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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la influencia del clima 

organizacional en la retención del talento humano en la empresa Transportes 

Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023; de tipo aplicado y con un 

diseño de contrastación transversal - no experimental; además se utilizó 2 

cuestionarios para recolectar los datos de las variables de estudio y que fueron 

aplicados a una muestra de 40 colaboradores. El principal resultado fue que 

relaciones y cooperación es la dimensión del clima organizacional que más influye 

en la retención del talento humano pues explica a esta última en un 31.2%. Se 

concluyó que el clima organizacional influye positivamente en la retención del 

talento humano, lo cual evidencia que la empresa está aplicando estrategias de 

retención de talento centradas en fortalecer el compromiso de los empleados. 

 

Palabras clave: clima organizacional, retención del talento humano, relaciones y 

cooperación. 
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the influence of the organizational 

climate on the retention of human talent in the company Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, in the year 2023; applied type and with a cross-sectional 

contrast design - non-experimental; In addition, 2 questionnaires were used to 

collect data on the study variables and they were applied to a sample of 40 

collaborators. The main result was that relationships and cooperation is the 

dimension of the organizational climate that most influences the retention of human 

talent since it explains the latter by 31.2%. It was concluded that the organizational 

climate positively influences the retention of human talent, which shows that the 

company is applying talent retention strategies focused on strengthening employee 

commitment. 

 

Keywords: organizational climate, human talent retention, relationships and 

cooperation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Formulación del Problema 

1.1.1. Realidad problemática 

De acuerdo con Araujo (2021), en un mundo cada vez más 

interconectado, las empresas de transporte enfrentan desafíos 

similares en diferentes partes del mundo, incluyendo la retención de 

talento humano debido a problemas relacionados con el clima 

organizacional. En tal sentido, un estudio en Estados Unidos indica 

que solo el 30% de los empleados en la industria del transporte se 

sienten completamente satisfechos con su trabajo, en comparación 

con el 45% en otras industrias. Asimismo, otra cifra importante es que 

aproximadamente el 55% de los empleados en el sector transporte 

sienten que su trabajo no es adecuadamente valorado ni 

recompensado, lo que conduce a una baja moral y motivación. 

 

Prasetyo et al. (2021) indica que en cuanto a la tasa de rotación 

promedio en la industria del transporte en algunas regiones, como 

América del Norte y Europa puede superar el 25%, lo cual se tomar 

más relevante pues el costo de reemplazar a un empleado en Estados 

Unidos puede ser equivalente al 150% del salario anual del empleado. 

Lo anterior puede afectar negativamente a una empresa pues la alta 

rotación de personal puede reducir la productividad en un 15-25%. 

 

Chang et al. (2022) en Perú, solo el 45% de los empleados 

califican su ambiente de trabajo como positivo pues problemas como 

la sobrecarga laboral y la falta de apoyo entre compañeros son 

frecuentes y afectan negativamente la satisfacción laboral. Asimismo, 

se encontró que solo el 40% de los empleados en el sector transporte 

en Perú están satisfechos con su clima organizacional. Los principales 

problemas citados incluyen la falta de comunicación efectiva, 

reconocimiento insuficiente y pocas oportunidades de desarrollo 

profesional. Finalmente, es importante mencionar que el costo de 

reemplazar a un empleado en el sector transporte en Perú puede 
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oscilar entre S/ 6,000 y S/ 10,000, considerando gastos de 

reclutamiento, selección, y capacitación. 

 

La empresa donde se realizará la investigación está ubicada en 

A.H. Alto Mochica II 2pis. Mz. c Lt. 29 - La libertad – Trujillo, 

relacionada al rubro de transporte con gran posicionamiento en el 

mercado cuenta con un promedio de 20 unidades en la ciudad de 

Trujillo, extendiendo sus servicios a nivel nacional.  En la empresa de 

se ha observado una creciente tasa de rotación de personal en los 

últimos años, lo que ha generado preocupaciones significativas entre 

la gerencia. A pesar de ser una empresa líder en el sector con una 

amplia red de operaciones, muchos empleados han expresado su 

insatisfacción con el clima organizacional. Información interna revela 

que solo el 40% de los empleados se siente valorado y escuchado por 

la administración. La falta de comunicación efectiva, el reconocimiento 

insuficiente y las oportunidades limitadas de desarrollo profesional 

han contribuido a un ambiente laboral negativo; en tal sentido, e    ste 

clima organizacional desfavorable ha provocado que empleados 

talentosos y experimentados busquen oportunidades en otras 

empresas, llevando consigo conocimientos y habilidades valiosas. 

 

La alta rotación de personal no solo ha incrementado los costos 

asociados con el reclutamiento y la capacitación de nuevos 

empleados, sino que también ha afectado la eficiencia operativa de la 

empresa. Los equipos con constante cambio de personal muestran 

una menor productividad y un aumento en los errores operativos. 

Además, la moral baja entre los empleados restantes ha llevado a una 

disminución en la calidad del servicio al cliente, lo que a su vez afecta 

la reputación de la empresa en el mercado. Si este problema persiste 

y no se toman medidas inmediatas para mejorar el clima 

organizacional, como implementar programas de reconocimiento y 

desarrollo profesional, y fortalecer la comunicación interna, la 

empresa corre el riesgo de continuar perdiendo talento valioso y 

comprometer su posición competitiva en el sector de transporte. 
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Este presente estudio nace del propósito de investigar la 

retención del talento humano y su relación con el clima laboral en la 

empresa. 

1.1.2. Enunciado del problema 

¿Cómo influye el clima organizacional en la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023? 

1.2. Justificación 

- Teórica: Este trabajo se justifica debido a que se ha desarrollado sobre 

la base de publicaciones de reconocidos autores del tema clima laboral 

como Chiavenato, quienes han sido, a su vez estudiados por 

investigadores que han aportado con su experiencia en el desarrollo del 

presente trabajo, tales como Lizcano & Barrios (2018), Gonzáles (2022), 

Santamaría (2020), Gutierrez (2020), etc. Asi mismo, para medir los 

niveles de las variables se utilizó la propuesta de Gutierrez (2020) y 

Santamaría (2019), de los cuales se hizo uso de sus procesos 

metodológicos. 

- Práctica: La justificación metodológica se basa en el proceso 

metodológico y según el método científico recomendado por la Facultad 

de Economía de la Universidad Privada de Antenor Orrego, que nos 

permite contrastar teorías existentes y realizar nuevos aportes al 

conocimiento científico. Esto significa que este estudio será considerado 

como base para futuras investigaciones en consecuencia, con el objetivo 

de profundizar en la mencionada variable 

- Metodológica: La justificación práctica implica que, al conocerse los 

niveles de satisfacción  de los trabajadores de la empresa Transportes 

Gonzales y hermanos S.A.C, permite comprender con mayor amplitud 

estas variables, como un componente trascendental para los logros de 

aprendizaje, con la finalidad de que la empresa del estudio incorpore 

este conocimiento para el bien de sus empleados, Es necesario conocer 

las variables clima laboral y retención del talento humano para el 

cumplimiento de las expectativas del trabajador y su satisfacción y 

desempeño  dentro de la empresa. 
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- Social: La justificación social se sustenta en el hecho de que, al tener 

conocimiento de los niveles de satisfacción de los empleados se mejore 

algunos aspectos de la gestión y el ambiente laboral para que se sientan 

identificados con la empresa, para brindar un buen servicio. Es decir, 

este trabajo realiza un aporte novedoso en el sentido que permite 

evidenciar la importancia que presenta el clima laboral dentro de la 

organización y la significancia de realizar estos estudios para mejorar la 

eficiencia y desempeño en el ámbito empresarial. 

 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la influencia del clima organizacional en la retención 

del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

1.3.2. Objetivos específicos 

- Identificar el nivel de la variable clima organizacional en la 

empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 

- Identificar el nivel de la variable retención del talento humano en 

la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en 

el año 2023. 

- Analizar cómo influyen las dimensiones de la variable clima 

organizacional en la variable retención del talento humano en la 

empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023.  



 

18 
 

II. MARCO DE REFERENCIA 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. A nivel internacional 

Gajendra et al. (2020) en su artículo de investigación “Impact 

of organizational climate on talent retention –An empirical study of it 

and ites industry in Bangalore” cuyo objetivo analizar el efecto del 

clima laboral en la retención laboral de la industria de 

telecomunicaciones. El trabajo fue de tipo correlacional-causal con un 

diseño no experimental – transversal; asimismo, el instrumento de 

recolección de datos fue el cuestionario, el cual se aplicó a una 

muestra conformada por 400 individuos. Los principales resultados 

fueron: i) la retención de empleados a veces depende de su propia 

percepción, la satisfacción laboral y el compromiso laboral de los 

mismos y ii) factores ambientales externos como políticas públicas 

pueden afectar a la retención laboral. Se concluyó que es importante 

crear un clima organizacional vigoroso y positivo, que se preocupe por 

el bienestar de los empleados. 

 

Prasetyo et al. (2021) en su artículo de investigación “Effects of 

organizational communication climate and employee retention toward 

employee performance” cuyo objetivo analizar el efecto del clima de 

comunicación organizacional y la retención de empleados sobre el 

desempeño de los empleados con la cultura organizacional como 

variable interviniente. El trabajo fue de tipo correlacional-causal con 

un diseño no experimental – transversal; asimismo, el instrumento de 

recolección de datos fue el cuestionario, el cual se aplicó a una 

muestra conformada por 65 colaboradores de la empresa. Los 

principales resultados fueron: i) el clima laboral influye 

significativamente en la cultura organizacional (p-valor menor a 0.05) 

y ii) la retención laboral influye significativamente en el desempeño 

laboral (p-valor menor a 0.05). Se concluyó que el clima comunicación 

organizacional no influye la retención de empleados a menos que se 

incluya la cultura organizacional como variable mediadora pues esta 

afecta de manera directa al desempeño laboral. 
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Gonzáles (2022) en su tesis de pregrado “Clima Organizacional 

y Satisfacción Laboral”, cuyo objetivo fue examinar la relación entre 

clima organizacional y satisfacción laboral. El trabajo fue de tipo 

descriptivo con un diseño no experimental – transversal; asimismo, el 

instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, el cual se 

aplicó a una muestra conformada por 20 colaboradores del hotel. Los 

principales resultados fueron: i) existe un clima laboral positivo pues 

los empleados están motivados no solo por incentivos monetarios y 

externos, y el hotel promueve la integración a través de espacios 

recreativos y deportivos, lo que fomenta su esfuerzo y desempeño; ii) 

existe una comunicación efectiva entre los empleados de las 

diferentes áreas del hotel y iii) los empleados consideran al jefe como 

un líder debido a sus conocimientos, experiencias, habilidades, 

competencias y por establecer metas claras. Se concluyó que el clima 

organizacional tiene un efecto la satisfacción laboral. 

 

2.1.2. A nivel nacional 

Santamaria (2019) en su tesis de pregrado “Influencia del clima 

organizacional en la retención del talento humano en la empresa AB, 

Lima 2018”, cuyo objetivo fue examinar la influencia del clima 

organizacional en la retención del talento humano en una empresa. El 

trabajo fue de tipo explicativo con un diseño no experimental – 

transversal; asimismo, el instrumento de recolección de datos fue el 

cuestionario, el cual se aplicó a una muestra conformada por 36 

colaboradores de la empresa. Los principales resultados fueron: i) el 

clima organizacional obtuvo una media de 3.03, lo cual indica que la 

esta variable tiene un nivel bueno ii) la retención del talento humano 

obtuvo una media de 3.81 ,lo que indica que la organización se 

preocupa por retener el talento humano y iii) la dimensión conflicto es 

la más relevante para el manejo de la influencia del clima 

organizacional sobre la retención del talento humano, 

presumiblemente porque cuando surgen problemas, los 

colaboradores mantienen la calma con el fin de evitar desacuerdos y 

generar un ambiente laboral tenso. Se concluyó que existe influencia 
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significativa del clima organizacional en la retención del talento 

humano (lo explica en un 61.6%), por tanto, un ambiente laboral 

amigable, seguro y de tranquilidad permitirá que se genere un 

ambiente integrador y participativo en que propicie la retención del 

talento humano. 

 

Gutiérrez (2020), en su tesis de pregrado “Influencia entre el 

clima organizacional y desempeño laboral según colaboradores del 

área de operaciones de tarjeta de crédito del banco Cencosud, 

Miraflores, Lima – 2017”, tuvo como propósito determinar la influencia 

del clima Organizacional en el desempeño laboral. El trabajo fue de 

tipo correlacional con un diseño no experimental – transversal; 

asimismo, el instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, 

el cual se aplicó a una muestra conformada por 12 colaboradores de 

la empresa. Como principales resultados se encontró que i) el nivel de 

clima organizacional es alto en un 44% y ii) existe una correlación 

positiva muy fuerte entre clima organizacional y desempeño laboral 

(coeficiente de correlación de 0.879 y p-valor menor a 0.05). Se 

concluyó que el clima organizacional tiene una influencia directa en el 

desempeño laboral. 

 

Delgado y Soto (2020) en su tesis de pregrado “Clima 

Organizacional como política de retención de colaboradores de nivel 

operativo en una empresa operadora logística peruana: estudio de 

caso SCHARFF”, cuyo objetivo fue examinar la influencia del clima 

organizacional en la retención del talento humano en una empresa. El 

trabajo fue de tipo correlacional con un diseño no experimental – 

transversal; asimismo, los instrumentos de recolección de datos 

fueron el cuestionario, la guía de entrevista y el focus group y se tuvo 

como muestra a 45 colaboradores de la empresa. Los principales 

resultados fueron: i) el 8% de colaboradores indica que la empresa no 

brinda recompensas ni reconocimientos por sus labores, más allá de 

sus salarios y ii) el 28% de los trabajadores indica que existen 

deficiencias en la coordinación y comunicación por parte del lideres. 
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Se concluyó que la empresa no cuenta con un buen clima laboral lo 

cual ha derivado en una elevada rotación del personal. 

 

 

2.1.3. A nivel local 

Urbina (2019) en su tesis de maestría “Clima laboral y rotación 

del personal del Programa de Formación General de una Universidad 

Privada de Trujillo”, cuyo objetivo fue examinar la relación entre clima 

laboral y rotación del personal en una universidad. El trabajo fue de 

tipo correlacional con un diseño no experimental – transversal; 

asimismo, como instrumento de recolección de datos se aplicó un 

cuestionario a muestra a 71 individuos. Los principales resultados 

fueron: i) el clima laboral tiene un nivel alto en un 58.0%, a pesar que 

aun falta mejorar la toma de decisiones y la mayor cooperación entre 

los colaboradores; ii) la rotación del laboral tiene un nivel medio en un 

51.0% debido a que la rotación laboral se da entre puestos internos 

de la empresa y no de manera externa (salida de la empresa) y iii) no 

existe relación entre clima laboral y rotación laboral (p-valor mayor a 

0.05). Se concluyó que la empresa no cuenta con un buen clima 

laboral lo cual ha derivado en una elevada rotación del personal. Se 

concluyó que el clima laboral no se relaciona con la rotación del 

personal. 

 

Pino (2019) en su tesis de pregrado “El clima laboral y su 

relación con la rotación de personal en la fuerza de ventas de una 

empresa de telecomunicaciones de Lima, 2019”, cuyo objetivo fue 

examinar la relación entre clima laboral y rotación del personal en una 

empresa de telecomunicaciones. El trabajo fue de tipo correlacional 

con un diseño no experimental – transversal; asimismo, como 

instrumento de recolección de datos se aplicó un cuestionario a 

muestra a 54 colaboradores. Los principales resultados fueron: i) el 

clima laboral tiene un nivel alto en un 64.81%, por lo que los 

trabajadores perciben de manera regular, con un sesgo a 

desfavorable en el clima laboral; ii) la rotación del laboral tiene un nivel 
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medio en un 90.74% y iii) existe relación entre clima laboral y rotación 

laboral (p-valor mayor a 0.05). Se concluyó que existe una asociación 

entre el clima laboral y la rotación del personal. 

 

Sánchez (2022) en su tesis de pregrado “El clima laboral y su 

relación con la rotación del personal de la empresa de Transportes 

JONYFSA SAC en el distrito de Trujillo, 2021”, cuyo objetivo fue 

examinar la relación entre clima laboral y rotación del personal en una 

empresa. El trabajo fue de tipo correlacional con un diseño no 

experimental – transversal; asimismo, como instrumento de 

recolección de datos se aplicó un cuestionario a muestra a 50 

colaboradores. Los principales resultados fueron: i) el clima laboral 

tiene un nivel regular en un 62.0% explicado por los aportes de nivel 

medio por parte de las dimensiones estructura organizacional y 

apoyo; ii) la rotación del laboral tiene un nivel regular en un 66.0% 

debido a los retiros tanto voluntarios como involuntarios; iii) las 

dimensiones de clima laboral que mayor relación guardan con la 

rotación del personal son estructura organizacional y apoyo 

(coeficiente de correlación de 0.659 y 0.654 respectivamente y iv) 

existe una relación positiva fuerte entre clima laboral y rotación laboral 

(coeficiente de correlación de 0.712 y p-valor menor a 0.05). Se 

concluyó que existe una relación entre clima laboral y rotación del 

personal. 
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2.2. Marco teórico 

2.2.1. Clima organizacional 

Definición 

De acuerdo con Chiavenato (2019) el clima organizacional se 

refiere a la atmósfera entre los empleados compañías. Esto se debe 

al ímpetu por el crecimiento del ser que especifica los factores 

impulsores del medio ambiente negocio. Entonces es aceptable 

cuando hay un ambiente favorable en el país que pueden alcanzar 

sus metas invirtiendo esfuerzo y dedicación y desventaja cuando 

todas estas necesidades no pueden ser satisfechas. 

Armstrong y Taylor (2014) refieren que el clima organizacional 

se refiere al conjunto de percepciones, actitudes y sentimientos que 

los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo dentro de una 

organización. Estas percepciones son el resultado de la interacción 

de varios factores internos y externos, incluyendo las políticas de la 

empresa, el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, las 

oportunidades de desarrollo profesional, y la infraestructura física del 

lugar de trabajo. 

 

Importancia 

Gajendra et al. (2020) refiere los siguientes puntos que resaltan 

la importan del clima organizacional: 

- Identidad y Valores Compartidos: La cultura organizacional 

define la identidad de la empresa y los valores compartidos por 

sus miembros. Ayuda a establecer una visión común y a alinear 

los comportamientos y acciones de los empleados con los 

objetivos organizacionales. 

- Orientación Estratégica: La cultura organizacional puede influir 

en la toma de decisiones y en la forma en que se abordan los 

desafíos estratégicos. Una cultura que fomente la innovación y 

la adaptabilidad puede impulsar el éxito en un entorno 

empresarial cambiante. 

- Atracción y Retención de Talentos: La cultura organizacional 

juega un papel importante en la atracción y retención de 
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talentos. Los empleados buscan organizaciones cuya cultura 

se alinee con sus valores personales y profesionales. 

- Cohesión y Cohesión: Una cultura organizacional sólida 

promueve la cohesión entre los miembros del equipo y 

fortalece el sentido de pertenencia a la empresa. Esto puede 

mejorar la colaboración, la comunicación y la resolución de 

conflictos. 

- Diferenciación Competitiva: La cultura organizacional única 

puede diferenciar a una empresa de sus competidores y servir 

como una ventaja competitiva en el mercado. 

Tipos 

Macario (2018) refiere los siguientes 4 tipos de clima 

organizacional 

- Autoritarismo explotador: En este tipo de clima, el liderazgo es 

altamente autoritario y controlador. Los empleados perciben un 

ambiente de trabajo dominado por el miedo, la coerción y la 

explotación. La comunicación es unidireccional, y las 

decisiones son impuestas sin considerar la opinión de los 

empleados. La principal motivación es el temor a las 

represalias. 

- Autoritarismo paternalista: En este clima, el liderazgo se 

caracteriza por ser autoritario pero con un enfoque paternalista. 

Los líderes asumen un rol de "padres" benevolentes que 

proveen protección y seguridad a los empleados, pero 

mantienen un control estricto sobre ellos. La comunicación 

puede ser limitada, y las decisiones importantes aún son 

tomadas por los líderes, aunque se tenga en cuenta el 

bienestar de los empleados. 

- Consultivo: En este tipo de clima, los líderes buscan la 

participación de los empleados en la toma de decisiones, pero 

mantienen un control sobre el proceso. Se fomenta la 

comunicación bidireccional y se valora la retroalimentación de 

los empleados. Sin embargo, las decisiones finales siguen 
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siendo tomadas por los líderes, quienes pueden considerar las 

opiniones de los empleados, pero mantienen la autoridad final. 

- Participación en grupo: En este clima, se fomenta una cultura 

de colaboración y participación activa de los empleados en la 

toma de decisiones. Se valora la autonomía, la creatividad y la 

responsabilidad compartida. Los líderes actúan como 

facilitadores y guías, promoviendo el trabajo en equipo y la 

toma de decisiones consensuada. 

Dimensiones 

Santamaria (2019) considera 9 dimensiones que se describe a 

continuación: 

- Estructura: Esta escala se enfoca en la percepción que un 

empleado tiene sobre las reglas, procedimientos, procesos, 

políticas, normas, obstáculos u otras limitaciones de la 

organización que afectan su desempeño laboral. 

- Responsabilidad: Es el nivel de participación, es el grado de 

implicación y autonomía que tiene cada empleado de la 

organización en la realización de sus actividades asignadas. 

Esto implica la aceptación de las tareas y metas establecidas 

por la organización para cada empleado. 

- Recompensa: Se refiere a la necesidad de que los integrantes 

de la organización reciban reconocimientos y compensación 

por su labor, lo cual constituye una responsabilidad de la 

organización hacia sus empleados en términos de retribución. 

- Desafíos: Expresar los sentimientos de los miembros de la 

organización sobre temas relacionados con el trabajo. Se 

enfoca en tomar riesgos calculados para lograr un objetivo 

establecido. 

- Relación: Corresponde a la percepción de los miembros de la 

empresa sobre un ambiente agradable y buenas relaciones 

sociales entre ellos. 

- Cooperación: Esta es la percepción de la asistencia brindada 

dentro de una organización para proporcionar información 
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relevante y aumentar la productividad de los empleados en el 

trabajo. 

- Conflictos: El desajuste de diferentes tipos de problemas 

genera hostilidad. 

- Identidad: Enfatiza el sentimiento de pertenencia a una 

organización y la importancia de ser parte de un equipo. Esto 

a menudo se ve como una sensación de separación de las 

metas personales de las metas organizacionales, es 

extremadamente importante que cada empleado se sienta 

como una parte fundamental de la organización. 

- Estándares: Esta dimensión permite evaluar como los 

colaboradores perciben la justicia, la equidad y la claridad en 

sus roles y expectativas dentro de la empresa. 

Si bien es cierto que la propuesta de Santa María (2019) incluye 9 

dimensiones en el presente trabajo se reagruparon estas dimensiones 

de la siguiente forma: Estructura y responsabilidad, recompensa y 

desafío, relaciones y cooperación y conflictos e identidad pues los 

ítems de dichas dimensiones guardaban similitud. Respecto a la 

dimensión estándares no se aplicó debido a que tenía preguntas 

repetidas, lo cual podría dificultar la medición total de la variable. En 

tal sentido, se trabajó con una menor cantidad de ítems (15 ítems) en 

contraste con la propuesta de Santa María incluye 53 ítems. Es 

necesario recalcar que los instrumentos inherentes a las variables 

fueron sometidos a un proceso de validez y confiabilidad. 

 

2.2.2. Retención del talento humano 

Definición 

Benavides (2020) refiere que implica una serie de desafíos, por 

un lado, encontrar la manera de gestionar el personal no deseado 

para su salida y perfeccionar la retención del capital humano. En tal 

sentido, una vez las organizaciones logran identificar a sus talentos 

más importantes, tiene hacer una planeación y diseñar estrategias, 

con el fin de asegurar la permanencia de esas personas ofreciéndoles 

una remuneración adecuada, reconocerlas y sobre todo darles la 
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oportunidad de desarrollarse como profesionales pares que se sientan 

comprometidos e identificados con la empresa. 

Gallego (2010) refiere que la retención del talento humano se 

refiere a las estrategias y prácticas implementadas por una 

organización para mantener a sus empleados valiosos y reducir la 

rotación de personal. Esto implica crear un entorno de trabajo atractivo 

y satisfactorio que motive a los empleados a permanecer en la 

empresa a largo plazo. La retención del talento humano es crucial 

para garantizar la continuidad del conocimiento, mejorar la moral del 

equipo, reducir costos asociados con la contratación y capacitación 

de nuevos empleados, y mantener una ventaja competitiva en el 

mercado. 

Teorías  

Hausknech et al. (2009) resumen las siguientes teorías: 

- Teoría del equilibrio organizacional: March y Simon 

introdujeron la idea de que la permanencia de un empleado en 

una organización depende del equilibrio entre incentivos y 

contribuciones. 

- Factores de Rotación Laboral: Porter y Steers identificaron que 

los factores que impulsan la rotación laboral están relacionados 

tanto con aspectos personales como organizacionales. 

- Compromiso organizacional: Mobley, Griffeth, Hand y Meglino 

indican que esta teoría introduce el compromiso organizacional 

como un factor crucial para la retención del talento. Según esta 

teoría, los empleados que experimentan altos niveles de 

compromiso organizacional tienden a permanecer en la 

organización durante períodos más largos y muestran un 

mayor compromiso con su trabajo y con los objetivos de la 

empresa. Por lo tanto, las estrategias de retención de talento 

deben centrarse en fortalecer el compromiso de los empleados 

a través de políticas y prácticas que fomenten la lealtad, la 

identificación y el sentido de pertenencia hacia la organización. 
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- Prestigio de las Organizaciones: Muchinsky y Morrow agregan 

el factor de prestigio de la organización como un elemento 

relevante en la retención de empleados. 

- Justicia distributiva: Price y Mueller introducen la justicia 

distributiva como un factor clave en la retención del talento. 

 

Estrategias 

 Low y Cohen (2004) refiere que la retención del talento es 

crucial para el éxito a largo plazo de cualquier organización.  

- Compensación y Beneficios Competitivos 

o Salarios Competitivos: Asegurarse de que los salarios 

estén alineados con el mercado para atraer y retener 

talento. 

o Beneficios Atractivos: Ofrecer beneficios adicionales 

como seguros de salud, planes de jubilación, bonos, y 

beneficios flexibles que se adapten a las necesidades 

de los empleados. 

- Desarrollo Profesional y Oportunidades de Crecimiento 

o Formación y Desarrollo: Proveer oportunidades de 

capacitación y desarrollo continuo para que los 

empleados puedan mejorar sus habilidades y avanzar 

en sus carreras. 

o Planes de Carrera: Establecer planes de carrera claros 

y personalizados que muestren a los empleados cómo 

pueden progresar dentro de la organización. 

- Cultura Organizacional Positiva 

o Ambiente de Trabajo Saludable: Fomentar un ambiente 

de trabajo positivo y saludable, donde los empleados se 

sientan valorados y respetados. 

o Equilibrio Trabajo-Vida: Promover políticas que 

permitan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida 

personal, como horarios flexibles y opciones de trabajo 

remoto. 

- Reconocimiento y Recompensa 
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o Programas de Reconocimiento: Implementar programas 

de reconocimiento que valoren y premien el buen 

desempeño de los empleados. 

o Recompensas Personalizadas: Ofrecer recompensas 

que sean significativas para los empleados, 

considerando sus preferencias y necesidades 

individuales. 

- Liderazgo Efectivo 

o Liderazgo Inspirador: Fomentar un estilo de liderazgo 

que inspire y motive a los empleados. 

o Apoyo y Mentoría: Proveer mentoría y apoyo continuo 

para el desarrollo profesional y personal de los 

empleados. 

Métricas 

Armstrong y Taylor (2014) menciona las siguientes métricas 

para la retención del talento humano. 

- Índice de rotación laboral: Este índice es una fórmula 

tradicional utilizada por las organizaciones para medir la 

rotación de empleados. Se calcula dividiendo el número de 

empleados que se retiraron durante un período determinado 

(generalmente un año) por el número promedio de empleados 

durante ese mismo período. Aunque es fácil de calcular y 

entender, puede proporcionar datos engañosos que lleven a 

pronósticos inexactos sobre las necesidades futuras de la 

empresa. 

- Índice de Estabilidad: El índice de estabilidad mejora la métrica 

tradicional de rotación laboral. Se calcula dividiendo el número 

de empleados con al menos un año de servicio por el número 

de empleados contratados el año anterior. Esta métrica ofrece 

una perspectiva más precisa sobre la estabilidad de la fuerza 

laboral. 

- Tasa de Supervivencia: La tasa de supervivencia evalúa la 

proporción de empleados que permanecen en la organización 

durante un período de varios meses o años. Esta métrica 
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muestra cuántos empleados continúan trabajando después de 

completar su proceso de evaluación, ayudando a las 

organizaciones a evaluar la efectividad de sus políticas de 

reclutamiento y retención. 

- Índice de Media Vida: El índice de media vida es una versión 

simplificada de la tasa de supervivencia. Permite a las 

organizaciones comparar datos entre años sucesivos para 

identificar tendencias indeseables en la rotación laboral. 

Dimensiones 

Santamaria (2019) considera 3 dimensiones que se describe a 

continuación: 

- Capital Intelectual: Se define como un grupo de características 

cognitivas y habilidades de aprendizaje que poseen los 

empleados, también de su conocimiento explícito y tácito. 

Estos aspectos se consideran activos inmateriales de la 

empresa. Además, se destaca que el capital intelectual se ve 

como un término colectivo que abarca el conocimiento y las 

capacidades de naturaleza social, el desarrollo profesional de 

la organización, la comunidad intelectual y la práctica. 

- Capital Social: A partir del conjunto de conexiones que se 

consideran como un recurso valioso para abordar asuntos 

sociales, se encuentra una comprensión amplia de este capital 

que se basa en el conocimiento compartido. Esto, a su vez, 

contribuye a mejorar la eficacia y respaldar el comportamiento, 

dado que las relaciones con los compañeros desempeñan un 

papel crítico en el desarrollo de la capacidad intelectual y 

social.  Desde una perspectiva individual, aquellos que tienen 

influencia más significativa en su capital social son aquellos 

con conexiones sólidas, lo cual tiene un impacto positivo en el 

rendimiento de su capital humano. 

- Capital Afectiva: Identificado como el capital emocional, este se 

compone de los valores, creencias y emociones de los 

individuos que trabajan en las organizaciones. Este capital 

influye en los comportamientos y acciones que contribuyen a 
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mejorar los productos o servicios ofrecidos. Además, fomenta 

la autoconfianza y la integridad, lo que facilita el 

establecimiento de relaciones sociales abiertas y basadas en 

la confianza 
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2.3. Marco conceptual 

- Clima organizacional: Armstrong y Taylor (2014) refieren que el clima 

organizacional se refiere al conjunto de percepciones, actitudes y 

sentimientos que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo 

dentro de una organización. 

- Autoritarismo explotador: De acuerdo con Mecario (2018) en este tipo de 

clima, el liderazgo es altamente autoritario y controlador pues los 

empleados perciben un ambiente de trabajo dominado por el miedo, la 

coerción y la explotación. La comunicación es unidireccional, y las 

decisiones son impuestas sin considerar la opinión de los empleados. La 

principal motivación es el temor a las represalias. 

- Liderazgo Inspirador: Implica fomentar un estilo de liderazgo que inspire 

y motive a los empleados (Low y Cohen, 2004). 

- Retención del talento humano: Gallego (2010) refiere que la retención 

del talento humano se refiere a las estrategias y prácticas 

implementadas por una organización para mantener a sus empleados 

valiosos y reducir la rotación de personal. 

- Equilibrio Trabajo-Vida: Implica promover políticas que permitan un 

equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, como horarios 

flexibles y opciones de trabajo remoto (Low y Cohen, 2004). 

 

 

 

2.4. Hipótesis 

- Hipótesis alternativa (𝐻1): El clima organizacional influye 

significativamente en la retención del talento humano en la empresa 

Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

- Hipótesis nula (𝐻0): El clima organizacional no influye en la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023.
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2.5. Variables 

2.5.1. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Instrumentos Escala 

Clima 

organizacional 

El entorno organizacional 

refleja cómo las personas 

interactúan entre sí, con 

los clientes y con los 

proveedores internos y 

externos, y qué tan 

satisfechos están con el 

contexto que la rodea. 

(Chiavenato, 2019). 

Se aplicó un 

cuestionario de 

preguntas a cada jefe 

y encargado de 

diferentes áreas de la 

empresa de 

Transportes 

Gonzales y 

Hermanos SAC de 

Trujillo, la cual 

cuenta con 15 

preguntas y 4 

dimensiones, 

contando como 

criterio la calificación 

por parte de cada 

uno de ellos. 

Estructura y 

responsabilidad 

Percepción 

del 

comportamien

to del jefe y 

trabajador 

Cuestionario 
Ordinal 

 

Recompensa y 

desafío 

Percepción de 

nivel de 

confianza 

entre 

superiores y 

subordinados 

Relaciones y 

cooperación 

Resolución de 

Conflictos 

Conflictos e 

identidad 

Fluidez de la 

comunicación 
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Retención del 

talento 

humano 

 

 

 

 

 

La retención del talento 

surge de la necesidad de 

las empresas de mantener 

sus activos más valiosos 

(Prieto, 2013) 

Se aplicó un 

cuestionario de 

preguntas a cada 

jefe y encargado de 

diferentes áreas de 

la empresa de 

Transportes 

Gonzales y 

Hermanos SAC de 

Trujillo, la cual 

cuenta con 10 

preguntas y 3 

dimensiones, 

contando como 

criterio la calificación 

por parte de cada 

uno de ellos. 

Capital 

intelectual 

Conocimiento  

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Habilidades 

Experiencias 

Capital social 

Sociabilidad 

Relaciones 

del empleado 

Capital afectiva 

Comprensión 

afecto 

Confianza 

organizativa 

Nota: Elaboración propia 
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III. MATERIAL Y MÉTODOS 

3.1. Material 

3.1.1. Población 

Según Eyssautier (2006), es un grupo de personas o cosas 

similares en uno o varios aspectos, que forman parte del objeto de 

estudio (p.204). 

La empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., estuvo 

constituida por 40 colaboradores. 

3.1.2. Marco muestral 

Hernández et al. (2014) definen el marco muestra” como un marco 

de referencia que permite la identificación física y enumeración de 

elementos dentro de la población, facilitando la selección de unidades 

muestrales. 

Estuvo conformado por los colaboradores de la empresa 

transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, 2023. 

3.1.3. Unidad de análisis 

Según Hernández et al. (2014) la unidad de análisis o unidad de 

muestreo son aquellos participantes, objetos, sucesos o colectividades 

de estudio en los que se centra el interés de la investigación.  

La unidad de análisis para la presente investigación fue un cliente 

de la empresa transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, 2023. 

3.1.4. Muestra 

Según Eyssautier (2006), se define como un determinado número 

de unidades extraídas de una población por medio de un proceso 

llamado muestreo, con el fin de examinar esas unidades con 

detenimiento; de la información resultante se aplicará a todo el universo 

(p. 204). 

La muestra estuvo constituida por todos colaboradores de la 

empresa Trasportes Gonzales y Hermanos S.A.C. La muestra 

corresponderá a una muestra censal por conveniencia, ya que la 

población es pequeña. 

3.2. Métodos 

3.2.1. Diseño de contrastación 
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En relación al diseño de investigación, Hernández et al. (2014), 

definen los diseños no experimentales como aquellos estudios en los 

que no se lleva a cabo una manipulación intencionada de variables y se 

limita a la observación de fenómenos en su entorno natural para su 

posterior análisis. Asimismo, el mismo autor una investigación de tipo 

transversal implica la recopilación de datos en un solo momento, en un 

tiempo único.   

Respecto al tipo de investigación una investigación de tipo 

correlacional-causal se centra en la descripción de las relaciones 

existentes entre dos o más variables en términos de causa y efecto 

(Hernández et al., 2014). 

Por ello, la investigación será de carácter no experimental, 

transversal y explicativo. 

- No experimental: Puesto que se analizaron las variables en su 

estado actual, sin ninguna manipulación ni alteración. 

- Transversal: Puesto que los datos fueron recolectados durante el 

año 2023. 

- Explicativo: Puesto que se determinaron como influye el clima 

organizacional en la retención del talento humano. 

 

Figura 1 

Tipo de investigación 

 

Donde: 

M: Muestra  

𝐎𝐱: Clima organizacional (Variable independiente) 

𝐎𝐲: Retención del talento humano (Variable dependiente) 

  : Influencia 
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3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos 

Técnica e instrumento 

Para esta investigación se hizo uso de la técnica de encuesta, que 

se ejecutará mediante un cuestionario que será aplicado a los 

colaboradores según Eyssautier (2006), consiste en someter a un grupo 

o a un individuo a un interrogatorio, invitándoles a contestar una serie de 

preguntas de un cuestionario. Estas son cuidadosamente preparadas en 

relación con el problema que se investiga y las hipótesis que se quieren 

comprobar. Las respuestas son reflejadas en el mismo cuestionario (p. 

220), y el cuestionario; según Eyssautier (2006), es definido como una 

hoja de cuestiones o preguntas ordenadas y lógicas que sirven para 

obtener información objetiva de la población (p. 220). En tal sentido la 

técnica e instrumento utilizado fue: 

- Técnica: Encuesta 

- Instrumento: Cuestionario 

El medio de recopilación de información seleccionado consistió en 

un formulario compuesto por 25 interrogantes (15 del clima 

organizacional y 10 de retención del talento humano), destinado a ser 

completado por 40 colaboradores pertenecientes a la organización 

Transportes y Hermanos S.A.C. Las alternativas de respuesta se han 

configurado siguiendo un formato de cinco opciones, y se ha utilizado 

Google Forms como la plataforma para su creación. 

 

Validez 

Para la validez de los instrumentos se realizó personalmente 

mediante 5 docentes especialistas en los temas para su análisis y 

aprobación obteniendo así la validación de los instrumentos para la 

aplicación posterior (ver anexo B). Los instrumentos incluyeron 15 ítems 

para el clima organizacional y 10 ítems para la retención del talento 

humano. 

 

Fiabilidad 

En el anexo H, se mostró una alta fiabilidad de los instrumentos 

aplicados pues el coeficiente alfa de Cronbach para las variables clima 
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organizacional y retención del talento humano es de 0.859 y 0.817 

respectivamente. 

3.2.3. Procesamiento y análisis de datos 

Procesamiento 

La encuesta fue realizada con el permiso concedido por el 

Gerente General de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C en Trujillo, durante el año 2023, a través de una reunión llevada a 

cabo en las oficinas de la empresa. Se solicitó su colaboración y 

disponibilidad para encuestar al personal, garantizando la 

confidencialidad de las respuestas y la veracidad de los resultados 

obtenidos.  

Una vez aplicados los cuestionarios, se procedió al registro de los 

datos en formato Excel, utilizando una estructura de base de datos con 

filas y columnas. Cada fila representa a un individuo encuestado, 

mientras que cada columna representa un ítem del instrumento aplicado. 

Los datos se ingresaron de manera ordenada y posteriormente fueron 

transferidos al programa SPSS para llevar a cabo la codificación de los 

datos y realizar los análisis descriptivos e inferenciales correspondientes.  

 

Análisis descriptivo 

Respecto al análisis descriptivo, se analizó el nivel de las variables 

divididos en tres categorías: malo, regular y bueno; para ello se 

transformó la escala Likert del 1 al 5, mediante el uso de Baremos el cual 

según Sánchez et al. (2018) es un procedimiento que permite 

estandarizar los instrumentos. Lo anterior permitió dar respuesta a los 

dos primeros objetivos específicos. 

 

Análisis inferencial 

De acuerdo con Hernández et al. (2014), la regresión lineal es un 

enfoque estadístico que posibilita la evaluación de la influencia de una 

variable sobre otra, y se encuentra estrechamente asociada al 

coeficiente r de Pearson. Este modelo permite la estimación de los 

valores de una variable basándose en los valores de otra variable. La 

intensidad de la relación entre estas variables, denominada covariación, 
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determina la capacidad predictiva del modelo. Por consiguiente, en el 

presente estudio se utilizó la técnica de regresión lineal con el propósito 

de estimar la influencia del clima organizacional en la retención del 

talento humano. 

Hernández et al. (2014), señala que al elevar al cuadrado el 

coeficiente r de Pearson se obtiene el coeficiente de determinación. Este 

coeficiente representa la proporción de varianza compartida entre las 

variables y proporciona información sobre el porcentaje de variación de 

una variable que puede ser explicado por la variación de la otra variable, 

y viceversa. Cuando el coeficiente de determinación se encuentra en el 

rango de 0,66 a 0,85, sugiere una buena capacidad de predicción de una 

variable basada en la otra. Por otro lado, un valor superior a 0,85 indica 

una alta similitud entre las variables. Por lo tanto, en esta investigación 

se utilizará el coeficiente de determinación o R cuadrado para cuantificar 

el nivel de influencia del clima organizacional en la retención del talento 

humano. 

Dado que la prueba de regresión lineal se basa en el coeficiente r 

de Pearson (prueba paramétrica), los datos fueron sometidos a una 

prueba de normalidad Shapiro Wilk (por tratarse de una muestra menor 

a 50). Tal como se observa en la tabla x, la distribución de los datos para 

ambas variables es normal, por tanto, el uso del coeficiente r de Pearson 

queda justificado aún más.  

Finalmente, es importante resaltar que todo el procedimiento de 

análisis inferencial se realizó mediante el software estadístico IBM SPSS 

25. 
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IV. PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

4.1. Presentación de resultados 

4.1.1. Prueba de normalidad 

Sistema de hipótesis 

𝐻1: Los datos no siguen una distribución normal 

𝐻0: Los datos siguen una distribución normal  

Tabla 2 

Prueba de normalidad Shapiro Wilk 

  
Shapiro Wilk 

Estadístico N Sig. 

Clima organizacional 0.974 40 0.466 

Retención del talento 

humano 
0.970 40 0.361 

Nota: Elaborado en base a resultados  

 

Según la tabla 2, los resultados de la prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov (por ser una muestra mayor a 50 datos) y con un 

nivel de significancia de 0.05, se rechaza la hipótesis nula y por lo tanto, 

los datos se distribuyen normalmente y se debe utilizar una prueba 

paramétrica. 
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4.1.2. Objetivo general: Determinar la influencia del clima organizacional en la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

Sistema de hipótesis 

𝐻1: El clima organizacional influye significativamente en la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

𝐻0: El clima organizacional no influye significativamente en la retención 

del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

 

Tabla 3 

Influencia del clima organizacional en la retención del talento humano 

en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023 

  

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Constante 17.991 6.106   2.946 0.005 

Clima 

organizacional 
0.360 0.106 0.482 3.388 0.002 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la tabla 3, según el coeficiente beta de 0.360, se observa que 

el clima organizacional influye positivamente en la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. Además, este efecto es estadísticamente 

significativo, puesto que el sig. de 0.002, es menor al nivel de 

significancia de 0.05. 
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Figura 2 

Diagrama de dispersión entre el clima organizacional y la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023 

 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la figura 2, se observa una influencia positiva del clima 

organizacional en la retención del talento humano; es decir a medida que 

mejora el clima organizacional, la retención del talento humano también 

mejora o a medida que empeora el clima organizacional, la retención del 

talento humano también empeora. Además, el coeficiente de 

determinación R2 de 0.232 indica que el clima organizacional explica en 

un 23.2% a la retención del talento humano en la empresa Transportes 

Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 
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4.1.3. Objetivos específico 1: Identificar el nivel de la variable clima 

organizacional en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. 

Tabla 4 

Clima organizacional 

Intervalo de 

valoración 

Nivel de 

valoración 

Frecuencia 

absoluta 

Frecuencia 

relativa 

15 – 35 Malo 0 0.0% 

36 – 56 Regular 17 42.5% 

57 – 75 Bueno 23 57.5% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de clima organizacional. 

 

En la tabla 4 se aprecia que el nivel de la variable clima 

organización es regular en un 42.5% y bueno en un 57.5%; por lo tanto, 

dicha variable tiene una valoración buena por parte de los colaboradores 

de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 

 

Tabla 5 

Estructura y responsabilidad 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

5 – 12 Malo 0 0.0% 

19 – 20 Regular 16 40.0% 

24 – 25 Bueno 24 60.0% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de clima organizacional. 

 

En la tabla 5 se aprecia que el nivel de la dimensión estructura y 

responsabilidad es regular en un 40.0% y bueno en un 60.0%; por lo 

tanto, dicha dimensión tiene una valoración buena por parte de los 

colaboradores de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. 
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Tabla 6 

Recompensa y desafío 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

6 – 14 Malo 3 7.5% 

15 – 23 Regular 28 70.0% 

24 – 30 Bueno 9 22.5% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de clima organizacional. 

 

En la tabla 6 se aprecia que el nivel de la dimensión recompensa 

y desafío es malo en un 7.5%, regular en un 70.0% y bueno en un 22.5%; 

por lo tanto, dicha dimensión tiene una valoración regular por parte de 

los colaboradores de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

 

Tabla 7 

Relaciones y cooperación 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

2 – 5 Malo 1 2.5% 

6 – 8 Regular 34 85.0% 

9 – 10 Bueno 5 12.5% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de clima organizacional. 

 

En la tabla 7 se aprecia que el nivel de la dimensión relaciones y 

cooperación es malo en un 2.5%, regular en un 85.0% y bueno en un 

12.5%; por lo tanto, dicha dimensión tiene una valoración regular por 

parte de los colaboradores de la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 
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Tabla 8 

Conflictos de identidad 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

2 – 5 Malo 0 0.0% 

6 – 8 Regular 34 85.0% 

9 – 10 Bueno 6 15.0% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de clima organizacional. 

 

En la tabla 8 se aprecia que el nivel de la dimensión conflictos de 

identidad es regular en un 85.0% y bueno en un 15.0%; por lo tanto, 

dicha dimensión tiene una valoración regular por parte de los 

colaboradores de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. 
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4.1.4. Objetivos específico 2: Identificar el nivel de la variable retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. 

Tabla 9 

Retención del talento humano 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

10 – 23 Malo 0 0.0% 

24 – 37 Regular 19 47.5% 

38 – 50 Bueno 21 52.5% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de retención del talento 

humano. 

 

En la tabla 9 se aprecia que el nivel de la variable clima 

organización es regular en un 42.5% y bueno en un 57.5%; por lo tanto, 

dicha variable tiene una valoración buena por parte de los colaboradores 

de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 

 

Tabla 10 

Capital intelectual 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

3 – 7 Malo 0 0.0% 

8 – 12 Regular 21 52.5% 

13 – 15 Bueno 19 47.5% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de retención del talento 

humano. 

 

En la tabla 10 se aprecia que el nivel de la dimensión capital 

intelectual es regular en un 52.5% y bueno en un 47.5%; por lo tanto, 

dicha dimensión tiene una valoración regular por parte de los 

colaboradores de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. 
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Tabla 11 

Capital social 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

3 – 7 Malo 0 0.0% 

8 – 12 Regular 22 55.0% 

13 – 15 Bueno 18 45.0% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de retención del talento 

humano. 

 

En la tabla 11 se aprecia que el nivel de la dimensión capital social 

es regular en un 55.0% y bueno en un 45.0%; por lo tanto, dicha 

dimensión tiene una valoración regular por parte de los colaboradores 

de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 

 

Tabla 12 

Capital afectiva 

Intervalo de 
valoración 

Nivel de 
valoración 

Frecuencia 
absoluta 

Frecuencia 
relativa 

4 – 9 Malo 0 0.0% 

10 – 15 Regular 29 72.5% 

16 – 20 Bueno 11 27.5% 

Total 40 100% 

Nota: Elaborado en base al cuestionario de retención del talento 

humano. 

 

En la tabla 12 se aprecia que el nivel de la dimensión capital 

afectiva es regular en un 72.5% y bueno en un 27.5%; por lo tanto, dicha 

dimensión tiene una valoración regular por parte de los colaboradores 

de la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 
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4.1.5. Objetivos específico 3: Analizar cómo influyen las dimensiones de la 

variable clima organizacional en la variable retención del talento humano 

en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 

 

Sistema de hipótesis 

𝐻1: La estructura y responsabilidad influye significativamente en la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

𝐻0: La estructura y responsabilidad no influye significativamente en la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

 

Tabla 13 

Influencia de la estructura y responsabilidad en la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023 

  

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Constante 26.165 7.927   3.301 0.002 

Estructura y 

responsabilidad 
0.597 0.381 0.246 1.568 0.125 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la tabla 13, según el coeficiente beta de 0.381, se observa que 

la estructura y responsabilidad influye positivamente en la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. No obstante, este efecto no es 

estadísticamente significativo, puesto que el sig. de 0.125, es mayor al 

nivel de significancia de 0.05. 
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Figura 3 

Diagrama de dispersión entre la estructura y responsabilidad y la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023 

 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la figura 3, se observa una influencia positiva de la estructura 

y responsabilidad en la retención del talento humano; es decir a medida 

que mejora la estructura y responsabilidad, la retención del talento 

humano también mejora o a medida que empeora la estructura y 

responsabilidad, la retención del talento humano también empeora. 

Además, el coeficiente de determinación R2 de 0.061 indica que la 

estructura y responsabilidad explica en un 6.1% a la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. 
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Sistema de hipótesis 

𝐻1: La recompensa y desafío influye significativamente en la retención 

del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

𝐻0: La recompensa y desafío y responsabilidad no influye 

significativamente en la retención del talento humano en la empresa 

Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

 

Tabla 14 

Influencia de la recompensa y desafío en la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023 

  

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Constante 28.071 4.223   6.646 0.000 

Recompensa y 

desafío 
0.507 0.201 0.378 2.519 0.016 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la tabla 14, según el coeficiente beta de 0.507, se observa que 

la recompensa y desafío influye positivamente en la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023. Además, este efecto es estadísticamente 

significativo, puesto que el sig. de 0.016, es menor al nivel de 

significancia de 0.05. 
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Figura 4 

Diagrama de dispersión entre la recompensa y desafío y la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023 

 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la figura 4, se observa una influencia positiva de la recompensa 

y desafío en la retención del talento humano; es decir a medida que 

mejora la recompensa y desafío, la retención del talento humano también 

mejora o a medida que empeora la recompensa y desafío, la retención 

del talento humano también empeora. Además, el coeficiente de 

determinación R2 de 0.153 indica que la recompensa y desafío explica 

en un 15.3% a la retención del talento humano en la empresa 

Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 
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Sistema de hipótesis 

𝐻1: Las relaciones y cooperación influyen significativamente en la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

𝐻0: Las relaciones y cooperación no influyen significativamente en la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

 

Tabla 15 

Influencia de las relaciones y cooperación en la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023 

  

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Constante 21.687 4.101   5.288 0.000 

Relaciones y 

cooperación 
2.111 0.507 0.560 4.167 0.000 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la tabla 15, según el coeficiente beta de 0.507, se observa que 

las relaciones y cooperación influyen positivamente en la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. Además, este efecto es estadísticamente 

significativo, puesto que el sig. de 0.000, es menor al nivel de 

significancia de 0.05. 
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Figura 5 

Diagrama de dispersión entre las relaciones y cooperación y la retención 

del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023 

 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la figura 5, se observa una influencia positiva de las relaciones 

y cooperación en la retención del talento humano; es decir a medida que 

mejoran las relaciones y cooperación, la retención del talento humano 

también mejora o a medida que empeoran las relaciones y cooperación, 

la retención del talento humano también empeora. Además, el 

coeficiente de determinación R2 de 0.314 indica que las relaciones y 

cooperación explican en un 31.4% a la retención del talento humano en 

la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 

2023. 
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Sistema de hipótesis 

𝐻1: Los conflictos de identidad influyen significativamente en la retención 

del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

𝐻0: Los conflictos de identidad no influyen significativamente en la 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 

 

Tabla 16 

Influencia de los conflictos de identidad en la retención del talento 

humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023 

  

Coeficientes no 

estandarizados 

Coeficientes 

estandarizados 
t Sig. 

B 
Desv. 

Error 
Beta 

Constante 22.345 4.814   4.642 0.000 

Conflictos de 

identidad 
2.081 0.612 0.483 3.402 0.002 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la tabla 16, según el coeficiente beta de 0.360, se observa que 

los conflictos de identidad influyen positivamente en la retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023. Además, este efecto es estadísticamente 

significativo, puesto que el sig. de 0.002, es menor al nivel de 

significancia de 0.05. 
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Figura 6 

Diagrama de dispersión entre los conflictos de identidad y la retención 

del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023 

 

Nota: Elaborado en base al programa estadístico IBM SPSS Statistics 

25. 

En la figura 6, se observa una influencia positiva de los conflictos 

de identidad en la retención del talento humano; es decir a medida que 

mejoran los conflictos de identidad, la retención del talento humano 

también mejora o a medida que empeoran los conflictos de identidad, la 

retención del talento humano también empeora. Además, el coeficiente 

de determinación R2 de 0.233 indica que los conflictos de identidad 

explican en un 23.3% a la retención del talento humano en la empresa 

Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023. 
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4.2. Discusión de resultados 

A continuación, se procede a realizar las discusiones correspondientes 

por objetivo a fin de consolidar los resultados obtenidos.  Cabe resaltar que 

hay varios aspectos no abordados que podrían enriquecer el estudio, como la 

falta de trabajos similares disponibles (sobre todo a nivel local y nacional) para 

discutir un poco más los resultados de la investigación. Abordar estos 

aspectos en futuras investigaciones podría proporcionar una visión más 

completa y precisa respecto a determinar la influencia del clima organizacional 

en la retención del talento humano. 

 

En cuanto al objetivo general: Determinar la influencia del clima 

organizacional en la retención del talento humano en la empresa Transportes 

Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023, se encontró que el clima 

organizacional influye positivamente en la retención del talento humano (beta 

de 0.360); asimismo, se halló que el clima organizacional tiene la capacidad 

de explicar en un 23.2% a la retención del talento humano. El resultado hallado 

guarda relación con la investigación de Santamaria (2019) quien encontró que 

existe influencia significativa del clima organizacional en la retención del 

talento humano (lo explica en un 61.6%), siempre y cuando exista un ambiente 

laboral amigable, seguro y tranquilo que permita que se genere un ambiente 

integrador y participativo. Por otro lado, es importante resaltar el del trabajo 

de Gutiérrez (2020) quien indica que cuando una empresa no brinda 

recompensas ni reconocimientos por sus labores, más allá de sus salarios y 

además cuenta con un líder con pocas habilidades de coordinación y 

comunicación, entonces se producirá una elevada rotación laboral. 

Teóricamente, Hausknech et al. (2009), refieren cuando los empleados que 

experimentan altos niveles de compromiso organizacional tienden a 

permanecer en la organización durante períodos más largos y muestran un 

mayor compromiso con su trabajo y con los objetivos de la empresa. Debido 

a lo anterior se entiende que la empresa está aplicando estrategias de 

retención de talento deben centradas en fortalecer el compromiso de los 

empleados a través de políticas y prácticas que fomenten la lealtad, la 

identificación y el sentido de pertenencia hacia la organización. 
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En relación al objetivo específico 1: Identificar el nivel de la variable 

clima organizacional en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el año 2023, se encontró que el nivel de la variable clima 

organizacional es buena en un 57.5%, lo cual se encuentra explicado por las 

dimensiones relaciones y cooperación y conflictos de identidad. El resultado 

hallado guarda relación con la investigación de Gonzáles (2022) quien refiere 

que cuando existe un clima laboral positivo, entonces los empleados se 

encontrarán motivados no solo por incentivos monetarios y externos, sino, 

también por factores internos que fomenten su esfuerzo y desempeño. 

Además, también va en línea con trabajos como Pino (2019), Urbina (2019), 

Santamaria (2019) y Gutiérrez (2020) quienes encuentran niveles elevados de 

clima organizacional. Teóricamente, Armstrong y Taylor (2014) refieren que el 

clima organizacional es el conjunto de percepciones, actitudes y sentimientos 

que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo dentro de una 

organización, las cuales son el resultado de la interacción de varios factores 

internos y externos, incluyendo las políticas de la empresa, el estilo de 

liderazgo, las relaciones interpersonales. Lo anterior muestra que un clima 

laboral positivo en la empresa está asociado con altos niveles de motivación 

entre los empleados, tanto por incentivos externos como por factores internos 

que fomentan el esfuerzo y el desempeño. 

En relación al objetivo específico 2: Identificar el nivel de la variable 

retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y 

Hermanos S.A.C., Trujillo, en el año 2023, se encontró que el nivel de la 

variable retención del talento humano es regular en un 47.5%, lo cual se 

encuentra explicado por la dimensión capital afectiva. El resultado hallado 

guarda relación con la investigación de Santamaria (2019) quien indica que 

un nivel medio de 3.81 de retención del talento humano puede reflejar que una 

empresa se preocupa por retener el talento humano. Es importante señalar 

que Gajendra et al. (2020) refieren que la retención de empleados también 

depende de su propia percepción, la satisfacción laboral el compromiso 

laboral de los mismos y de factores ambientales externos como políticas 

públicas laborales. En términos teóricos, Gallego (2010) refiere que la 

retención del talento humano se refiere a las estrategias y prácticas 

implementadas por una organización para mantener a sus empleados 
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valiosos y reducir la rotación de personal. Lo anterior muestra que La retención 

del talento es importante en una empresa para generar la confianza, 

colaboración y respeto mutuo entre los empleados y la alta dirección. 

 

En cuanto al objetivo específico 3: Analizar cómo influyen las 

dimensiones de la variable clima organizacional en la variable retención del 

talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 2023, se encontró que relaciones y cooperación es la 

dimensión del clima organizacional que más influye en la retención del talento 

humano (beta de 0.507); asimismo, se halló que esta dimensión tiene la 

capacidad de explicar en un 31.4% a la retención del talento humano. El 

resultado hallado difiere con lo hallado por Santamaria (2019) quien indica que 

la dimensión conflicto es la más relevante para el manejo de la influencia del 

clima organizacional sobre la retención del talento humano, ello debido a que 

los colaboradores siempre buscan exacerbar los conflictos que surgen de 

manera interna. Teóricamente, Santamaria (2019) indica que en la literatura 

de la variable clima organizacional, la relación corresponde a la percepción de 

los miembros de la empresa sobre un ambiente agradable y buenas relaciones 

sociales entre ellos, mientras que la cooperación es la percepción de la 

asistencia brindada dentro de una organización para proporcionar información 

relevante y aumentar la productividad de los empleados en el trabajo. Lo 

anterior muestra que relaciones y la cooperación en el lugar de trabajo son 

fundamentales para crear un ambiente laboral positivo y estimulante que 

promueva la retención del talento humano; en tal sentido, al cultivar vínculos 

sólidos entre los empleados y fomentar la colaboración, las organizaciones 

pueden aumentar la satisfacción, el compromiso y el rendimiento de su talento 

humano, lo que a su vez contribuye al éxito a largo plazo de la empresa 

Por las razones antes expuestas, la hipótesis de investigación 

planteada fue aceptada, ello debido a que según la prueba de regresión lineal 

evidencio que el clima organizacional influye positivamente en la retención en 

la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., Trujillo, 2023. 
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CONCLUSIONES 

1. Se determinó que el clima organizacional influye positivamente en la retención 

del talento humano (beta de 0.360) y que además explica a esta última en un 

23.2%; por tanto, se evidencia que la empresa está aplicando estrategias de 

retención de talento centradas en fortalecer el compromiso de los empleados a 

través de políticas y prácticas que fomenten la lealtad, la identificación y el 

sentido de pertenencia hacia la organización. 

2. Se identifico que el nivel de la variable clima organizacional es buena en un 

57.5%, lo cual se encuentra explicado por las dimensiones relaciones y 

cooperación y conflictos de identidad; lo anterior muestra que un clima laboral 

positivo en la empresa está asociado con altos niveles de motivación entre los 

empleados, tanto por incentivos externos como por factores internos que 

fomentan el esfuerzo y el desempeño. 

3. Se identifico que el nivel de la variable retención del talento humano es regular 

en un 47.5%, lo cual se encuentra explicado por la dimensión capital afectiva; 

lo anterior muestra que La retención del talento es importante en una empresa 

para generar la confianza, colaboración y respeto mutuo entre los empleados y 

la alta dirección. 

4. Se encontró que relaciones y cooperación es la dimensión del clima 

organizacional que más influye en la retención del talento humano (beta de 

0.507) y que además explica a esta última en un 31.2%; en tal sentido, se 

evidencia que las relaciones y la cooperación en el lugar de trabajo son 

fundamentales para crear un ambiente laboral positivo y estimulante que 

promueva la retención del talento humano. 
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RECOMENDACIONES 

1. Implementar programas de reconocimiento y recompensas que fortalezcan el 

compromiso y la lealtad de los empleados hacia la empresa, incentivando la 

identificación con la organización y el sentido de pertenencia. 

2. Fomentar actividades y políticas que promuevan relaciones positivas entre los 

empleados, así como estrategias para gestionar y resolver conflictos de 

identidad de manera constructiva, para mantener un clima laboral favorable que 

impulse la motivación y el rendimiento. 

3. Desarrollar programas de desarrollo personal y profesional que promuevan la 

capital afectiva entre los empleados, generando confianza, colaboración y 

respeto mutuo entre los equipos y la alta dirección, como base para mejorar la 

retención del talento. 

4. Priorizar el fortalecimiento de las relaciones interpersonales y la promoción de 

la cooperación entre los equipos de trabajo, mediante acciones como el trabajo 

en equipo, la comunicación efectiva y el apoyo mutuo, para crear un ambiente 

laboral que favorezca la retención del talento humano. 
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ANEXOS 

Anexo A. Instrumentos de recolección de datos. 

Consentimiento informado 

Estimado/a participante: 

Le pedimos su apoyo en la realización de esta investigación conducida por los 

estudiantes; Burgos León Edwin Fernando y Camizan Valderrama Wanderlly Jhonny 

estudiantes de la carrera de Administración de la Facultad Ciencias Económicas de 

la Universidad Privada Antenor Orrego. La investigación, denominada “Influencia del 

clima organizacional en la retención del talento humano en la empresa Transportes 

Gonzales y Hermanos S.A.C., de Trujillo, 2023”, tiene como propósito evaluar 7 

dimensiones claves para medir el clima organizacional y la retención del talento 

humano. 

Para ello, se le solicita participar en la presente encuesta que le tomará de 15 a 20 

minutos de su tiempo. Su participación en la investigación es completamente 

voluntaria y será usada con fines académicos. 

 

Instrucciones 

Título: “Influencia del clima organizacional en la retención del talento humano en 

la empresa Transportes Gonzales y Hermanos S.A.C., de Trujillo, 2023” 

Lo invitamos a tomarse unos minutos de su tiempo para completar la siguiente 

información, cabe resaltar que esta encuesta es confidencial y solicitamos que 

responda con sinceridad 

A continuación, para esta encuesta hemos empleado una escala tipo Likert para la 

calificación de cada ítem y así conocer su opinión, según su percepción, de la 

realidad de la organización eligiendo una de las opciones entre totalmente en 

desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. Solo puede elegir o marcar una de las 

opciones para cada ítem. 

Agradecemos anticipadamente su participación. 
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Dimensión: Estructura y 
responsabilidad 

Totalmen
te en 

desacuer
do 

En 
desacuer

do 

Regula
r 

De 
acuer

do 

Totalment 
e de 

acuerdo 

1. ¿Ud. Entiende los mensajes 
que se da dentro de la 
organización? 

     

2. ¿Su conocimiento le 
proporciona ayuda en su 
comunicación dentro de la 
organización? 

     

3. ¿Para Ud. el organigrama de la 
organización le permite tener 
mayor interrelación con otras 
áreas de la organización? 

     

4. ¿Ud. es responsable del trabajo 
que realiza? 

     

5. ¿La estructura
 organizacional 
(organigrama) le permite tomar 
decisiones dentro de su puesto 
de trabajo? 

     

  
Dimensión: Recompensa y 
desafío 

Totalmente  
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Regular De 
acuerd

o 

Totalment 
e de 

acuerdo 
6. ¿Ud. toma decisiones en su 

puesto de trabajo? 
     

7. ¿Ud. conoce las exigencias del 
trabajo? 

     

8. ¿Para Ud. los beneficios de 
salud que brinda la organización 
son adecuadas? 

     

9. ¿Ud. está de acuerdo con 
asignación salarial? 

     

10. ¿Sus aspiraciones se ven 
prosperas por la política de la 
organización? 

     

11. ¿El tiempo de vacaciones que le 
dan por su trabajo es un tiempo 
suficiente para Ud.? 

     

  
Dimensión: Relaciones y 

Cooperación 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Regular De 
acuerd

o 

Totalment 
e de 

acuerdo 
12. ¿Para Ud. existe una relación 

interpersonal adecuada entre los 
compañeros de trabajo? 

     

13. ¿Para Ud. los canales de 
comunicación son suficientes 
para comunicarse entre los 
trabajadores? 

     

  Totalmente En Regular De Totalment
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Dimensión: Conflictos de 
Identidad 

en 
acuerdo 

desacuerdo acuerd
o 

e de 
acuerdo 

14. ¿El horario de trabajo le permite 
desarrollarse en su puesto? 

     

15. ¿El medio ambiente le permite 
desenvolverse adecuadamente 
en su trabajo? 

     

 
     Dimensión: Capital Intelectual 

Totalmen
te en 
acuer

do 

En 
desacuerd

o 

Regul
ar 

De 
acuer

do 

Totalm
ente de 
acuerdo 

16. Sus conocimientos y habilidades 
son considerados como "los 
mejores" en su sector. 

     

17. Considera ser experto o 
competente en su trabajo y 
funciones. 

     

18. Considera que posee ideas 
creativas y brillantes 

     

  
Dimensión: Capital Social 

Totalment
e en 

acuerdo 

En 
desacuerdo 

Regular De 
acuerd

o 

Totalment 
e de 

acuerdo 

19. Colaboran entre compañeros 
para diagnosticar y resolver 
problemas. 

     

20. Comparten sus propias ideas 
para proponer nuevas ideas 
(productos o servicios) 

     

21. Interacciona e intercambiar 
ideas con personal de otras 
áreas de la empresa 

     

  
Dimensión: Capital Afectiva 

Totalment
e en 

acuerdo 

En 
desacuerdo 

Regular De 
acuerd

o 

Totalment 
e de 

acuerdo 

22. Considera como propios los 
problemas de la empresa 

     

23. Considera que la empresa los 
trata de forma justa 

     

24. Considera que la empresa es 
honesta y sincera con sus 
colaboradores y pueden confiar 
en ella. 

     

25. Considera que hay coherencia 
entre lo que la empresa “dice” y 
“hace” 
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Anexo B. Validez de contenido del instrumento de recolección de datos. 
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Anexo C:  Cronograma de recolección de datos 

Actividad 
Fecha de 

inicio 

Fecha 

fin 

Validez de contenido por jueces expertos en el area 

de Administracion. 
10/07/2023 14/07/2023 

Carga de ítems a Google Forms luego de haber 

levantado las observaciones de los jueces 
29/08/2023 29/08/2023 

Prueba piloto aplicando el instrumento a 30 

colaboradores de la empresa. 
05/09/2023 06/09/2023 

Comunicación a los integrantes de la muestra luego 

de los ajustes necesarios según prueba piloto 
07/09/2023 11/09/2023 

Recolección de datos 12/09/2023 15/09/2023 

Elaboración propia 
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Anexo D. Formulario del cuestionario Google Forms 
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Anexo E. Matriz de operacionalización de variable 

Nota: Elaboración propia 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Instrumentos Escala 

Clima 

organizacional 

El entorno organizacional 

refleja cómo las personas 

interactúan entre sí, con 

los clientes y con los 

proveedores internos y 

externos, y qué tan 

satisfechos están con el 

contexto que la rodea. 

(Chiavenato, 2019). 

Se aplicó un 

cuestionario de 

preguntas a cada jefe 

y encargado de 

diferentes áreas de la 

empresa de 

Transportes 

Gonzales y 

Hermanos SAC de 

Trujillo, la cual 

cuenta con 15 

preguntas y 4 

dimensiones, 

contando como 

criterio la calificación 

por parte de cada 

uno de ellos. 

Estructura y 

responsabilidad 

Percepción 

del 

comportamien

to del jefe y 

trabajador 

Cuestionario 
Ordinal 

 

Recompensa y 

desafío 

Percepción de 

nivel de 

confianza 

entre 

superiores y 

subordinados 

Relaciones y 

cooperación 

Resolución de 

Conflictos 

Conflictos e 

identidad 

Fluidez de la 

comunicación 
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Retención del 

talento 

humano 

 

 

 

 

 

 

La retención del talento 

surge de la necesidad de 

las empresas de mantener 

sus activos más valiosos 

(Prieto, 2013) 

Se aplicó un 

cuestionario de 

preguntas a cada 

jefe y encargado de 

diferentes áreas de 

la empresa de 

Transportes 

Gonzales y 

Hermanos SAC de 

Trujillo, la cual 

cuenta con 10 

preguntas y 3 

dimensiones, 

contando como 

criterio la calificación 

por parte de cada 

uno de ellos. 

 

 

Capital 

intelectual 

Conocimiento  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cuestionario 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Ordinal 

Habilidades 

Experiencias 

Capital social 

Sociabilidad 

Relaciones 

del empleado 

Capital afectiva 

Comprensión 

afecto 

Confianza 

organizativa 
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Anexo F. Matriz de consistencia 

 

TITULO: Influencia del clima organizacional en la retención del talento humano en la empresa Transportes Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, 2023 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES METODOLOGÍA POBLACIÓN 

GENERAL: 

¿Cómo influye el 

clima organizacional 

en la retención del 

talento humano en la 

empresa Transportes 

Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023? 

 

 

GENERAL: 

El clima 

organizacional influye 

significativamente en 

la retención del 

talento humano en la 

empresa Transportes 

Gonzales y Hermanos 

S.A.C., Trujillo, en el 

año 2023. 

 

GENERAL: 

Determinar la 

influencia del clima 

organizacional en la 

retención del talento 

humano en la 

empresa Transportes 

Gonzales y 

Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 

2023. 

 

ESPECÍFICOS: 

Identificar el nivel de 

la variable clima 

organizacional en la 

empresa Transportes 

Gonzales y 

VARIABLE 1: 

clima organizacional  

VARIABLE 2: 

Retención del talento 

humano 

De enfoque 

cuantitativo, de tipo 

aplicada, de nivel 

explicativo y de 

diseño no 

experimental y 

transversal. 

POBLACIÓN: 

Estuvo 

constituida por 

40 

colaboradores. 

 

MUESTRA: 

La misma 

población.  



 

83 
 

Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 

2023. 

Identificar el nivel de 

la variable retención 

del talento humano en 

la empresa 

Transportes 

Gonzales y 

Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 

2023. 

Analizar cómo 

influyen las 

dimensiones de la 

variable clima 

organizacional en la 

variable retención del 

talento humano en la 

empresa Transportes 

Gonzales y 

Hermanos S.A.C., 

Trujillo, en el año 

2023. 
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Anexo G. Excel datos recolectado
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Anexo H. Cálculo de la fiabilidad. 

Clima organizacional 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

0.859 0.871 15 

Retención del talento humano 

Alfa de Cronbach 

Alfa de Cronbach basada 

en elementos 

estandarizados 

N de elementos 

0.817 0.825 10 
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Anexo I. Constancia del desarrollo de la investigación 


