamente con la satisfaccion de
los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025. Ho3: El clima laboral no se
relaciona significativamente con la satisfaccion de los trabajadores de la empresa Campo
Fe de Lima, 2025.

Con respeto a los estudios previos considerados en la investigacion; a nivel
internacional, Patifio et al. (2022) analizaron la relacion entre el clima organizacional y
el desempeno laboral de los trabajadores del area administrativa de la Universidad
Nacional de Loja. El objetivo de la investigacion fue determinar como el clima
organizacional incidia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
durante el afio 2022. La metodologia de la investigacion fue de nivel descriptivo, con
enfoque cuantitativo y disefio no experimental. Como técnica utiliz6 la encuesta usando,
siendo aplicada a una muestra de 136 trabajadores. Los resultados demostraron una
correlacion notable, particularmente para los factores de comunicacion (r=0,580) y del
liderazgo (r=0,517), sugiriendo que un entorno empresarial positivo tiene un efecto
directo sobre el rendimiento laboral. En conclusion, fortalecer estos factores se considera
fundamental para mejorar el desempeio del personal y favorecer el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Este hallazgo aporta a la presente investigacion al evidenciar

que un ambiente organizacional sano, impacta directamente en el trabajo de los
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trabajadores, respaldando que es importante analizar los factores como la comunicacion,
el liderazgo y ambiente laboral, los cuales impactan en la retencion, la satisfaccion y
motivacion del personal en Campo Fe.

Asi mismo, Contreras et al., (2024), estudiaron la retencion del talento humano y
el desarrollo profesional en una entidad bancaria - Ecuador. Se tuvo como objetivo
general analizar la relacion con la retencion del talento humano y el desarrollo
profesional. Su investigacion fue no experimental- trasversal, contando con la
participacion de un numero de 262 trabajadores, usando como herramienta el
cuestionario. Los resultados obtenidos es que, se encontrd un nivel menor de significancia
al p-valué por 0.05 permitiendo que se acepte la hipotesis alterna, por lo tanto, la hipotesis
nula se rechazo, con ello se obtuvo un Rho Spearman de 0.569**, es decir, si existe
correlacion positiva entre ambas variables de estudio. Po lo tanto, se concluy6 que las
acciones que tome la empresa en referencia a la mejora y fortalecimiento de habilidades
profesionales de los trabajadores influyeran sobre la satisfaccion laboral y retencion de
los recursos humanos. Este hallazgo aporta a la presente investigacion al demostrar que
factores internos del clima laboral, como las oportunidades para el desarrollo profesional
pueden influenciar directamente en la permanencia del personal dentro de las
organizaciones.

Ademas, Lanzon y Ramirez (2024), investigaron el ambiente organizacional y su
influencia en la retencion del talento en la vicepresidencia de mercados y experiencia del
cliente en una institucion financiera de enero hasta abril del 2024. Se tuvo como objetivo
la evaluacion del ambiente organizacional y su influencia en la retencion del talento en
una institucion financiera privada, para ello se consider6 un enfoque descriptivo
correlacional, donde se tuvo un total de 18 empleados, utilizdndose como instrumento el
cuestionario. Los resultados fueron que, existen oportunidades de mejora en el clima
organizacional como el liderazgo, el estimulo al desarrollo profesional y la flexibilidad.
Asimismo, se identifico que si hubo correlacion significativa entre las variables de
estudio. Este hallazgo aporta a la presente investigacion al evidenciar que, un ambiente
de trabajo favorable influye no solo en el desempefio, sino que también, en la estabilidad

del personal dentro de la organizacion.
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Por otro lado, Chasi et al. (2024), estudiaron la retencion del talento humano y la
satisfaccion laboral: una investigacion a una entidad de la ciudad de Quevedo - Ecuador.
El objetivo fue analizar como la satisfaccion de los colaboradores dentro de una entidad
afecta su permanencia. Se us6 una metodologia de nivel descriptivo, enfoque cuantitativo
y disefio no experimental, se contd con la colaboracion de 25 individuos, utilizandose el
cuestionario como instrumento. De acuerdo a los resultados obtenidos se obtuvo que los
componentes que generan la insatisfaccion y causan un impacto en la retencion del
personal es: el clima laboral, las condiciones del trabajo, la falta de oportunidades para el
crecimiento profesional y el no reconocimiento al desempefio de los trabajadores. Se
concluye que, la satisfaccion laboral tiene gran influencia en la retencion de talento
humano. Este hallazgo aporta a la presente investigacion al destacar que un entorno
laboral favorable es clave para mantener al personal en la organizacion.

Con respeto a los estudios previos considerados en la investigacion; a nivel
nacional, Loyola (2025), estudié sobre el ambiente laboral y la retencion del recurso
humano en la empresa crédito Huancayo S.A., Trujillo. Su objetivo fue describir la
relacion entre el ambiente laboral y la retencion del recurso humano de los colaboradores.
El estudio fue descriptivo, correlacion y de disefio no experimental, con un enfoque
cuantitativo, donde se tuvo un total de 30 participantes, utilizdindose como instrumento el
cuestionario. Los resultados obtenidos de Rpho Spearman un coeficiente de correlacion
por 0.794** y p<0.05, quiere decir que si existe correlacion significativa y positiva entre
las variables de estudio. Se concluye que, existe relacion entre el clima laboral y la
retencion del talento humano. Este hallazgo aporta a la presente investigacion al
confirmar, en un contexto peruano, que un buen ambiente de trabajo si influye
directamente en su decision de los trabajadores de permanecer o no en la organizacion.

Asimismo, Chavez et al. (2022) investigacion sobre las remuneraciones laborales
y la retencion del recurso humano de los trabajadores en Explo Drillig - Colquijirca,
2022.Cuyo objetivo se baso en describir la correlacion existente entre las remuneraciones
laborales y la retencion del recurso humano. La investigacion fue de tipo basico,
correlacional, de corte transversal y de disefio no experimental. Para ello, se cont6 con la
participacion de 131 trabajadores, aplicando como instrumento el cuestionario. Los
resultados mostraron una correlacion significativa entre las variables que fueron objeto
de estudio, reflejada en el Rho de Spearman de 0.363, indicando una correlacion baja.
Esto quiere decir que, a medida que hay un incremento de la compensacion (dinero)

laboral, la retencion del personal tiende a mejorar. Este hallazgo respalda la importancia
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de garantizar una adecuada compensacién para favorecer la permanencia de los
empleados, aportando evidencia relevante para la presente investigacion.

Por otro lado, Cumpa et al. (2023), estudiaron como la retencién del recurso
humano se ve influenciado con el comportamiento empresarial en la distribuidora de
alimentos — Trujillo del 2023. Se us6 una metodologia cuantitativa, disefio no
experimental, corte transversal y con un alcance correlacional, donde 45 trabajadores
fueron quienes participaron de esta investigacion, aplicando como instrumento el
cuestionario. Los resultados obtenidos mostraron que si existid correlacion entre ambas
variables que fueron objeto de estudio, donde el nivel de significancia fue de 0.000 y un
R de Pearson por 0.756; concluyéndose que existe una correlacion positiva alta y una
relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la retencion de talento
humano. Este hallazgo aporta a la presente investigacion al confirmar que factores
internos como la cultura, comunicacion y relaciones laborales, componentes del
comportamiento organizacional si influyen claramente en el momento en el que los
empleados deciden si continuar o permanecer en la empresa.

Por ultimo, Bazan (2022), estudi6 la motivacion y retencion laborales en
colaboradores en la entidad Pacifico Seguros - Chiclayo. La investigacion tuvo como
objetivo general establecer la relacion entre la motivacion y la retencion laboral en
trabajadores de una empresa aseguradora, el estudio fue no experimental, transversal,
correlacional, donde se tuvo la participacion de 82 trabajadores, el instrumento utilizado
fue el cuestionario. Los resultados indicaron relacion positiva (p<.01). Se concluye que,
existioé una correlacion significativa y positiva entre las variables que fueron objeto de
estudio. En conclusion, se encontrd que los colaboradores que se encuentran altamente
motivados permanecen mayor tiempo en las empresas. Este hallazgo aporta a la
motivacion es un factor clave que influye directamente en la permanencia del talento
humano dentro de las organizaciones.

Con respeto a los estudios previos considerados en la investigacion; a nivel local,
Principe (2025), investig6 la retencion del recurso humano y la cultura organizacional de
los colaboradores de la municipalidad, Lima — 2024. El estudio obtuvo como objetivo
principal analizar la relacion entre la retencion del recurso humano y la cultura
organizacional, la metodologia aplicada fue de enfoque cuantitativo, relacional y de
disefio no experimental. Los participantes fueron 100 trabajadores, utilizandose como

instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron que, hay relacion p<0,05. Se
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concluy6 que, si existe entre la cultura organizacional y la retencion del personal. Los
estudios revisados muestran que un buen clima laboral posee una relacion positiva
significativa con la retencion de los recursos humanos. Este hallazgo aporta a la presente
investigacion para mejorar el clima laboral en Campo Fe, ya que puede favorecer a la
permanencia y compromiso de sus trabajadores, fortaleciendo asi la gestion del talento en
la empresa.

Asimismo, Barrientos (2023), estudi6 la retencion del recurso humano y la cultura
organizacional en la empresa de servicios generales en el distrito de Independencia, 2023.
Esta investigacion planted como objetivo general establecer la relacion entre la retencion
del recurso humano y la cultura organizacional, la metodologia fue de nivel correlacional-
descriptiva, disefio no experimental y de corte trasversal, aplicando un enfoque
cuantitativo. Para ello, se contd con la colaboracion de 21 colaboradores, utilizandose
como herramienta el cuestionario. Los resultados fueron que, hay una relacioén positiva
de 0.790 (p<0,05). Se concluy6 que, si existié una correlacion entre las variables que
fueron estudiadas. Este hallazgo aporta a la investigacion a través de la importancia
dirigida una cultura organizacional solida para favorecer la permanencia del personal,
aportando evidencia relevante para la presente investigacion en Campo Fe.

Por otro lado, Mendoza (2025), estudi6 la relacion entre el clima organizacional
y el desempeiio laboral del trabajador operativo de la entidad Coexa Cia S.A. 2024. Esta
investigacion presentd como objetivo general analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del trabajador, para ello se considerd un enfoque
cuantitativo, relacional, donde se tuvo la participacion de 202 trabajadores mediante la
aplicacion del instrumento denominado cuestionario. Los resultados obtenidos mostraron
una correlacion de Spearman de 0.873 entre las variables que fueron objeto de estudio.
Se concluy6 que, al existir correlacion se acepta la hipdtesis principal, demostrando que
ambiente de trabajo sano, se vincula con un rendimiento superior en los colaboradores
operativos de la empresa Coexa Cia. Esto quiere decir que la necesidad de plantear y
establecer estrategias que ayuden a mejorar el ambiente de trabajo, fomentando el
compromiso y la motivacion del equipo, logrando que se mejore la productividad de la
empresa. Este hallazgo aporta a la investigacion donde se destaca que un buen ambiente
de trabajo no so6lo influye en la retencion del personal, sino que también ayudan a la
productividad, lo que aporta un enfoque integral para mejorar la gestion del talento en

Campo Fe.
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Por ultimo, Baldeon (2020), estudi6 el clima laboral y la retencion del recurso
humano en una entidad municipal del distrito de Ate —2020. Esta investigacion tuvo como
objetivo principal determinar la relacion del clima laboral y la retencion de recurso
humano. Par ello se aplicé un enfoque cuantitativo de corte transversal, fue de nivel
descriptivo — correlacional, con disefio no experimental, donde se tuvo la participacion
de 94 personas, utilizandose como instrumento el cuestionario. Los resultados indicaron
un valor de 0.817 con una significancia de 0.000 (Sig. <0.05). Se concluy6 que, hay una
correlacion positiva y muy alta entre las variables que fueron estudiadas. Este hallazgo
aporta a la investigacion porque demuestra que la existencia de un buen ambiente de
trabajo es importante ya que ayuda a una eficaz gestion del talento, lo cual aporta sustento
a la presente investigacion.

En conjunto, estos estudios exponen consistentemente que un clima laboral
positivo, una cultura organizacional s6lida y una motivacion apropiada poseen un impacto
significativo en la retencion del personal, facilitando evidencia notable para esta
investigacion en la organizacion de Campo Fe, en el cual la mejora del clima laboral
puede beneficiar la permanencia y el compromiso de sus colaboradores.

El clima laboral ha sido tomado en cuenta con gran relevancia desde tiempos atras
como es el siglo XX, el cual se define como un conjunto de apreciaciones compartidas
por los colaboradores que forman parte de una organizacion, haciendo referencia normas,
politicas, practicas y el ambiente de trabajo (Schneider, et al., 2013). Destacando las
principales teorias, este concepto y respalda en la de percepciones compartidas, este
modelo fue investigada por los autores Litwin y Stringer, acompanada de la teoria de
climas especificos.

Schneider et al. (2013) sefiala que la teoria de percepciones compartidas expone
que el clima organizacional muestra las percepciones agrupadas de los trabajadores con
relacion con las practicas, politicas y procedimientos que son recompensados. Desde este
punto de vista, el clima laboral no es una caracteristica individual, més bien es un
fenomeno colectivo que muestra la interpretacion que los trabajadores hacen de su
ambiente de trabajo, por lo que permite y se convierte en un método adecuado para los

estudios cuantitativos.
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Por su parte Litwin y Stringer (1968) mediante la teoria del clima organizacional
la cual relaciona principalmente el ambienten de trabajo con la motivacion y el
desempefio. Este modelo identifica nueve dimensiones clave: estructura, responsabilidad,
recompensas, riesgo apoyo, calidez, identidad, estandares y conflicto. Dichas
dimensiones permiten valorar integralmente el clima laboral y son considerablemente
utilizadas en investigaciones correlacionales que buscan relacionar el clima con variables
como la satisfaccion o la retencion del talento humano.

Por su parte Gan y Triginé (2012) sefalaron que el ambiente laboral es un punto
central de la dindmica de la organizacion y depende de multiples factores, que incluyen
desde las normas internas y los ambientes fisicos del lugar de trabajo hasta las actitudes
del empleado, los estilos de liderazgo, los salarios y la identificacion de los empleados
con sus funciones. Esta teoria muestra que un ambiente adecuado no solo ayuda a mejorar
la eficiencia, sino que también reduce inconvenientes internos y aumentan la lealtad de
los trabajadores hacia la organizacion.

Chiavenato (2004) sefiala que el clima laboral en las organizaciones hace
referencia a las caracteristicas que forman parte del entorno laboral, las cuales son
percibidas por los colaboradores, estas influyen de manera directa en su desempeio y
comportamiento. Por lo que, es importante que se establezca un ambiente laboral
saludable que promueva el compromiso y motivacion, ya que impacta directamente en la
retencion del personal y productividad.

Por su lado, Bry y Wigert (2022) indican que el clima en las empresas es el reflejo
del comportamiento en conjunto de los trabajadores y la forma en que reciben su entorno
de trabajo. Asimismo, es importante recalcar que el clima laboral no solo se basa en los
elementos del ambiente psicosocial, sino que también en la percepcion global de los
trabajadores en relacion con el entorno y el impacto en la dindmica laboral que permite
comprender como las personas se adaptan, conectan y prosperan en un ambiente laboral
de cambios constantes. Por lo tanto, analizar estas percepciones permite a las empresas
tomar las medidas correspondientes como la implementacion de estrategias para
fortalecer la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores.

El clima laboral se analiza en dimensiones claves como el liderazgo, las relaciones

interpersonales y el reconocimiento, a continuacion, se detallan cada una de ellas.
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Seglin Garcia (2023), sefiala que el liderazgo es el proceso mediante el cual un
individuo respalda y guia a los demas para que trabajen motivados y puedan cumplir con
sus metas y objetivos, en la formacion y desarrollo de sus capacidades, permitiendo asi la
crecimiento y mejora de la empresa. El trabajo de un lider implica adoptar metas claras y
conseguir que los trabajadores deseen y se esfuercen por lograrlas. Ademads, es
fundamental considerar el contexto organizacional, debido a que este determina los estilos
de liderazgo mas adecuados y la eficacia de las estrategias.

Se identifica dos indicadores principales como la comunicacién clara
de objetivos y apoyo del jefe ante dificultades.

Brandl (2024) manifiesta que la comunicacion clara y precisa es importante y vital
para el éxito de cualquier organizacion. Tanto asi que, cuando la informacion se trasmite
de manera correcta, se logra asegurar que todos los individuos comprendan los procesos,
objetivos y el rol que desempenan cada uno de ellos. Por lo tanto, las empresas a través
de sus lideres deben asegurarse de que el mensaje haya sido comprendido y como su labor
contribuye grandemente al logro de los resultados organizacionales.

Por otro lado, la comunicacion clara de los objetivos hace referencia al grado en
que los lideres trasmiten de manera eficiente y comprensible las metas y expectativas de
la empresa. Ello facilita y ayuda la alineacion del equipo y reduce la incertidumbre,
permitiendo contribuir a la mejora del clima laboral. Ello es respaldado por la teoria
de Hackmany Oldham (1976) quienes seflalan que un trabajo bien
estructurado, acompafiado de retroalimentacion clara, ayuda a fortalecer la motivacion y
el desempefio de los colaboradores.

Asimismo, el segundo indicador, referido al apoyo del jefe ante dificultades, hace
referencia a como los colaboradores perciben la capacidad de los jefes para liderar,
comunicar y brindar apoyo en el desarrollo de sus funciones. Un liderazgo efectivo se
observa cuando los lideres muestran accesibilidad y empatia, ofrecen apoyo emocional y
tangible, y fomentan un ambiente laboral positivo y orientado a los resultados. Ello es
coherente con lo que plantea la teoria del apoyo organizacional percibido, la cual sostiene
que cuando los colaboradores perciben que la empresa dirigida a través de sus lideres se
preocupa y muestran interés en ellos, logran aumentar su desempefio, compromiso y

satisfaccion laboral (Eisenberger et al., 2020).
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Se identifica como segunda dimension del clima laboral a las relaciones
interpersonales entre los trabajadores, la cual incluye la colaboracion, la confianza y el
respeto mutuo. Esta dimension se vincula con la teoria del apoyo organizacional percibido
(POS), debido a que el respaldo de compaieros y lideres refuerza esta percepcion y
contribuye a un ambiente laboral positivo (Eisenberger et al., 2020).

Por consiguiente, se identifica dos indicadores, como el ambiente de colaboracion
entre los trabajadores y la percepcion de ser respetado por los colegas.

En referencia al ambiente de colaboracion entre los trabajadores, Chagray et al.,
(2020) manifiestan que las relaciones de contribucion entre colegas fortalecen la vision
positiva del ambiente de trabajo y aumentan la motivacion de estos, para asi cumplir con
las metas organizacionales.

Por su lado, Geraldo et al., (2024) de manera complementaria indica que, los
grupos de colaboradores que trabajan en un entorno colaborativo son mas eficientes
porque mejoran la coordinacion, facilitan la resolucion de problemas e incrementan la
satisfaccion laboral.

Por otro lado, el segundo indicador de sentirse respetado por los colegas es
definido en base a las percepciones de los trabajadores como cuando reciben un trato
digno y considerado, siendo este muy importante debido a que garantiza la armonia y el
bienestar en el medio de trabajo.

El segundo indicador, sentirse respetado por los colegas, hace referencia a la
percepcion de los colaboradores sobre recibir un trato digno y considerado, siendo este
un factor clave para garantizar la armonia y el bienestar en el lugar de trabajo. Entonces,
se debe considerar que el ambiente laboral que se comparte con los demas individuos
tenga como principios basicos la dignidad, confianza y respeto, ya que depende mucho
de ello en el que un trabajador permanezca durante un largo plazo en la organizacion.

Por ultimo, se describe la dimension reconocimiento, consiste en que los
colaboradores perciban que su desempefio laboral es valorado y con ello reciban
retroalimentacién constructiva y positiva. Ello permitira mantener a un empleado
motivado, escuchado, fortaleciendo asi su sentido de pertenencia con la organizacion
(Gémez et al., 2022).

Eisenberger et al. (2021) indica que un reconocimiento correcto fortalece la
lealtad y el compromiso del trabajador con la empresa. Por lo tanto, es importante ya que

al existir este reconocimiento los colaboradores se sientan valorados, motivados,
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escuchados, con ganas de realizar eficientemente su trabajo. Estos reconocimientos se
pueden dar a través de premios, felicitaciones o reconocimiento en publico.

Podemos mencionar los indicadores de esta dimensidon, como primero tenemos al
reconocimiento por hacer bien el trabajo que se refiere especificamente a las percepciones
que tiene los colaboradores en base a que, si sus esfuerzos y logros son valorados y
reconocidos, siendo ello parte fundamental para evitar la rotacion de personal y la baja
productividad (Gomez et al., 2022).

Por consiguiente, el segundo indicador se refiere a la retroalimentacion
constructiva, el cual mide la frecuencia y calidad de la informacion que recibe el
colaborador en base a su desempefio laboral, esto ayuda a que puedan mejorar y con ello
fortalecer sus habilidades. Por lo tanto, la retroalimentacion correcta es primordial para
el aprendizaje organizacional (Eisenberger et al., 2021).

En cuanto a la segunda variable denominada retencion del talento humano, se
define como el conjunto de practicas, estrategias y condiciones que una empresa
implementa con la finalidad de mantener a sus empleados por mucho tiempo a su servicio.
En un escenario competitivo, hacer o asegurar la permanencia de los empleados con un
buen nivel de desempefio, se ha convertido en una prioridad estratégica, especialmente
en sectores donde el conocimiento y la experiencia son puntos valorados y determinantes
(Chiavenato, 2009).

En esa misma linea, se sostiene que la retencion del personal forma parte de un
proceso mas amplio dentro de la gestion del recurso humano, que abarca el crecimiento,
reclutamiento y permanencia de los empleados. Asimismo, sefiala que la retencion
depende de diversos factores como el ambiente laboral, oportunidades de desarrollo
profesional, de los estilos de liderazgo, las remuneraciones y reconocimientos. Es decir,
cuando los empleados sienten que su trabajo reconocido y valorado, es mucho mas
probable que consideren permanecer por mucho tiempo en la empresa (Chiavenato,
2009).

Por su parte Meyer et al. (1991) sostuvieron en la teoria del compromiso
organizacional, que esta se vinculada directamente con la intencion de permanencia y
retencion del personal. Este estudio plantea que el compromiso se puede dar de manera
afectiva, normativa y continua, considerando que cada tipo influye de manera distinta en

la motivacion y poder de decision del empleado de permanencia en la organizacion.
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Ademas, Cascio (2006) indica que existen diferentes factores claves para que el
personal sea retenido por parte de una empresa, tales como oportunidades de crecimiento
de manera profesional, reconocimientos y recompensas, equilibrio de la vida personal y
laboral, lideres motivadores e inspiradores y estabilidad en el trabajo. Estos elementos no
solo impactan a la permanencia del personal, sino que también contribuyen a un clima
organizacional mas positivo y aun desempeio sostenido de los equipos de trabajo.

La retencion del recurso humano se ha trasformado en un aspecto estratégico
importante, ya que implica conservar empleados clave y reducir la rotacion,
disminuyendo costos asociados con la seleccion, capacitacion y perdida de conocimiento.
Segun lo sefialado por Guzman et al., (2023) manifestaron que la retencion del personal
no solo depende de los salarios o bonificaciones, sino que también se identifican factores
emocionales y organizacionales que favorecen el vinculo entre la empresa y los
empleados. Es decir, que también es importante que exista oportunidades para
desarrollarse profesionalmente a través de lineas de carrera y asi asegurar la permanencia
y satisfaccion laboral.

Por su lado, Dessler (2021) sefala que, la retencion del recurso humano hace
referencia a la capacidad de la organizacion para poder mantener a sus colaboradores de
mayor nivel, a través de politicas y practicas que incrementan su compromiso,
satisfaccion y desarrollo en el aspecto profesional. Ademas, Garcia y Fernandez (2022)
manifestaron que la retencidon consiste en un proceso estratégico para poder asegurar que
los empleados mas destacados permanezcan de laguna u otra forma en la organizacion,
permitiendo asi que sea competitiva y sostenible.

Por lo tanto, se identifica tres dimensiones que abarca la retencion del talento
humano, tales como: Compensacion-beneficios, desarrollo profesional y satisfaccion
labora.

Por consiguiente, la compensacion-beneficios, no solo se entiende inicamente
como sueldo base, sino que también consiste en un conjunto completo de incentivos
adicionales, como por ejemplo los seguros, bonificaciones y vacaciones ganadas. En base
a la teoria del intercambio social, los colaboradores aprecian la reciprocidad de lo que
pueden contribuir y lo que puedan percibir, cuando saben que la remuneracion es
equitativa y justa, su desempefio y compromiso con la empresa se refuerza. También,
implementar beneficios contribuye a mejorar la percepcion de equidad y bienestar,

haciendo que de alguna u otra manera el personal sea retenido (Blau, 2021).
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Con referencia a sus indicadores tenemos a la satisfaccion con el salario y la
valoracion de beneficios.

El indicador satisfaccion con el salario, consiste en como el trabajador percibe la
equidad, competitividad de salarios, lo cual es importante porque es visto como un factor
determinante en su decision de permanencia en la organizacion. Por lo tanto, cuando los
empleados llegan a la conclusioén que su sueldo si compensa y es de acorde a lo que ellos
consideran, se logra compromiso y sentido de permanencia (Valencia, 2023).

Asimismo, el segundo indicador sobre la valoracion de beneficios consiste en
analizar la percepcion de los trabajadores en referencia a los incentivos en adicional que
brinda la organizacion, como por ejemplo bonificaciones, seguros y vacaciones ganadas,
todo ello motiva a los empleados y se asegura su bienestar (Martinez et al., 2022).

Siguiendo con las dimensiones, se tiene al desarrollo profesional, que consiste en
que los trabajadores son agradecidos con las oportunidades que la organizacion le brinda,
como capacitarse, desarrollo laboral y acceso a nuevos puestos. Segiin Rousseau (2022)
manifiesta que el incumplimiento de oportunidades de crecimiento laboral puede causar
malestar en el trabajador, tanto asi que se puede llegar al abandono del trabajo. Caso
contrario, un ambiente de trabajo que fomente el aprendizaje permanente y el
fortalecimiento de habilidades, ayuda a reforzar la motivacion y fidelidad del empleado.
Ello se complementa con la teoria del disefio de trabajo, la cual plantea que la variedad y
complejidad de las actividades incrementan el compromiso y la satisfaccion en el trabajo
(Hackaman et al., 2022).

Por consiguiente, se plantea dos indicadores como las oportunidades de desarrollo
profesional y posibilidades de ascenso.

Oportunidades para desarrollo profesional: Hace referencia a como perciben los
empleados la disponibilidad y calidad de los programas de formacion y capacitacion que
les permiten fortalecer sus habilidades y competencias. Esto contribuye directamente a su
crecimiento dentro de la organizaciéon y a la motivacion para permanecer en ella
(Rousseau, 2022).

Posibilidades de ascenso: Evalua la percepcion de los trabajadores sobre la
existencia de oportunidades reales para avanzar a posiciones con mayores
responsabilidades o mejores remuneraciones. Un claro camino de progresion profesional

refuerza la lealtad y compromiso de los empleados (Gémez et al., 2023).
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Finalmente, la dimension satisfaccion laboral, se refiere al grado de satisfaccion
y bienestar que experimenta el colaborador en su puesto de trabajo, influyendo
directamente en su deseo de permanecer en la organizacién. Esta no solo depende de
factores extrinsecos como la remuneracion, sino también del equilibrio entre la vida
personal y laboral justo y apoyador (Colquit et al., 2019).

Entre sus indicadores se encuentran: satisfaccion general con el trabajo y
equilibrio entre la vida personal y laboral.

La satisfaccion general con el trabajo: Se refiere al nivel global de satisfaccion y
bienestar que experimenta el trabajador en relacion con sus tareas, responsabilidades y
entorno laboral. Ademads, un alto grado de satisfaccion contribuye a fortalecer la
motivacion intrinseca y mejora la percepcion del compromiso hacia la organizacion
(Torres et al., 2024).

El equilibrio entre vida personal y laboral: Analiza como los empleados perciben
que la organizacion les permite conciliar sus responsabilidades laborales con su vida
personal y familiar, siendo un aspecto fundamental para su bienestar y permanencia. De
igual manera, mantener un balance adecuado reduce el estrés y previene el agotamiento
laboral, favoreciendo la productividad sostenida (Colquitt et al., 2019).

En relacion con los términos basicos utilizados:

Clima laboral: hace referencia a la percepcion de los colaboradores en diferentes
aspectos relacionados con la organizacion, considerando aspectos especificamente de las
condiciones que brinda el empleador para la mejora del desempefio y la productividad
(Lopez, 2020).

Compensacion: Comprende el conjunto de retribuciones monetarias y no
monetarias que percibe un colaborador por su trabajo, como el sueldo, beneficios e
incentivos, con influencia directa en la motivacion, desempefio y retencion del personal
(Gupta, 2022).

Desarrollo profesional: proceso mediante el cual los empleados adquieren
competencias, conocimientos y experiencias que les permiten avanzar en sus funciones o

asumir nuevos retos, a traces de capacitacion, mentoria y planes de carrera (De Vos et al.,

2021).
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Liderazgo: es la capacidad de los lideres para motivar, encaminar y orientar a sus
equipos al cumplimiento de las metas y objetivos de la organizacion, integrando
habilidades de comunicacion, toma de decisiones, empatia y resolucion de problemas
(Parker et al., 2022).

Reconocimiento laboral: practica organizacional que valora y destaca el esfuerzo,
compromiso y logros de los trabajadores, ya sea de forma formal (permios, incentivos) o
informal (felicitaciones, agradecimiento), reforzando la motivacion y la retencion del
talento (Allen et al., 2022).

Satisfaccion laboral: hace referencia al grado donde los trabajadores muestran que
se encuentran satisfechos con su trabajo, tomando en cuenta el ambiente, sueldo, sus
lideres, oportunidades de crecimiento y reconocimiento. También, el tener altos niveles
de satisfaccion en el trabajo ayuda a que el equipo sea estable y permite consolidar una

cultura organizacional positivamente (Torres et al., 2024).
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II. METODOLOGIA

2.1.Enfoque y tipo de investigacion

El estudio se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo. Segiin Hernandez et al.
(2021), ayuda a analizar las variables de forma sistematica. Ello permite la recoleccion
de informacidon numérica, los cuales se pueden analizar mediante el uso de la estadistica
rigurosa, conllevando a que se haga la validacion correspondiente de la hipotesis y ofrecer
argumentos claros y objetivos sobre la relacion que pueden existir de las variables
estudiadas. Por lo tanto, esta investigacion no solo busca describir los fenomenos
estudiados, si no también entrenar las conexiones correlacionales o causales,
obteniéndose resultados veridicos y precisos.

Por otro lado, el tipo de investigacion es basica, cuya finalidad principal es
desarrollar conocimiento tedrico completo. Segiin Hernandez et al., (2021) mencionan
que este tipo de investigacion se da en la busqueda de poder ampliar el marco conceptual
que ya existe y poder proporcionar fundamentos cientificos que ayuden a fortalecer la
comprension de los estudios realizados.

En referencia a su profundidad, esta investigacion es de caracter relacional.
Debido a que este enfoque ayuda analizar de manera detallada las relaciones entre las
variables estudiadas, no so6lo limitandose basicamente a describir sus atributos
superficiales. Asimismo, se destaca que el estudio relacional busca comprender como
interactan las variables, estableciendo vinculos que permitan argumentar de forma mas
completa el fendmeno de estudio, con ello se logra el aporte de un grado metodoldégico

mas sofisticado y representativo.

2.2.Diseiio metodoldgico

En cuanto al disefio metodolégico, consiste en que este se caracteriza por no ser
experimental. Segiin Hernandez et al. (2021) el disefio no experimental ayuda a estudiar
los fendmenos como son y ocurren realmente, permitiendo asi la recoleccion de datos sin

que se manipulen o se alteren las variables.
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El esquema grafico del disefio se representd de la siguiente forma:

Figura 1

Diserio de la investigacion

/ .
-
M r
\ ’
Donde:
M: Muestra.

V1: Variable 1.
V2: Variable 2.

r: Relacion.

2.3. Poblacion y muestra

En referencia a la poblacion estudiada, fue compuesta por 80 trabajadores de la
empresa Campo Fe de Lima, los cuales desempefian sus funciones en el afio 2025. Segin
lo sefialado por Hernandez et al. (2014), la poblacion se determina por el conjunto integral
de los participantes que tienen las particularidades que se desean estudiar y analizar.

Por consiguiente, para la seleccion de la muestra se usé el muestred no
probabilistico, donde se consider6 a los 80 colaboradores que decidieron participar en el
desarrollo del estudio. Segin Hernandez et al. (2014) manifestaron que con este prototipo
de muestreo se puede seleccionar individuos seglin caracteristicas especificas, asegurando
que se logre obtener informacidon importante para la investigacion, aunque limita la
opcion de generalizar los resultados de otras poblaciones.

Con la finalidad de poder garantizar que la muestra sea representativa y de gran
relevancia para el estudio, se establecio los criterios claros de seleccion, inclusion y
exclusion. Dichos criterios ayudaron a que se determine de manera correcta quienes son
los que formaron parte de la investigacion, minimizando sesgos y fortaleciendo la validez

de los resultados esperados.
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Con el fin de garantizar que la muestra sea representativa y pertinente para la
investigacion, se establecieron criterios claros de seleccion inclusion y exclusion. Estos
criterios permiten determinar de manera precisa quienes formaran parte del estudio,
minimizando sesgos y fortaleciendo la validez de los resultados alcanzados.

En referencia a los criterios de inclusion se consideraron a los colaboradores de
ambos sexos, la edad de los participantes que se tomd en cuenta fue desde los 18 a 65
afios; ademas se considerd aquellos que mostraron el interés por participar en la
investigacion; asimismo, los que aceptaron apoyar voluntariamente a la recoleccion de
datos; y por ultimo quienes si cumplieron con las caracteristicas demograficas
establecidas.

Finalmente, como criterios de exclusion se determin6 que son los colaboradores
que no estuvieron dispuestos a participar o formar parte en la fase de recoleccion de

informacion.

2.4.Técnicas e instrumentos de recojo de datos

En cuanto a la recoleccion de datos e informacion se pudo utilizar como técnica
la encuesta, la cual consiste en que permite la recopilacion de datos de forma ordenada y
correcta. Segun lo sefialado por Garcia et al. (2023) manifestaron que la encuesta permite
obtener la informacioén cuantificable, lo cual facilita la comparacion entre grupos,
favoreciendo el andlisis estadistico, convirtiéndola en un recurso importante dentro de
enfoque cuantitativo.

Asimismo, estos autores sefialan que el cuestionario es constituido como un
instrumento fundamental para llegar a explorar conductas y percepciones a través de
preguntas elaboradas basicamente para que se mida las variables especificas, las cuales
pueden ser de tipo abierto o cerrado.

En dicha investigacion se elabor6 un cuestionario teniendo en cuenta la escala de
Likert, el cual consta de 5 niveles que va desde nunca hasta siempre, dicha estructura
permitié analizar con precision la percepcion de los trabajadores en referencia al clima
laboral y la retencion del talento humano. Este instrumento usado estuvo compuesto por
30 preguntas, las cuales fueron distribuidas de manera equitativa de la siguiente manera:
15 items por cada variable de estudio. Esta estructuracion permitid englobar las
dimensiones mas relevantes de ambas variables, logrando asi asegurar una medicion

consistente e integral.
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Asimismo, dicho instrumento fue validado mediante el juicio de tres expertos, los
cuales son profesionales y cuentan con amplia experiencia académica, en primer lugar, al
Mg. Ivan Arturo Guzman Castro, seguidamente de la Mg. Maria del Carmen Azabache
Aguilera y por ultimo al Mg. Victor Helio Patifio Nifio. Estos profesionales evaluaron
teniendo en cuenta criterios como la coherencia, claridad, pertenencia y relevancia de los
items detallados, obteniéndose como resultado la aprobacion debido a que el cuestionario
si cumplia con los estandares requeridos para su aplicacion. Segiin Moreno y Ramirez
(2024) senalaron que los procesos de validacion resultan indispensables, ya que permiten
garantizar que los instrumentos de medicidon sean correctos, veridicos, confiables y
aplicables en distintas investigaciones.

Por otro lado, en referencia la aplicacion del Alfa de Cronbach, su creador
Cronbach (1951), manifest6 que este constituye un estadistico elaborado para que permita
evaluar la confiabilidad de una escala, este ayudara a que se pueda analizar el nivel de
correlacion que debe existir entre las variables estudiadas. Por lo tanto, este coeficiente
refleja la coherencia y homogeneidad de los items al analizar un mismo concepto o idea
para comprender los fendmenos de estudio, lo que resulta esencial para poder garantizar
la calidad métrica de los instrumentos usados en los estudios cuantitativos.

Por su parte, Hernandez et al. (2014), sefialaron que el Alfa de Cronbach ayuda a
valorar la consistencia interna de una escala,

De manera complementaria, Hernandez et al. (2014) indican que el alfa de
Cronbach permite evaluar la consistencia interna de la escala, puesto que, se entiende
como el nivel de relacion que debe existir entre los items que lo conforman, llegando a
convertirse en un elemento primordial, que asegura la confiabilidad y solidez
metodologica de los instrumentos en estudios cuantitativos.

Asimismo, el Alfa de Cronbach no solo ayuda a evaluar la coherencia entre los
items, si no que permite que se proporcione criterios de interpretacion para poder
determinar el nivel de confiabilidad logrado. En este contexto, George y Mallery (2003),
explican que los valores de este se llegan a clasificar en distintos niveles de confiabilidad
por ejemplo un coeficiente igual o superior a 0.90 muestra que existe una confiabilidad
excelente; entre 0.80 a 0.59 se entiende que es deficiente y los valores inferiores a 0.50

denotan que la confiabilidad es inaceptable.
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Por otro lodo, Nunnally y Bernstein (1994), manifestaron que la obtencioén de un
Alfa igual o superior a 0.70 se considera como suficiente para los tipos de estudios
exploratorios, puesto que, llegan a garantizar un minimo nivel de consistencia interna.
Asimismo, los valores obtenidos que sean superiores a 0.80 deben ser usados para
investigaciones aplicadas o para instrumentos consolidados, donde se pueda requerir que
la precision sea de mayor estabilidad y precision.

En el presente estudio, se evalud la confiabilidad del cuestionario mediante una
prueban piloto realizada a 16 colaboradores. La informacion obtenida fue procesada con
Microsoft Excel, alcanzandose un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.942 para la
variable independiente y 0.952 para la variable dependiente. Ambos valores reflejaron
una consistencia interna excelente, lo que respalda la estabilidad y precision del
instrumento (ver anexo 6). Cabe resaltar que la realizacion de la prueba piloto también
permitio ajustar detalles de redaccion y asegurar que los items fueran comprendidos

adecuadamente por todos los participantes.

2.5.Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Para realizar el andlisis de la informaciéon obtenida se desarrolld usando los
programas de Microsoft, Excel y SPSS, dichas herramientas son utilizadas en estudios
cuantitativos, debido a que su cuentan con una gran volumen y capacidad para analizar
los datos y generar los resultados estadisticos confiables (Hernandez et al., 2014). Por lo
tanto, una vez que se completd la fase de la recoleccion de se procedid con la
organizacion, limpieza y tabulacion, las cuales fueron representadas mediante tablas y
figuras, lo cual permiti6 facilitar la interpretacion y vincular los hallazgos con los
objetivos propuestos.

Por otro lado, se ejecutaron pruebas estadisticas inferenciales, que permitieron el
andlisis y validar la relacion entre las variables de la investigacion. Siendo asi que, se usé
la prueba de normalidad de Kolmogorov—Smirnov, para que se pueda determinar si los
datos tenian un distribucién uniforme o normal, puesto que ello permite seleccionar el
tipo de correlacion mas apropiada ( Caycho et al., 2019).

En referencia a los resultados obtenidos (ver en la tabla 10), se logr6 evidenciar
que ambas variables con sus dimensiones representaban valores de significancia
inferiores a 00.05, donde se muestra que los datos no llegan ajustarse a una distribucion
normal. Por lo tanto, teniendo en cuenta esta informacion se uso la correlacion de Rho de

Spearman, el cudl es un método no paramétrico y es adecuado para este tipo de datos (
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Caycho et al., 2019). En este sentido se puede asegurar que el andlisis pueda reflejar de
una forma precisa la relacion entre las variables, a pesar a la ausencia de normalidad en
la distribucion.

Tanto asi que, la seleccion de la prueba de Kolmogorov—Smirnov se sustenta
porque la muestra supera los 50 individuos, por lo tanto, se cumple con los criterios
metodologicos recomendados para su aplicacion en estudio cuantitativos (Herndndez et
al., 2014). Es asi como, el uso de herramientas de procesamiento, pruebas de normalidad
y el analisis de la correlacion llegar a garantizar la confiabilidad y validez de los
resultados encontrados, favoreciendo a la contribucion efectiva del cumplimiento de los

objetivos del estudio.

2.6. Aspectos éticos de la investigacion

El estudio se llevo a respetando el consentimiento informado y voluntario de todos
los individuos que participaron el estudio, los cuales fueron informados previamente
sobre los objetivos, posibles riesgos y beneficios que se puede obtener de la investigacion.
Por lo tanto, se cumple con lo establecido en el Cédigo de Etica de la Investigacion
Cientifica, el cual fue aprobado por la resolucion rectoral N° 014.2021/UCT.R (UCT,
2021).

Segun lo sefialado por Espinosa et al. (2023), la investigacion ética implica un
compromiso constante con la responsabilidad, el respeto a los derechos de las personas y
la integridad de los resultados, considerando los posibles dilemas éticos que pueden
aparecer durante el desarrollo de la investigacion.

En este marco, es importante asegurar la confiabilidad y privacidad de la
informacion que fue obtenida por los trabajadores de la empresa Campo Fe, donde es
primordial que se garantice la proteccion de sus identidades e informacion personal a lo
largo de toda la investigacion. También, es importante recalcar que se mantuvo la
honestidad y veracidad al momento de la recoleccidon, andlisis y presentacion de los
resultados, evitando cualquier manipulacion que comprometa la confiabilidad de la
investigacion. Por ultimo, se mantuvo la originalidad del estudio ya que se preservo
mediante la correcta citacion de las fuentes bibliograficas y la transparencia en la

aplicacion de todos los procedimientos.
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Finalmente, la investigacion se llevd a cabo respetando las normas éticas
institucionales actuales y bajo la supervision de los comités de ética, llegando también a
cumplir los estandares internacionales, permitiendo asi que se garantice la proteccion de
todos los derechos de los individuos que formaron parte del estudio y asegurar la calidad

ética de la investigacion realizada (UCT, 2021).

35



III. RESULTADOS

Resultados descriptivos
Se describid las variables: Clima laboral y retencion de talento humano, sus
dimensiones respectivas.

Tabla 1

Niveles del clima laboral

N %
Medio 22 27.50%
Alto 58 72.50%
Nota: Datos obtenidos del SPSS, 2025
Figura 2
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Nota: Datos obtenidos del SPSS, 2025

En la tabla 1 y figura 2, el 72.5% de los colaboradores percibieron un ambiente
laboral alto, mientras que el 27.5% lo consider6 como medio. Estos resultados
permitieron evidenciar que, el ambiente laboral es favorable, reflejando que existe buenas
relaciones interpersonales, comunicacion efectiva y condiciones laborales correctas. Sin
embargo, una cantidad minoritaria llegaron a percibir el clima laboral como medio, lo que
muestra que hay posibilidades de mejora. Especialmente motivacion, retroalimentacion y
la satisfaccion laboral. Por lo tanto, los hallazgos recalcan la importancia de mantener las
practicas positivas existentes e implementar estrategias que estdn orientadas al

fortalecimiento de aquellos factores que aun requieren optimizacion.
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Tabla 2

Niveles de la dimension liderazgo

N %

Medio 17 21.30%
Alto 63 78.80%

Nota: Datos obtenidos del SPSS, 2025
Figura 3

Niveles de la dimension liderazgo

90

78,75

80
70
60
50
40
30
21,25
20

10

0
Medio Alto

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025

En la tabla 2 y figura 3, la mayoria de los colaboradores (78.85)

percibieron un nivel alto de liderazgo, mientras que el 21.3% lo consider6 medio.

Estos resultados muestran que el liderazgo en la empresa es positivo, favoreciendo

la coordinacion, motivacion y orientacion efectiva del personal. Sin embargo, una

parte menos de los individuos percibieron el liderazgo como medio, lo que se

puede decir que la existencia de oportunidades de mejora, especialmente en

puntos relacionados con la comunicacion, supervision y apoyo a los trabajadores.

Por lo tanto, estos resultados sugieren que el liderazgo dentro de las empresas es

favorable, aunque existe area que podrias fortalecerse y asi potencias el

desempefio laboral.

37



Tabla 3

Niveles de la dimension relaciones interpersonales

N %
Bajo 2 2.50%
Medio 24 30.00%
Alto 54 67.50%

Nota: Datos obtenidos del SPSS, 2025

Figura 4
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Nota: Datos obtenidos del SPSS, 2025

En la tabla 3 y figura 4, el 67.5% de los trabajadores percibieron un nivel
alto de relaciones interpersonales, en tanto el 30% lo consideré como media y un
2.5% como baja. Estos resultados muestran que, las relaciones entre los miembros
de la empresa son positivase, promoviendo colaboracion, comunicacion y trabajo
en equipo. Sin embargo, las percepciones de medias y bajas evidencian areas que
aun requieren atencion. En conclusion, los resultados no solo confirman la
existencia generalmente favorable de un clima interpersonal, si no que se
evidencid 4areas de mejora estratégica, de atenderse correctamente, podrian
mejorar el desempefo y la integracion personal, contribuyendo a que exista un

entorno equilibrado y favorable.
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Tabla 4

Niveles de la dimension reconocimiento

N %
Bajo 2 2.50%
Medio 24 30.00%
Alto 54 67.50%

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025
Figura 5
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Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025

En la tabla 4 y figura 5, el 67.5% de los trabajadores percibieron un nivel
alto de reconocimiento, en tanto que el 30% lo evalué como medio y un 2.5%
como bajo. Estos hallazgos demuestran que en general los colaboradores reciben
reconocimiento adecuado por sus logros y desempefio, lo que contribuye de
manera positiva. Sin embargo, la presencia de percepciones medias y bajas indica
que no todos se sienten igualmente valorados, lo que sefala que la necesidad de
fortalecer y diversificar las estrategias de reconocimiento dentro de la
organizacion. En sintesis, los hallazgos muestran un nivel de reconocimiento
favorable, pero subrayan la importancia de implantar medidas que aseguren que

todos los colaboradores perciban apoyo y valoraciéon en su labor.
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Tabla 5

Niveles de la retencion de talento humano

N %
Bajo 4 5.00%
Medio 32 40.00%
Alto 44 55.00%

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025
Figura 6
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Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025

En la tabla 5 y figura 6, de los 80 colaboradores encuestados, el 55% se ubico en
un nivel alto de retencion, lo que refleja una clara tendencia a permanecer en la empresa.
Un 40% se situd en nivel medio, lo que sugiere una estabilidad relativa, aunque con cierto
riesgo de rotacidon sino se refuerzan las estrategias de motivacion y fidelizacion.
Finalmente, solo un 5% se registr6 en nivel bajo, indicando que una pequeiia proporcion
del personal presenta mayor probabilidad de abonar la empresa. Estos resultados permiten
inferir que en términos generales la empresa mantiene un nivel adecuado de retencion del
talento humano. No obstante, la presencia de colaboradores en los niveles medio y bajo
subraya la necesidad de implementar acciones preventivas y estrategias dirigidas a
fortalecer el compromiso y la satisfaccion labora, con el fin de consolidad la permanencia

de personal y minimizar posibles pérdidas de talento valioso.
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Tabla 6

Niveles de la dimension compensacion — beneficios

N %
Bajo 9 11.30%
Medio 35 43.80%
Alto 36 45.00%

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025
Figura 7
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Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025

En la tabla 6 y figura 7, se obtuvo que, el 45% de los trabajadores percibieron un
nivel alto en la dimension compensacion—beneficios, mientras que el 43.8% se posiciono
en un nivel medio y el 11.3% en un nivel bajo. Estos resultados indican que, en general,
los empleados consideran que la compensacion y los beneficios ofrecidos por la
organizacion son adecuados. La tendencia hacia niveles altos y medios sugiere que las
condiciones econdmicas y los incentivos proporcionados son relativamente satisfactorios,
aunque la presencia de un porcentaje en nivel bajo evidencia que existen areas de mejora.
Especialmente para asegurar que todos los empleados perciban equidad y adecuacion en

la remuneracién y los beneficios.
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Tabla 7

Niveles de la dimension desarrollo profesional

N %
Bajo 10 12.50%
Medio 29 36.30%
Alto 41 51.20%

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025
Figura 8
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Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025

En la tabla 7 y figura 8, el 51.2% de los trabajadores percibieron un nivel
alto en la dimension desarrollo profesional, mientras que el 36.3% se ubico en el
nivel medio y el 12.5% en el nivel bajo. Estos resultados muestran que mas de la
mitad de los empelados considera que existen oportunidades favorables de
crecimiento dentro de la empresa. No obstante, el porcentaje de participantes en
nivel bajo evidencia que aln existen areas de mejor, especialmente en la
implementacion de programas de desarrollo accesible a todos. Por lo tanto,
aunque la situacion es positiva, es necesario fortalecer las estrategias para
garantizar que todos los colaboradores puedan desarrollar sus competencias y

proyectarse profesionalmente.
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Tabla 8

Niveles de la dimension satisfaccion laboral

N %

Bajo 3 3.80%
Medio 27 33.80%
Alto 50 62.50%

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025
Figura 9
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Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025

En la tabla 8 y figura 9, el 62.5% de los trabajadores manifestaron un alto
nivel de satisfaccion laboral, mientras que el 33.8% se situd en un nivel medio y
el 3.8% en un nivel bajo. Estos resultados indican que la mayoria del personal se
encuentra satisfecho con su entorno de trabajo, las condiciones ofrecidas por la
organizacion y el reconocimiento recibido por su desempeio. Sin embargo, la
existencia de niveles medio y bajos revela que ain hay é4rea de mejora,
especialmente en aspectos vinculados con la motivacion, el reconocimiento y
ciertas condiciones laborales. Esto evidencia la necesidad de realizar estrategias
orientadas a fortalecer la satisfaccion laboral y promover un ambiente mas

equilibrado y motivador para todos los colaboradores.
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Resultados inferenciales

Se aplico la prueba de normalidad con el objetivo de definir el tipo de correlacion

mas adecuada para contrastar las hipdtesis del estudio:

Tabla 9

Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov

Kolmogorov — Smirnov

Estadistico
V1. Clima laboral 0.133
DI. Liderazgo 0.182
D2. Relaciones interpersonales 0.180
D3. Reconocimiento 0.177
V2. Retencion de talento humano 0.105
D1. Compensacion y beneficios 0.102
D2. Desarrollo profesional 0.125
D3. Satisfaccion laboral 0.149

gl
80
80
80
80
80
80
80
80

Sig.
0.001
0.000
0.000
0.000
0.030
0.040
0.003
0.000

Nota: Datos obtenidos a traves del SPSS, 2025. V1= Variable 1, V2= Variable

2, D= Dimensiones

En la tabla 10, los resultados evidenciaron que todas las variables y dimensiones

presentar significancia menos a 0.05, lo cual confirma que los datos no se ajustan a una

distribuciéon normal. Por ello, se rechazd la hipotesis nula y se decidido emplear la

correlacion Rho Spearman, método no paramétrico adecuado para este tipo de

informacion. Asimismo, se utilizé la prueba de Kolmogérov-Smirnov considerando que

la muestra superd a los 50 participantes, cumpliendo con los criterios recomendados para

su aplicacion en estudios cuantitativos.
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En base a la tabla 10, se procedid a contrastar las hipdtesis y dar respuesta a los

objetivos del estudio:

Objetivo general: Determinar la relacion entre el clima laboral y la retencion
del talento humano de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025.

Tabla 10

Relacion entre el clima laboral y la retencion de talento humano

Clima Retencion del
Laboral Talento Humano
Rho de Clima Laboral ~ Cocficientede 5, 808
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
Retencion de Talento Coeﬁmen.t? de R0RHH 1.000
Humano correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Nota: Datos obtenidos a través del SPSS, 2025.

En la tabla 11, los resultados evidenciaron una relacion positiva fuerte y
significancia entre el clima laboral y la retencion del talento humano (Rho=0.808, p <
0.001). Esto indica que a medida que mejora el clima laboral, también aumenta la
permanencia de los trabajadores en la organizacién, confirmando asi la existencia de una

relacion significativa entre ambas variables en la empresa Campo Fe de Lima.
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Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre el clima laboral y la

compensacion - beneficios de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025
Tabla 11

Relacion del clima laboral y compensacion — beneficios

Clima Compensacion -
Laboral beneficios
Rho de Clima Laboral ~ Cocficientede -y o4 784k

Spearman correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 80 80

Compensaplon - Coeﬁmenj[c? de R4k 1.000

beneficios correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

N 80 80

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025.

En la tabla 11, se evidencié una correlacion positiva fuerte y estadisticamente
significativa entre el clima laboral y la dimensién compensacion—beneficios (Rho de
Spearman = (0.784, p < 0.001). Este resultado sugiere que, a medida que mejora la
percepcion del clima laboral, también se incrementa la satisfaccion de los trabajadores
respecto a la compensacion y los beneficios que reciben en la empresa Campo Fe de Lima,

2025.

46



Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el clima laboral y las
oportunidades de desarrollo profesional de los trabajadores de la empresa Campo Fe de

Lima, 2025.
Tabla 12

Relacion entre el clima laboral y las oportunidades de desarrollo profesional

Clima Desarrollo
Laboral profesional
Rhode oo paboral  COCliciente de 1.000 758%H
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
Desa@ollo Coeﬁmen"[? de 75 gk 1.000
profesional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Nota: Datos procesados a través del SPSS, 2025.

En la tabla 12, se encontr6 una correlacion positiva fuerte y significativa entre el
clima laboral y la dimension desarrollo profesional (Rho de Spearman =0.758, p <0.001),
lo que indica que a medida que mejora la percepcion del clima laboral, también aumentan
las oportunidades de crecimiento y de desarrollo profesional percibidas por los

trabajadores en la empresa Campo Fe de Lima, 2025.

47



Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre el clima laboral y la

satisfaccion de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025.

Tabla 13

Relacion entre el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores

Clima Satisfaccion de los
Laboral trabajadores
Rhode = e Laboray  COcficlentede 1y 54, 833k
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80
Satlsfaccj‘lon de los Coeﬁc1en!:c? de 33k 1.000
trabajadores correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 80 80

Nota: Datos obtenidos a través del SPSS, 2025.

En la tabla 13, se encontré una correlacion positiva muy fuerte y significativa
entre el clima laboral y la satisfaccion general de los trabajadores (Rho de Spearman =
0.833, p<0.001), lo que indica que a medida que mejora la percepcion del clima laboral,
los empleados perciben un mejor ambiente laboral con mayores niveles de satisfaccion

en la empresa Campo Fe de Lima, 2025.
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IV. DISCUSION
La discusion de resultados de esta investigacion se centrd en analizar la relacion
entre el clima laboral y la retencion del talento humano en la empresa Campo Fe de Lima,
durante el ano 2025. A continuacidn, se interpretan y contrastan los hallazgos obtenidos
con los objetivos especificos del estudio, asi como con los aportes tedricos y empiricos
de investigaciones previas relacionadas con la tematica.

En el objetivo general fue determinar la relacion entre el clima laboral y la
retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025.
Los resultados evidenciaron una correlacion positiva fuerte (Rho = 0.808, p < 0.05), lo
que significa que un clima laboral favorable influye significativamente en la permanencia
del personal dentro de la organizacion. Este resultado coincide con el estudio de Lanzon
et al. (2024), quienes encontraron una correlacion positiva (Rho = 0.913) entre el clima
organizacional y la retencion del talento humano, concluyendo que un ambiente de trabajo
adecuado fortalece el compromiso del colaborador. Asimismo, este hallazgo se sustenta
tedricamente con lo sefialado por Chiavenato (2000) sustenta que el clima organizacional
hace referencia a las caracteristicas del entorno laboral percibidas por los empleados de
la empresa, las cuales influyen de forma directa en su comportamiento y desempefio. Esta
idea recalca la gran importancia de establecer un ambiente laboral que promueva la
motivacion y el compromiso, impactando directamente en la productividad y en la
retencion del talento humano.

No obstante, aunque la correlacion es fuerte, el clima laboral no es el tinico factor
que influye en la retencion. Aspectos como la estabilidad contractual, la oferta econéomica
externa o las condiciones del mercado también pueden afectar la decision de permanecer
en la organizacion. Ademas, la correlacion no implica causalidad, por lo que futuros
estudios podrian emplear metodologias mixtas o longitudinales para comprender mejor
la interaccion de estas variables a lo largo del tiempo.

En cuanto al primer objetivo especifico, que busco determinar la relacion entre el
clima laboral y la compensacion - beneficios, los resultados de la tabla 11 mostraron una
correlacion positiva fuerte (Rho = 0.784, p < 0.05). Esto indica que cuando los
trabajadores perciben un clima laboral favorable, también evallian de manera mas positiva
las compensaciones y beneficios que reciben. Este hallazgo guarda correspondencia con
la investigacion de Chavez et al. (2022), quienes encontraron una correlacion baja pero

significativa (Rho= 0.363), es decir, si se aumenta la compensacion laboral, mejora la
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retencion del talento humano en los trabajadores de la organizacion. En el marco teorico,
Blau (2021) y su teoria del intercambio social, los empleados valoran la reciprocidad entre
lo que aportan y lo que reciben; cuando perciben que la compensacion es justa y
equitativa, su compromiso con la organizacién se fortalece. De igual manera, contar con
un paquete integral de beneficios mejora la percepcion de equidad bienestar, fortaleciendo
la retencion del talento

Sin embargo, es importante considerar posibles sesgos de percepcion: los
colaboradores que experimentan un buen clima laboral podrian valorar mas
favorablemente los beneficios, incluso si no son competitivos. Ademas, factores externos
como la inflacion o el costo de vida pueden influir en la percepcion de la compensacion
independientemente del clima laboral. Por ello, se recomienda complementar el analisis
con comparaciones del sector para una evaluacion mas completa.

Respecto al segundo objetivo especifico, orientado a determinar la relacion entre
el clima laboral y las oportunidades de desarrollo profesional, los resultados de la tabla
12 mostraron una correlacion positiva fuerte (Rho = 0.758, p < 0.05). Esto demuestra que
la existencia de un clima laboral adecuado impulsa a los colaboradores a capacitarse,
asumir nuevos retos y proyectarse dentro de la organizacion. Este resultado coincide con
lo encontrado por Contreras et al. (2024), quienes hallaron una correlacion positiva (Rho
=0.569) entre el desarrollo profesional y la retencion del talento humano, sefialando que
las oportunidades de crecimiento fortalecen el sentido de pertenencia y el compromiso
organizacional. Desde la perspectiva tedrica, Rousseau (2022) destaca que la falta de
cumplimiento de las expectativas de crecimiento puede afectar negativamente el contrato
psicolégico y aumentar la intencion de abandono. Por el contrario, un entorno que
fomente el aprendizaje constante y el perfeccionamiento de habilidades refuerza la
motivacion y la fidelidad del personal.

No obstante, es relevante cuestionar si la percepcion de desarrollo profesional se
basa en politicas concretas o en expectativas culturales y comunicacionales, ya que la
sensacion de crecimiento puede diferir de la realidad de los programas formales. Ademas,
factores individuales, como motivacion personal y metas laborales, también influyen en
esta relacion y no fueron considerados directamente.

En relacion con el tercer objetivo especifico, que consistié en determinar la
relacion entre el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores, los resultados

presentados en la tabla 13 mostraron una correlaciéon muy fuerte y significativa (Rho =
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0.833, p <0.05). Ello evidencia que la satisfaccion laboral crece en la medida en que los
colaboradores perciben un entorno laboral positivo, basado en la confianza, el respeto y
la comunicacion. Estos resultados concuerdan con el estudio de Chasi et al. (2024),
quienes demostraron que la falta de reconocimiento y el deterioro del clima
organizacional generan insatisfaccion y disminuyen la retencion del recurso humano. En
apoyo tedrico, Colquite et al (2019) hacen referencia al nivel de conformidad y bienestar
que percibe el colaborador en su puesto, influyendo directamente en su deseo de
permanecer en la organizacion. Esta no solo depende de factores extrinsecos como la
remuneracion, sino también del equilibrio entre la vida laboral y personal, justo y
apoyador.

A pesar de la fuerte correlacion encontrada, la satisfaccion laboral puede estar
influida por factores personales o externos al &mbito organizacional. Por ello, aunque un
clima laboral positivo es un factor determinante, no garantiza que todos los colaboradores
experimenten un mayor nivel de satisfaccion. Investigaciones futuras podrian incluir
variables moderadoras para comprender con mayor profundidad esta relacion.

Durante la realizacién del estudio se identificaron algunas limitaciones que
pudieron afectar la recoleccion de datos. Entre ellas, la dificultad para lograr la
participacion de todos los colaboradores, debido a desinterés o falta de tiempo, lo que
requiri6 recordatorios y seguimiento constante para asegurar una muestra representativa.
Esta situacion genero retrasos y pudo limitar, en cierta medida, la espontaneidad de las
respuestas.

Se sugiere que futuras investigaciones amplien el tamafio de la muestra e incluyan
distintos sectores y tipos de organizaciones, con el objetivo de fortalecer la validez
externa y posibilitar la generalizacion de los resultados. Esto permitiria analizar como el
clima laboral influye en la retencion del talento humano en diferentes contextos.

En conjunto, los hallazgos confirman que un clima laboral positivo constituye un
factor estratégico para la retencion del talento humano, al impactar directamente en la
satisfaccion, el desarrollo profesional y la percepcion de justicia organizacional de los
colaboradores. Un entorno caracterizado por confianza, respeto y comunicacion efectiva
fomenta el compromiso y disminuye la intencién de rotacién. Asimismo, cuando los
beneficios y las oportunidades de desarrollo son percibidos como justos y accesibles, se

refuerza la motivacion y el sentido de pertenencia del personal.
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Por lo tanto, las organizaciones que gestionan de manera integral su clima laboral
no solo aseguran la retencion de su talento mas valioso, sino que también fomentan la
productividad, la innovacion y la sostenibilidad a largo plazo. Asimismo, mantener un
ambiente laboral saludable contribuye a reducir el estrés, mejorar el bienestar general de
los colaboradores y optimizar su desempefio, fortaleciendo la motivacion y el
compromiso con la organizacion. De esta manera, un clima laboral positivo se convierte
en un recurso estratégico que impacta directamente en la eficiencia operativa, la
satisfaccion de los empleados y la capacidad de la empresa para adaptarse a los desafios
del mercado. Por ende, invertir en politicas que promuevan la comunicacion efectiva, el
reconocimiento y las oportunidades de desarrollo no solo mejora el entorno laboral, sino
que también consolida a la organizacién como un lugar atractivo para el talento actual y

futuro.
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V. CONCLUSIONES

Se logré evidenciar una correlacion positiva fuerte (Rho = 0.808, p < 0.05) entre
el clima laboral y la retencion del talento humano en los trabajadores de la empresa
Campo Fe, lo que demuestra que en un entorno laboral positivo se relaciona
significativamente con la idea de permanencia del empleado, aunque algunos factores
externos y culturales pueden llegar a modular esta relacion.

Por otro lado, se identificé una correlacion positiva fuerte (Rho =0.784, p <0.05)
entre el clima laboral y la percepcion favorable de compensacion-beneficios, sefialando
que un mejor ambiente laboral se asocia con una valoracion positiva de las recompensas;
no obstante, las expectativas individuales y las comparaciones con otros contextos pueden
influir en dicha percepcion.

Asimismo, se evidencid también una correlacion positiva fuerte (Rho = 0.784, p
< 0.05) entre el clima laboral y las oportunidades de desarrollo profesional, lo que llega
a sugerir que un entorno laboral adecuado fomenta la capacitacion y el crecimiento de los
trabajadores, aunque pueden existir barreras internas que limiten el acceso eficiente a
estas oportunidades.

Por ultimo, se identificé una correlacion muy fuerte y significativa (Rho = 0.833,
p < 0.05) entre el clima laboral y la satisfaccion de los trabajadores, llegando a
evidenciarse que un entorno basado en confianza, respeto y comunicacion contribuye a
lograr una mayor satisfaccion en el trabajo, si bien factores personales y externos también

intervienen en la motivacion y la retencion del personal.
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VL. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Gerencia y RRHH fortalecer de forma sostenida el clima
laboral como estrategia clave para que se logre la retencion del talento humano. Por
ejemplo, disefiando y llevando a cabo politicas encaminadas al bienestar del trabajador,
reconocimientos por desempeio laboral y mejora de la comunicacion interna. Estas
acciones pueden ser realizadas de modo progresivo (corto o mediano plazo), mediante
diagnosticos periodicos en referencia al clima laboral, reuniones de retroalimentacion y
aplicacion de programas sobre reconocimientos que ayuden a reducir la rotacién del
colaborador.

Por consiguiente, se recomienda al area de RRHH y Direccion Administrativa
examinar y optimizar el sistema de remuneraciones y beneficios, con la finalidad de lograr
la satisfaccion de los trabajadores. Ello se puede realizar en un mediano plazo, aplicando
evaluaciones comparativas teniendo en cuenta el mercado laboral, mejorar los beneficios
laborales y mantener una comunicacion efectiva y directa sobre las politicas de
compensaciones, permitiendo asi mantener una buena relacion laboral y valoracion de las
retribuciones.

Asimismo, se recomienda a la Gerencia promover oportunidades equitativitas de
desarrollo y crecimiento profesional para los trabajadores, teniendo en cuenta su
desempefio y cumplimiento de objetivos por parte de estos. Esta recomendacion se puede
llevar a cabo en un mediano y largo plazo, a través de la creacion de planes de desarrollo
individual, lineas de carrera y asignacion de recursos que faciliten el acceso seguro a
dichas oportunidades, permitiendo asi la existencia de un clima laboral favorable y al
crecimiento profesional de los colaboradores.

Por ultimo, se recomienda a la Gerencia y Lideres de equipo crear un entorno
laboral que fomente la satisfaccion de los trabajadores, basado en el respeto,
comunicacion abierta y respeto. Ello se puede realizar de manera continua en un corto,
mediano y largo plazo, promoviendo los estilos de liderazgo participativos, aplicando
evaluaciones periddicas sobre la satisfaccion laboral y la implementacion de programas
de bienestar integral que abarquen los aspectos laborales como personales de los

trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Clima laboral y retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 2025

Problema
general:

(Cual  es la
relacion entre el
clima laboral y la
retencion de
talento humano de
los trabajadores de
la empresa campo
fe de Lima, 2025?

Hipétesis general:

Ha: El clima laboral se relaciona significativamente con la
retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa
Campo Fe de Lima, 2025.

Ho: El clima laboral no se relaciona significativamente con la
retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa
Campo Fe de Lima, 2025.

Hipotesis especificas:

Hal: El clima laboral se relaciona significativamente con la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima,
2025.

Hol: El clima laboral no se relaciona significativamente con la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima,
2025.

Ha2: El clima laboral se relaciona significativamente con las
oportunidades de desarrollo profesional de los trabajadores de la
empresa Campo Fe de Lima, 2025.

Ho2: El clima laboral no se relaciona significativamente con las
oportunidades de desarrollo profesional de los trabajadores de la
empresa Campo Fe de Lima, 2025.

Ha3: El clima laboral se relaciona significativamente con la
compensacion -beneficios de los trabajadores de la empresa Campo
Fe de Lima, 2025.

Ho3: El clima laboral no se relaciona significativamente con la
compensacion - beneficios de los trabajadores de la empresa
Campo Fe de Lima, 2025.

Objetivo general:
Determinar la relacion entre el
clima laboral y la retencion del
talento humano de los trabajadores
de la empresa Campo Fe de Lima,
2025.

Objetivos especificos:
OE1: Determinar la relacion entre
el clima laboral y la compensacion
- beneficios de la empresa Campo
Fe de Lima, 2025.

OE2: Determinar la relacion entre

el clima laboral 'y |las
oportunidades de  desarrollo
profesional de los trabajadores de
la empresa Campo Fe de Lima,

2025.

OE3: Determinar la relacion entre
el clima laboral y la satisfaccion de
los trabajadores de los trabajadores

de la empresa Campo Fe de Lima,
2025.

Metodologia
Enfoque: Cuantitativo
Tipo:

Segun su finalidad: Basico
Segiin su profundidad:
Correlacional

Disefio: No experimental
Técnica: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Poblacion: Colaboradores - 80
Muestra: 80
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items
Comunicacion clara de objetivos
Chiavenato (2004) sustenta que el Liderazgo Apoyo del jefe ante dificultades lal5s
clima organizacional se refiere a las | El clima laboral se medira en _ , . .
Clima caracteristicas del entorno laboral base a las dimensiones: Relaciones Ambiente de colaboracion entre compafieros 6 al
Laboral percibidas por los empleados de la liderazgo, relaciones Interpersonales Sentirse respetado por colegas 10
empr.esa, las cuales 1nﬂuyen. de forma 1nterpers.on_a les y Reconocimiento por hacer bien mi trabajo
directa en su comportamiento y reconocimiento. Reconocimiento 11 al
desempeifio. Retroalimentacion constructiva 15
Satisfaccion con el salario
o . Compensacion- ., . 16 al
Dessler (2021) 1.nd1ca que la ret.encu')n La retencisn de talento Beneficios Valoracion de beneficios 20
del talent9 co.nsmte en la capacidad de humano se mediré en base a Onortunidad p I fesional
Retencié | 1a orgamzamér’l para mantener.a sus las dimensiones: Desarrollo portunidades para desarrolio prolesiona 21 al
n del empleados ma,s Va11050§ mediante Compensacion-beneficios, Profesional Posibilidades de ascenso 25
talento politicas . préc.t}cas e 1ncr§mentan desarrollo profesional y Satisfaccion general con el trabajo
humano su satls.fac.cmn, compr.omlso Y satisfaccion laboral. Satisfaccién s ! 26 al
crecimiento profesional laboral Equilibrio entre la vida personal y laboral | 5,
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de la informacion

CLIMA LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE LOS

TRABAJADORES DE LA EMPRESA CAMPO FE DE LIMA, 2025

Estimado(a) colaborador, este cuestionario esta disefiado para usted y tiene como

objetivo investigar la relacion entre el clima laboral y la retencion de talento humano.

Es importante destacar que su participacion es completamente voluntaria y anonima.

Por favor, lea cada pregunta detenidamente y marque con una "X" en el recuadro

correspondiente al item que considere apropiado.

Nunca Casi Nunca A veces

Casi Siempre

Siempre

1 2 3 4

5

VARIABLE: CLIMA LABORAL

Opciones de respuesta

N° D1 LIDERAZGO 1 2 3 4
1 Mi jefe comunica claramente los objetivos que debo cumplir.
) La informacion que recibo de mi jefe es suficiente para realizar
bien mi trabajo.
3 Mi jefe esta dispuesto a escuchar mis inquietudes y sugerencias.
4 Recibo apoyo por parte de mi jefe cuando enfrento dificultades
laborales.
5 Mi jefe reconoce y valora mi esfuerzo cuando realizo un buen
trabajo.
Ne D2 RELACIONES INTERPERSONALES 1 213 |4
6 En mi equipo de trabajo existe un ambiente de colaboracion y
ayuda mutua.
7 Mis compaifieros me tratan con respeto y consideracion.
8 Hay un clima de confianza entre los miembros de mi area.
9 Podemos resolver conflictos entre compaifieros de manera
constructiva.
10 | Me siento parte de un equipo unido y comprometido.
Ne D3 RECONOCIMIENTO 1 2 3|4
11 Cuando hago bien mi trabajo, recibo felicitaciones o
agradecimientos.
12 | La empresa tiene mecanismos formales para reconocer el buen
desempefio.
13 Recibo retroalimentacion que me ayuda a mejorar mi
desempeifio laboral.
14 | La retroalimentacion que recibo es oportuna y constructiva.
15 | Me siento valorado por mi trabajo en esta organizacion.
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VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Opciones de respuesta

Ne D1 COMPENSACION Y BENEFICIOS 2 13 4
1 Estoy satisfecho con el monto del salario que recibo.
) Mi salario es competitivo en comparacion con otras empresas
del sector.
3 Los beneficios que ofrece la empresa, como seguros o bonos,
son adecuados.
4 La empresa cumple con los beneficios que promete a los
trabajadores.
5 Considero que la compensacion que recibo es justa por el trabajo
que realizo.
Ne D2 DESARROLLO PROFESIONAL 2 13 4 ]S
6 La empresa me ofrece oportunidades para capacitarme y
actualizar mis conocimientos.
- Puedo acceder a cursos o talleres que mejoran mis habilidades
laborales.
8 La empresa incentiva mi desarrollo profesional con planes de
carrera.
9 Percibo que tengo posibilidades reales de ascenso dentro de la
organizacion.
10 Se valoran y promueven las capacidades y el talento interno para
cargos
Ne D3 SATISFACCION LABORAL 213 4
1 Estoy satisfecho con las condiciones fisicas y ambientales de mi
lugar de trabajo.
12 | Mi trabajo me brinda satisfaccion personal y profesional.
13 | Puedo balancear de manera adecuada mi vida personal y laboral.
14 | La empresa respeta mi tiempo personal y familiar.
15 | Me siento motivado a permanecer en esta empresa a largo plazo.
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre original del

instrumento:

Cuestionario: Clima laboral y retencion del talento humano de los

trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima

Autor y afio:

Original: Deibel Bristela Jara Carhuapoma — 2025

Adaptacion: Ninguna

Objetivo del instrumento:

Recopilar informacion del clima laboral para su posterior analisis

Usuario

Colaboradores de la empresa Campo Fe de Lima

Forma de administracion

0 modo de aplicacion

Formulario compartido por WhatsApp, aplicando Google

Formulary.

Validez

La validacioén del instrumento de evaluacion fue realizada por
tres expertos, que tienen el grado de magister, que se detalla a
continuacion:

- Mg. Victor Helio Patifio Nifio

- Mg. Ivan Arturo Guzman Castro

- Mg. Maria del Carmen Azabache Aguilera

En la presente investigacion la validez se realizd mediante el
criterio de tres expertos, la cual fue se llevo a cabo en la fase de
investigacion que necesita la utilizacion de los instrumentos, con
la finalidad de que sea aprobada.

A cada especialista se le brind6 la matriz de validacion, donde se
recolectd los datos conforme a los criterios para evaluar el
contenido para cada item, donde las valoraciones fueron:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: A veces

4: Siempre

5: Casi siempre

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, se

concluy6 con una valoracion positiva

Confiabilidad

0.942
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Nombre original del

instrumento:

Cuestionario: Clima laboral y retencion del talento humano de los

trabajadores de la empresa Campo Fe de Lima

Autor y afo:

Original: Deibel Bristela Jara Carhuapoma — 2025

Adaptacion: Ninguna

Objetivo del instrumento:

Recopilar informacion de la retencion de talento humano para su

posterior analisis

Usuario

Colaboradores de la empresa Campo Fe de Lima

Forma de administracion

o0 modo de aplicacion

Formulario compartido por WhatsApp, aplicando Google

Formulary.

La validacion del instrumento de evaluacion fue realizada por
tres expertos, que tienen el grado de magister, que se detalla a
continuacion:

- Mg. Victor Helio Patifio Nifio

- Mg. Ivan Arturo Guzman Castro

- Mg. Maria del Carmen Azabache Aguilera

En la presente investigacion la validez se realizd6 mediante el
criterio de tres expertos, la cual fue se llevo a cabo en la fase de

investigacion que necesita la utilizacion de los instrumentos, con

Validez la finalidad de que sea aprobada.
A cada especialista se le brind6 la matriz de validacion, donde se
recolectd los datos conforme a los criterios para evaluar el
contenido para cada item, donde las valoraciones fueron:
1: Nunca
2: Casi nunca
3: A veces
4: Siempre
5: Casi siempre
Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, se
concluyé con una valoracion positiva
Confiabilidad 0.952
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Anexo 5: Validacion del instrumento

#s, VICERRECTORADO
7 DE INVESTIGACION
4
UNIVERSIDAD CATGLICA DE TRUJILLO.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

L. DATOS GENERALES

1.1 Apellidos y nombres del informante: Patifio Nifio Victor Helio

1.2 Institucion donde labora: Universidad Tecnologica del Perti

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacién: Cuestionario

1.4 Autor del instrumento: Deibel Bristel Jara Carhuapoma

1.5 Titulo de la Investigacion: Clima laboral y retencion del talento humano de los trabajadores de la empresa
Campo Fe de Lima, 2025.

II.  ASPECTOS DE VALIDACION

—

INDICADORES CRITERIOS 0|6 16 61 & 9

6 1
501 20 25 9 9
0

S Wk
b =
(==
[T
S oo B
o —

3

2
(SIS
o — -
= & o -
w oo — oo

1
1
1
0 5 5

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

96

100

Esta formulado 94

1. CLARIDAD con lenguaje
apropiado.

Esta expresado 94

2.0BJETIVIDAD en  conductas
observables.

Adecuado al 94

3. ACTUALIDAD avance de la
! ciencia

pedagogica

Existe una 94

4.0RGANIZACION o'rggmizaci.sn
logica

Comprende los 094
5.SUFICIENCIA aspectos - en
cantidad y
calidad

Adecuado para 94

6.INTENCIONALIDAD valorar estrategias
utilizadas

Basado en 094

7. CONSISTENCIA aspectos tedrico-
: cientificos

Entre 94

8.COHERENCIA di]r}cnslonc s,
indices e

indicadores.

La estrategia 94
9. METODOLOGIA responde - al
proposito del
diagnostico

Es ol y 94

10.PERTINENCIA funcional para la
anCS"gac]On.

I11. OPINION DE APLICABILIDAD:

Cumple para ser aplicada
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IV, PROMEDIO DE VALORACION:
94

ke VICERRECTORADO
7 V UCT DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUILLO

Lugar y Fecha: Piura 16 de Octubre de 2025

ICTOR ME!
RUC_ CLADJT142

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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2 T VICERRECTORADO
7 V Uc DE INVESTIGACION
4

UNIVERSIDAR CATOLICA DE TRUFLLO

Trujillo, 16 de octubre del 2025

Mg. Victor Helio Patifio Nifio

Presente.-

De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo presentarle
el Instrumento de recoleccion de datos elaborado por Deibel Bristela Jara Carhuapoma del Programa de
Administracion de la Universidad Catolica de Trujillo. La investigacion tiene como titulo: CLIMA
LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE LOS TRABAJADORES DE LA
EMPRESA CAMPO FE DE LIMA, 2025.

En tal sentido, conocedora de su apoyo en el que hacer investigativo y en el campo del ejercicio
profesional recurro a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la validacion del Instrumento
que se utilizaran en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencion que se sirva brindar a la presente, le reitero mis

sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Deibel Bristela Jara Carhuapoma
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7 s T VICERRECTORADO
,7" UC DE INVESTIGACION
4

UNIVERSIDAD CATELICA DE TRUPILLO

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA
PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto
cualitativo que le parece que cumple cada Item y alternativa de
respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido,

congruencia y pertinencia. En la casilla de observaciones

puede sugerir el cambio o correspondencia.

N° | Alternativas de Evaluacion

ftems E B

M

X

C

Observaciones

01 E

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

mm|m ||| T T T M| |

23
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7 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUIILLO.

VICERRECTORADO
DE INVESTICACION

24

25

26

27

28

29

oo o m| o

30

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ftems X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los [tems X
Claridad y precision X
Pertinencia X

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES:

Patifio Nifo Victor Helio

COLEGIATURA:
02348

DNI
02860873

Bl

Firma
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Direccion de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos e Informacién
Universitaria

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

LICENCIADO EN CIENCIAS

Eg;‘? NINO, VICTOR ADMINISTRATIVAS UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
DNI 02860873 Fecha de diploma; 29/03/1999 PERU

Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS
PATINO NINO, VICTOR
HELIO

DNI 02860873

Fecha de diploma: 03/03/1998 UNIVERSIDAD NACIONAL DE PIURA
Modalidad de estudios: - PERU

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informacién (¥**)

MAGISTER EN ADMINISTRACION

PATINO NINO, VICTOR Fecha de diploma: 29/09/15 UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE
HELIO Modalidad de estudios: - CHIMBOTE
DNI 02860873 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (*%%)
Fecha egreso: Sin informacion (¥**)




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES

»UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUIILLO

1.1 Apellidos y nombres del informante: Azabache Aguilera Maria del Carmen
1.2 Institucién donde labora: Universidad Catdlica de Trijilo Benedicto

1.3 Nombre del Instrumento motive de Evaluacién: Clima laberal y retencién del talento humano de los trabajadores
de la empresa Campo Fe de Lima.

1.4 Autor del instrumento: Deibel Bristel Jara Carhuapoma

VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

1.5 Titulo de la Investigacién: Clima laboral y retencion del talento humane de los frabajadores de la empresa Campo
Fe de Lima, 2025.

=l
=

ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE

0|6

511
0

1
1
5

16

20

61

25

O W oM

BAJA

»w = w

(=l

L
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REGULAR

5

1
5
5

56

40

61
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8

9

1
?
5

96

100

1. CLARIDAD

Estd formulado
con lenguagje
apropiado.

6
9
0
X

2.0BJETIVIDAD

Esta
expresado  en
conductas
observables.

3.ACTUALIDAD

Adecuado
al  avance
de la
ciencia
pedagdgica

4 ORGANIZACION

Existe una
organizacion
logica

5SUFICIENCIA

Comprende
los aspectos en
cantidad y
calidad

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para
valorar
estrategias
ulilizadas

7.CONSISTENCIA

Basado en
aspectos
tedrico-
cientificos

8.COHERENCIA

Enire
dimensiones,
indices e
indicadores.

9 METODOLOGIA

La estrategia
responde  al
proposito del
diagnostico

10.PERTINENCIA

Es util y
funcional para
lainvestigacién.

1L OPINION DE APLICABILIDAD:

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento y

cumple con la aplicabilidad que se necesita.
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2 VICERRECTORADO
7 V DE INVESTIGACION
4
UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

v, PROMEDIO DE VALORACION: De acuerdo a la validacién de la ficha de encuesta, el promedio del mismo
es de 90% de aprobacion

Lugar y Fecha: Moche, 14 de octubre del 2025

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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D VICERRECTORADO
) V DE INVESTIGACION
|

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Trujillo, 14 de octubre del 2025

Mg. Azabache Aguilera Maria del Carmen

Presente. -

De mi consideracion:

Tengo a bien dirigirme a Ud. para saludarlo(a) muy cordialmente y al mismo tiempo
presentarle el Instrumento de recoleccién de datos elaborado por Deibel Bristela Jara
Carhuapoma del Programa de Administracion de la Universidad Catdlica de Trujillo. La
investigacion tiene como titulo: CLIMA LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CAMPO FE DE LIMA, 2025.

En fal sentido, conocedora de su apoyo en el gue hacer investigativo y en el campo
del ejercicio profesional recurro a Ud. para que se sirva colaborar como Juez experto de la
validacion del Instrumento que se utilizardn en la presente Investigacion.

Agradeciéndole anticipadamente la atencidon que se sirva brindar a la presente, le

reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Deibel Bristela Jara Carhuapoma
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2 VICERRECTORADO
,‘V UCT DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO
TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL
INSTRUMENTO
INSTR! IONES:

Cologue en cada casilla la lefra comrespondiente al aspecto cudlitativo que le parece que cumple cada
Item y alternativa de respuesta, segin los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenide, congruencia y pertinencia. En la casila de
observaciones puede sugerir el cambio o correspondencia.

N° items| Alternativas de Evaluacién

E B M X Cc

Observaciones

o
A g o 4 o o e e e e o e - o g B o o e i g e I g
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CONCLUSION DE LA EVALUACION:

»UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

VICERRECTORADO
DE INVESTIGACION

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de ltems X
Amplitud de contenido X
Redaccién de los items X
Claridad y precision X
Pertinencia X
Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES: Mg. Maria del Carmen Azabache Aguilera.

COLEGIATURA:25649

DNI: 47422271
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é e - Superintendencia Nacional de Direccién de Registro y Reconq;imiento
PERU de Grados y Titulos e Informacion

Educacion Superior Universitaria

Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

BACHILLER EN ADMINISTRACION Y FINANZAS

AZABACHE AGUILERA, " . UNIVERSIDAD CATOLICA DE
. Fecha de diploma: 19/12/14 . . .
MARIA DEL CARMEN Modalidad de estudios: - TRUJILLO BENEDICTO XVI
DNI 47422271 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (*#*)
Fecha egreso: Sin informacion (**%*)

LICENCIADA EN ADMINISTRACION Y FINANZAS

AZABACHE AGUILERA, UNIVERSIDAD CATOLICA DE
MARIA DEL CARMEN TRUJILLO BENEDICTO XVI
DNI 47422271 Fecha de diploma: 24/09/16 PERU

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

MAESTRA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION :
DIRECCION Y ORGANIZACION DEL TALENTO HUMANO

AZABACHE AGUILERA, UNIVERSIDAD NACIONAL DE
MARIA DEL CARMEN Fecha de diploma: 13/12/19 TRUJILLO
DNI 47422271 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 06/05/2017
Fecha egreso: 02/02/2019




7w UCT oo
UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO.
INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del informante: GUIMAN CASTRO I VAN ARTURO. ...
1.2 Institucién donde labora:... TONERIA GLZMAN, ..
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: CUES TIONA RO
1.4 Autor del instrumento: Deibel Bristel Jara Carhuapoma
1.5 Titulo de la Investigacion: Clima laboral y ion del talento h y de los trabajadores de la emp
Campo Fe de Lima, 2025.
II.  ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES CRITERIOS ofl6 |t |66 |2 |3 ]|3|ajlals]|se|ea |6|7]7]8]|8]o]o%
1 6 |1 |61 ]6]1 6|1 |6 |1]6]1
st b lao 2533 |afals|s|e e |7}172f8)i8fofofie
0 ls 0o ls|ofs]lo]s o|lslofls]ols
Esta formulado
1. CLARIDAD con lenguaje qs
apropiado.
Estd expresado
2.0BJETIVIDAD en. conductas A5
observables.
Adecuado al
3. ACTUALIDAD avance de fa 95
ciencia
;-insle:na
4ORGANIZACION | Organizacién )
logica
Comprende los
aspectos en
5.SUFICIENCIA chntidad " qs
calidad
Adecuado para
valorar estrategias
6.INTENCIONALIDAD utilizadas 35
Basado en
74 < aspectos tedrico-
CONSISTENCIA il qs
Entre
: dimensiones,
8.COHERENCIA {Slicase HS
La estrategia
9 METODOLOGIA responde  al [as
proposito del
Es util y q
10.PERTINENCIA funcional para la 5
investigacion.
III.  OPINION DE
APLICABILIDAD: .
Cumple. para.ser.aplicada
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3% VICERRECTORADO
7 / DE INVESTIGACION
4

UNIVEZSIDAD CATOLICA DE TRUFLLO

IV.  PROMEDIO DE
VALORACION:.. 98

gtr. Ivn Arturo Guzman Castre
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
CLAD.N° 5107,
FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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Al of

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUILLO

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO SOBRE LA

PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla la letra correspondiente al aspecto
cualitativo que le parece que cumple cada Item y alternativa de
respuesta, segun los criterios que a continuacion se detallan.

E= Excelente / B= Bueno / M= Mejorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido,
congruencia y pertinencia. En la casilla de observaciones

puede sugerir el cambio o correspondencia.

No
ftems

Alternativas de Evaluacion

B M X C

Observaciones

01

02

03

04

05

06

07

08

09

mlmlem(mmalmloimm|p|® 0o om | e] e e
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3 ,//. UCT VICERRECTORADO

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUILLO

24

25

26

27

28

29

m| m|m|m| @mm

30

CONCLUSION DE LA EVALUACION:

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de ftems ¥
Amplitud de contenido %
Redaccion de los ftems Vi
Claridad y precision %
Pertinencia Ve

Evaluado por:

APELLIDOS Y NOMBRES:
GUZMAN CASTRD 1UAN ARTURO

M. i Atiro G o
%tcm mﬁr::ro Guzmén Castrg

FEHARaN 5107
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Direccion de Registro y Reconocimiento
de Grados y Titulos e Informacién
Universitaria

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion

MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN
DOCENCIA, CURRICULO E INVESTIGACION
GUZMAN CASTRO, . ‘ o UNIVERSIDAD CATOLICA LOS
S Fecha de diploma: 13/06/16 P Ny :
VAN ARTURO Modalidad de estudios: PRESENCIAL ANGELES DE CHIMBOTE
DNI 07727308 o ST e PERU
Fecha matricula: 15/01/2008
Fecha egreso: 22/08/2010

BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

GUZMAN CASTRO, Fecha de diploma: 08/08/1996 UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
IVAN ARTURO Modalidad de estudios: - PORRES
DNI 07727308 PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*+%)

GUZMAN CASTRO, LICENCIADO EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
IVAN ARTURO Fecha de diploma: 30/04/1997 PORRES
DNI07727308 Modalidad de estudios: - PERU




Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Confiabilidad del instrumento de la variable clima laboral

N° pl p2 p3 pd p5 pé p7 p8 p9 pl0 pll pl2 p13 | pl4 | p15
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4
2 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5
4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 3 4 3
5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
7 4 3 3 4 3 4 4 4q 4 4 3 4 4q 3 3
8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 5
9 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4
10 5 4 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5
11 5 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5
12 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3
13 4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 3
14 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5
15 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5
16 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 4 3 4 4 4

Alfa de Cronbach del clima laboral
Alfa de Cronbach 0.942

Se obtuvo como resultado un alfa de Cronbach de 0.942, es decir se confirma

que hay consistencia interna del cuestionario clima laboral, siendo una fuente confiable

de informacion por tener un valor excelente.

Confiabilidad del instrumento de la variable retencion de talento humano

Alfa de Cronbach retencion del talento humano

Alfa de Cronbach 0.952

Se obtuvo como resultado un alfa de Cronbach de 0.952, es decir se confirma

N° pl p2 p3 p4 p5 pb p7 P8 p9 pl0 | pll | pl2 | p13 [ pl4 | p15
1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 4 4
2 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4
3 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5
4 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 2
5 4 4 5 5 5 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
7 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4
8 4 4 5 5 4 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5
9 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 3
10 3 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3
11 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4
12 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4
13 2 3 3 5 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 5
14 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 5 5
15 3 3 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5
16 3 3 2 4 2 1 1 1 1 2 4 3 4 3 2

que hay consistencia interna del cuestionario retencion del talento humano, siendo una

fuente confiable de informacién por tener un valor excelente.
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Anexo 7: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMiA PERUANA”

Moche, 29 de octubre del 2025

°488- 3

SRA. LORENA ALMONTE RUIZ
GERENTE CORPORATIVO DE RECAUDACIONES Y SERVICIOS - SERVICIO AL CLIENTE
CAMPO FE

Presente. -

De mi especial consideraci6n:

Mediante la presente es para hacerle llegar mi cordial saludo y a la vez presentarle ala
Sra. JARA CARHUAPOMA DEIBEL BRISTELA, identificada con DNI N°74245708, en su
condicién de BACHILLER del programa de estudios de ADMINIHMCIGN de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas, quien desarrollari la investigacion
titulada: “CLIMA LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA CAMPO FE DE LIMA, 2025". Para ello se requiere
la autorizacién y acceso para aplicar los instrumentos correspondientes en la empresa

que usted dirige.

Conocedores de su alto espiritu de colaboracién con la investigacién que redundari no
solo en la identificacién y planeamiento de solucién a unha problematica concreta, sino
que al mismo tiempo permitira el desarrollo del trabajo de investigacién, para la
BACHILLER presentada lineas arriba.

Agradeciendo su atenci6n a la presente.

Atentamente,
(V174
,/‘ ’\: o T N m‘........ ,m.
:‘{Zl._’_‘%. = KA
: 1¥/ul 2028
MG. MARVIN OMAR AREDO GARCIA DN OF521¥9¢
DECANO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Perti @ www.uct.edu.pe
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Anexo 8: Carta de autorizacion emitida por la entidad que faculta el recojo de

datos

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

Carta de autorizacién de uso de informacién de empresa

Yol orena Almonte  Ruiz . identificada con DNI N.0¥52 1496 .comi
calidad ue@?fﬁ\fﬂe ( D0(poahN O _del dreade Begggggcmnﬁs N LrVicess - S al o\ente

de la empresa &UQO e con RUC No. Elo U’\".(é 861 , ubicada en la ciudad
°
de__ Ao

Otorgo la autorizacion, a la Srta.
hel Bristela 3
et wSteld Dam Codhuaapomer identificado (a) con DNI
No fH2M SFCR con cédigo de estudiante__ L domiciliado en
NN ConTo Aoy UE2 - 500 Juonde LUGaonchio  en su condicien de
- =
bachiller, del démico A€ Ad AR NS TR tann pars tener
acceso y utilizar informacién de la empresa y aplicar i de ion de if ion para la tesis titulada:

¢\ o \edopral Y retensen de dalente humano de \so
Tolooyodoes de empresa Comgpo ¥€ de L¥ma,
_ o235 » con la finalidad de que

pueda desarrollar su trabajo de investigacién para obtener el grado de i o titulo pr i por

lo que, se compromete a no usar la informacion para fines personales ni proporcionarla a terceras personas.

Se adjunta:

( ) FichaRUC
() DNI No. del representante legal

Indicar si  solicita mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa:

Nombres y apellidos del representante legal

pNiNe. O 752144 6

[incluir sello}

Firma del estudiante/egresado/bachiller

*El estudiante/egresada bachiller declara la veracidad de los datos consignados en la carta: en caso de falsedad, se somete al procedimiento disciplinario
que comesponda y asume las consecuencias legales que se denven

@ Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujillo - Pert @ www.uct.edu.pe
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21/11/25, 11:00 p.m. SUNAT - Consulta RUC

Consulta RUC

Resultado de la Busqueda

Numero de RUC:

20101976867 - GRUPO FE HOLDING SOCIEDAD COMERCIAL DE
RESPONSABILIDAD LIMITADA

Tipo Contribuyente:
SOC.COM.RESPONS. LTDA

Nombre Comercial:
GRUPO FE S.R.L.

Fecha de Inscripcion:

09/03/1993
Fecha de Inicio de Actividades:

01/09/1960

Estado del Contribuyente:
ACTIVO

Condicion del Contribuyente:
HABIDO

Domicilio Fiscal:
AV. JAVIER PRADO ESTE NRO. 3580 URB. JAVIER PRADO LIMA - LIMA - SAN BORJA

Sistema Emision de Comprobante:

COMPUTARIZADO
Actividad Comercio Exterior:

SIN ACTIVIDAD

Sistema Contabilidad:
COMPUTARIZADO

Actividad(es) Econdémica(s):
Principal - 8603 - POMPAS FUNEBRES Y ACTIVIDADES CONEXAS
Secundaria 1 - 6622 - ACTIVIDADES DE AGENTES Y CORREDORES DE SEGUROS

Secundaria 2 - 7020 - ACTIVIDADES DE CONSULTORIA DE GESTION

https:/fe-consultaruc.sunat.gob. pe/cl-ti-itmrconsruc/jcrS00Alias




21/11/25, 11:00 p.m. SUNAT - Consulta RUC

Comprobantes de Pago c/aut. de impresion (F. 806 u 816):

FACTURA

BOLETA DE VENTA

LIQUIDACION DE COMPRA

NOTA DE CREDITO

NOTA DE DEBITO

GUIA DE REMISION - REMITENTE

COMPROBANTE DE RETENCION

Sistema de Emision Electronica:

DESDE LOS SISTEMAS DEL CONTRIBUYENTE. AUTORIZ DESDE 04/07/2014

Emisor electrénico desde:
04/07/2014

Comprobantes Electrénicos:
FACTURA (desde 04/07/2014),BOLETA (desde 04/07/2014)

Afiliado al PLE desde:
01/01/2013

Padrones:

Incorporado al Régimen de Buenos Contribuyentes (Resolucion N° 0110050000708) a partir del
01/02/2015

Incorporado al Régimen de Agentes de Retencion de IGV (R.S.037-2002) a partir del 01/06/2002

Fecha consulta: 21/11/2025 22:59

© 1997 - 2025 SUNAT Derechos Reservados

https:/fe-consultaruc.sunat.gob. pe/cl-ti-itmrconsruc/jcrS00Alias

2/2
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Anexo 9: Consentimiento informado

Consentimiento informadao

Titulo de la imvestizacion: Clima laboral v retencion del talento bumano de loz
trabajaderes de los  tebajadores de la empresa Campo Fe de Lima, 20235
Investigador/es: Dipibel Eristela Jaa Carhuapoma
Imsfitucidn: Universidad Catolica de Trujills “Benedicta XVI?

Estimada/a participante,

Usted ka zido mvitzdo(a) a participar e la imvestipacion titulada: Clima laborzl v
retencion del falanto humanao de los trabajadoeres de los trabajadors: de la empresa Campo Fe de
Limia, 2035

Antes de decidir participar, es mportante gque lea detznidamente la siguisnte
informacion para assgurarss de que comprende el proposito, los precedimisntos, los beneficios
v los postbles riesgo: de este estudio.

Este exmadio tiene comao ebjetivo mvestizar larelacicn entre el clima laboral ¥ la retencion
de falento humanoe. Es imporfante destacar gue su participacien e: complefamente volontaria v
anomima. 3i decide participar, 22 le soliciftara rezponder preguretas es una emcussta. Esto tomarz
aproximadamente 10 mimsttos de su tiempo. Loz resultados de esfa imvestigacion pueden
coatribalr a mejorar el bisnestar individoal de lo: trabajadores ¥ a optimizar las estrategias de
retencion del talento bumane en Campo Fe, incrementando la productividad v competitividad de
la empresa. Su participacion en este estudio no mmplica riezgos sigpificativos.

Toda 2 informacion proporcienada sera tratada con estricta confidescialidad. Los datos
recopilados zeran almzcenados de mansra sepurz v solo =eran accesibles parz lo: investizadores
ievohecrados en el estudio. Sz respuestzs se wtlizaran exclusiraments con fines academicos ¥
seran presentadas de forma anonima

Su participacion as completzments volostaria. Puede retitarse en cualquisr momento 2in
necesidad de justificar su decizion v sin que esto implique ningaea consecuescia para usted.

%1, despue: da leer esta informacion, exfa de acuerdo em pamticipar, por faver firme 2
contimaacion:

Declaro que ke leide v comprendido la informacion anterior v que acepio participar en
exte exfudio de marnera volmiaria
Nombre del participante:

Firma:
Fecha:
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Anexo 10: Reporte de Turnitin

,ﬂ turnitin Figing 1 da 54 - Perteda

Selene Celeste Palma Elorreaga
JARA_CARHUAPOMA_DEIBEL_BRISTELA

B repoRTES

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trreod=3117:57 1112063

Fecha de entrega

25 mar 2026, 824 GMT-5

Fecha de descargs

25 mar 2026, 52 GMT-5

Mombre del archieo
3, JARA CARHUAFOMA DEIEEL BRISTELA [TURMNITIMN). docx

Tamafio del archiva

ES4 GKE

Flturnitin  esnet sesa- pers

Mwriflcsdon dela antrege Irreokd=3117:5711 12063

46 péginas
12526 palabras

T1.030 caradteres

Maraiflcmior dils antregs trreoki=3117:5711 12068
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E.I turnitin iging e 54 - Daerigelde ganaral G Integridisd Mwraificadon de ks antrega IrreokE=311TEM1 12068

16% Similitud general

El total combinada de todas las coincidencias, induidas las fuentes superpuests, paraca..

Filtrado desde el informe

¥ Coincidercias mencnes {menos de 10 palabras)

Fuentes principales

10% B Fuentes de Internet

5% W Publicaciones

13% L Trabajos entregades (frabajos del estudiarte)

Marcas de integridad

M.* de alertas de integridad para reviskin
Les algerirs da nussine shtems srallisn uh dodifents e prolindidsd pera
busesr Inconsbtences gus pamsitinan distinguirks de ura entng romsal, 5§
it algo exirafe, o Marcarmes S3Mo Uns slerla pans que pusda revisero.

Lina rearca de slerla no &S necesariaments un indisader de problemes. Sin embangs,
recoffandame qua preste sbercide yla revise.

H TUrMitin  Pesine? de5d - uscripin ganer da inagrided Maraiiendor dl artrega trreskd=3117:571112063
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;ﬂturnitin Pigine 5 de 54 - Dncieripelde general da Intugrided

Fuentes principales

10% & Fuentes de Internet
5% W Publicaciones
13% & Trabajos entregades |rabajos del estudiarte)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencizs denitro de ka entrega. Las fuentes superpusstas no se mastraran,

i

Universidad Cabolica de Trujillo on 2025-10-10

©Q o

repositorio.ucv.edu.pe

2 i

Universidad Cesar Vallejo on 2025-08-08

Q@

Tl hansdle. net

a Intermet

renatl.sunedu.gob.pe

n Intermet

repositorio.uctedupe

@

repositorio.unc.edu pe

[ J—

WWW. coUursehera, com

oo e

Universidad Cesar Vallejo on 2025-11-21

P iwooesca

Universidad Cesar Vallejo on 2035-12-16

€D izooenca

Universidad Tecnologica del Peru on 2025-07-21

;ﬂturnitin Pigine 5 de 54 - Dncieripelde general da Intugrided

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

1%

Mwriflcndor dula artrega (rreoki=311TEM 112068

Mwriflcndor dula artrega (rreoki=311TEM 112068
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Anexo 11: Reporte de escritura de Inteligencia Artificial

.ﬂ turnitin  wegine 1 seds- perwda M reficador el entegs Preokks 3111511 12063

Selene Celeste Palma Elorreaga
JARA_CARHUAPOMA_DEIBEL_BRISTELA

B rerorTES

Detalles del documento

Identificador de la entregs

Erreokd=3117:57 1112063 4 paginas
Fecha de entrega 12625 palabras
35 mar 2026, 24 GMT-5

T1.030 caracteres

Fecha de descarga

25 mar 2026, B52 GMT-5

Mombre del archiheo
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*% detectado como IA e S et e,
La deteccidn de LA incluye La posibiidad de qgue haya falsos positives. Aunque s wsenclal corsprandar les Ninkes da la detecciin du L st de lomas decliones.
Cierin tewto en esta entrega se genend probablemente con 1A, los puntages acerca del rabajo del estudiante. Te slentames o chbener mils informacitn acerca de

inferiores al umbral del 20 % no aparecen porgue Hersn LRa mayor bk Tuneciionas da datecchén da 1, de Turmitie afbes da usar la herramiests.

probabiicad de falsos posthos,

A logal

Nu-:lh'?-ﬂhk_ldm d aScring s oom Lk esnh dhafads pars syudsr & bod adedbimice & ldentifisr s gus podiles habelss prepar sl medarts uha herraimiets & LA generstiva. 3 peaible
U FrsEra awaiciie e aseritune oon 1A no shmpee sea preciss etste s posiiided de que derdliges sredrsements Pedaccions probablemerie ganaradis por husmano coma
gereradas por 4, y redscciones probablerredte generidic por I come generades per Bumaned], por o que fo debe e rse cofe Orios fundarments para aolicar serciord & un estudisnbe.
Para datarrrirar il e un cico G deionestded scadbmics, i necesia de un ssenaink mayor y ol jucks humeen, jurts com b aplicackdn de i politicns scaddmicss especificn de la

o i,

Preguntas frecuentes

pCidma deberla Interpretar bos falsos posithvos v of poroentajes de escritura con 1A de Tumitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escriura con LA es la cantidad del texto calificado en la entrega que el modedo de
deteccién de escritura con LA de Turnitin d se generd probabk vbe: con LA desde un modele de lenguaje de gran amafio. Y

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanas como generado con LA) son una posibilidad [
en os modelos de LA

Los puntajes de deteccidn de Lk infenores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivas, Para redudr la probabilidad de malinterpretacidn, no se atribuye ningin puntaje o resaltado y s indican conun
asterisco en el reporte (Y5

El porcentaje de escritura con A no debe ser el Gnico fundamento para determinar si ha cowmido una mala conducta. B
revisor/instructor deberia wsar el porcentaje como un medio para inidar una corsersacién formativa con sus estudiantes o usara
paira examinar &l ejercicio entregado ssgin las polfticas de la escuela.

$Qué significa “texto cal ficade 7

Muestro modelo sélo procesa texto calificade en i forma de esoritura de formato lango. La escritura de formate largo se refiere a kos enunciades individuales en
pérrafos que constituyen una parte mds grande del trabajo escritn, como un ensayo, una disertackin, un articulo, etc. B texto calficado que se ha determinado que
s& generd probablemente con LA s= resaltard en color dan &n la entrega.

El texto no calficade, como wifletas, bibliografias comentadas, etc, no se procesard y pusde crear disparidad entre los puntas destacados de la entrega y el
porceritaje mostrado.
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