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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el comportamiento
organizacional (CO) y la retencion del talento humano (RTH) en empresas
distribuidoras de alimentos de Trujillo 2023. El estudio fue aplicado de enfoque
cuantitativo, alcance correlacional, de diseio no experimental transversal. La
poblacién se conformé por 45 trabajadores del | administrativa y de operaciones la
misma que se utilizé como muestra. Para la recopilacion de datos se aplicaron
como instrumento los cuestionarios para cada variable, los cuales fueron validados
por 3 especialistas, su confiabilidad se determino por el Alfa de Cronbach, 0.874
para el CO y 0.885 para la RTH. Los resultados mostraron que existe relacion entre
las variables estudiadas arrojando un nivel de sig. 0.000 y un R de Pearson 0,756;
concluyendo que existe una correlacion positiva alta y una relacién significativa

entre el CO y la RTH en empresas distribuidoras de alimentos, Truijillo.

Palabras clave: Comportamiento organizacional, retencion del talento humano,

clima laboral
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ABSTRACT

The research aimed to determine the relationship between organizational behavior
(OB) and the retention of human talent (RHT) in food distribution companies in
Trujillo 2023. The study applied a quantitative approach, correlational scope, and
non-experimental cross-sectional design. The population consisted of 45 workers
from the administrative and operational areas, used as the sample. Questionnaires
were employed as instruments for data collection for each variable, validated by 3
specialists. Reliability was determined by Cronbach's Alpha, 0.874 for OB and 0.885
for RHT. The results showed a relationship between the studied variables with a
significance level of 0.000 and a Pearson's R of 0.756, concluding that there is a
high positive correlation and a significant relationship between OB and RHT in food

distribution companies in Truijillo.

Keywords: Organizational Behavior, Retention of Human Talent, work

environment.



I. INTRODUCCION

El capital humano en los ultimos tiempos es un factor importante y necesario
dentro de las organizaciones, debido que agrega valor ilimitado y proporciona
competitividad y sostenibilidad, de tal manera que, permite que la empresa logre
sus objetivos y cumpla su misidn; sin embargo, las personas tienen objetivos
individuales que necesitan ser satisfechos y es necesario que se encuentren
motivadas por los incentivos, salarios, reconocimientos, beneficios y oportunidades
de ascenso que les permitan una continuidad laboral y el desarrollo de
conocimientos (Chiavenato, 2020). Asimismo, existe una diversidad de
personalidades y talentos dentro de una organizacion, los cuales traen
experiencias, habilidades, actitudes y formas de resolucién de problemas (Vélez &
Gonzalez, 2019), por lo que es indispensable que se tengan en cuenta las
interacciones interpersonales y las formas de trabajo en el desarrollo de sus

funciones.

En ese contexto, las organizaciones necesitan de las personas para su
continuidad y mucho mas si estas aportan un valor significativo, en este sentido, la
retencidn de talento es necesario para que las organizaciones tengan éxito (Snyder
et al., 2021). Por otra parte, la rotacion constante de empleados puede ser
perjudicial en la rentabilidad de la organizacion y causar pérdida de tiempo, mas
aun, si se trata de personal talentoso y experimentado (Booth-LeDoux et alt., 2019).
Es asi que, las organizaciones deben de establecer oportunidades de desarrollo
profesional, ofrecer reconocimientos y recompensas, disminuir las cargas
excesivas, brindar apoyo, fomentar el liderazgo efectivo y crear un buen clima
laboral (Choy & Kamoche, 2020).

Por otra parte, el comportamiento organizacional impacta en la retencién de
los colaboradores talentosos (Torres & Carballo, 2018). Por eso, en la actualidad la
mayoria de organizaciones se enfrentan a grandes retos en la retencion de talento
humano, como la creacién de un entorno saludable y productivo, seguridad laboral

y adaptacion a nuevos modelos de trabajo (Aguinis & Burgi-Tian, 2021).

Asi pues, la retencion del talento humano y el comportamiento
organizacional son temas criticos para cualquier empresa que busca mantenerse

competitiva y exitosa en el mercado actual. Por ende, la administraciéon efectiva del



talento humano implica adoptar estrategias y practicas que fomenten la satisfaccion
laboral, el compromiso, motivacion, el desarrollo profesional y personal (Cérdova,
2017).

De esta manera, en el Peru los colaboradores en su mayoria, deciden
trabajar en empresas con oportunidades para desarrollarse, donde adquieran
nuevos conocimientos, fortalezcan sus habilidades y obtengan relaciones
armoniosas que garanticen su bienestar; sin embargo, aun continuan existiendo
organizaciones que solo se preocupan en el incremento de su rentabilidad, sin
considerar el implemento de una gestion de competencias, un buen clima laboral,
lo que ocasiona reiteradas fugas de personal (Diario Gestion, 2018). Por ello, la
salida de talentos es continua en las organizaciones y segun el estudio de The
Global Talent Competitiveness Index 2018 el Peru se ubica en el puesto 81 de 119,

en cuanto a la retencién del talento humano (Jauregui, 2018).

Por consiguiente, las empresas bajo estudio al dedicarse a la distribucion de
alimentos de primera necesidad como arroz, lacteos, fideos, aceite, menestras,
cereales y conservas, enfrentan una mayor competencia en el mercado, es asi que
necesitan de personal idoneo para la satisfacciéon del cliente y la continuidad
organizacional; por lo tanto, es indispensable que se implementen estrategias que
propicien un buen ambiente laboral, donde se reconozca al colaborador, se brinde
capacitacion permitiendo su desarrollo profesional y asi se haga frente a la fuga
constante de talento, generando el desarrollo de las actividades de manera 6ptima
y el cumplimiento de los objetivos y por ende se vea reflejado en el crecimiento y

mejora de las organizaciones (Sosa, 2018).

A partir de lo mencionado se plante¢ la problematica general siguiente:  Qué
relacion existe entre el comportamiento organizacional y la retencion de talento
humano en empresas distribuidoras de alimentos Truijillo, 20237 y las problematicas
especificas: ¢Qué relacion existe entre el Comportamiento organizacional y la
compensacion en empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 20237 ;Qué
relacion existe entre el entre el Comportamiento organizacional y la satisfaccion
laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 20237 ;Qué relacion
existe entre el comportamiento organizacional y el clima laboral en las empresas

distribuidoras de alimentos Trujillo, 20237



Por ello, la presente investigacién se justifica de forma tedrica, debido a que,
la investigacion permitira que futuros estudiantes tengan una referencia tedrica de
las variables y su relacion. Se justifica por conveniencia, debido a que con esta
investigacion las empresas podran plantear estrategias que les permitan mantener
a los talentos y estructurar el comportamiento organizacional, logrando su
sostenibilidad y competitividad en el mercado. Se justifica por relevancia social,
porque, las organizaciones podran mejorar su estructura organizacional, su clima
laboral y asi retener a los talentos que son indispensables para su funcionamiento
y éxito, ademas los colaboradores podran adquirir mayor conocimiento, sentirse
motivados y lograr su desarrollo personal y profesional. Se justifica por
implicaciones practicas y de desarrollo, ya que nos ayudara a identificar qué
factores afectan el comportamiento organizacional y como esta se relaciona con la
retencidon del talento humano. Se justifica por su utilidad metodoldgica, porque el
estudio de estas variables permitira determinar la relacién que existe entre ellas
(Fernandez, 2020).

El objetivo general planteado de esta investigacion fue: determinar la relacion
que existe entre el comportamiento organizacional y la retencién de talento humano
en las empresas distribuidoras de alimentos. Trujillo, 2023, en tanto los especificos:
determinar la relacién que existe entre el comportamiento organizacional y la
compensacion en las empresas distribuidoras de alimentos. Determinar la relacién
que existe entre el comportamiento organizacional y la satisfaccién laboral en las
empresas distribuidoras de alimentos. Determinar la relacion que existe entre el
comportamiento organizacional y el clima laboral en las empresas distribuidoras de

alimentos Truijillo, 2023.

Asi mismo, se plante6 la hipdtesis: existe relacion positiva entre el
Comportamiento Organizacional y la retencion de talento humano en las empresas

distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En la busqueda de informacién que ayuden a la investigacién de las variables, a
nivel nacional se tiene la Tesis de maestria de Huarcaya (2018), donde se
establecid la relacion entre la compensacion y la retencién del talento en una
empresa de Lima. Se aplicé un cuestionario a la poblacién de 90 colaboradores,
obteniendo que existe una relacién significativa y directamente proporcional.
Concluyendo que es necesario que la empresa brinde desarrollo profesional
mediante programas de capacitacion y compensacién para aumentar el
desempefio y la motivaciéon de los trabajadores, asi como, debe existir una
comunicacion en los diferentes niveles de la empresa.

Escalante (2018), en su tesis de grado, tiene como objetivo describir el
comportamiento organizacional y sus dimensiones: comportamiento individual,
grupal y estructura organizacional, para ello aplicé una encuesta a 38 trabajadores
de la Municipalidad de Acomayo-Cuzco. Este estudio tuvo como resultado que los
trabajadores tienen un comportamiento organizacional ni inadecuado ni adecuado,
es por ello, que concluyen que los colaboradores deben estar dotados de
empowerment, que les permitan tomar decisiones para contribuir con los objetivos
organizacionales; ademas para incrementar el buen desempefio se necesita que
los trabajadores se sientan valorados y reconocidos; asi como, un mejor aspecto
de la estructura conforme a la organizacion delimitando las funciones.

Landeo (2018), en su investigacion realizada en una facultad de medicina de
Truijillo, buscéd determinar la relacidén entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral en el personal. Se estudié una muestra no probabilistica de 100
trabajadores aplicando un cuestionario a los docentes y personal administrativo. El
resultado obtenido refiere que existe una correlacion alta y una relacion significativa
entre el comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral. Se concluyd que
la empresa debe de brindar una mayor motivacion tanto extrinseca como intrinseca,
lo cual repercutira en la satisfaccion laboral.

Asi mismo, en la Tesis de pregrado de Santamaria (2019), realizada en Lima
a una empresa dedicada a la venta de llantas, donde, se determind la influencia del
clima organizacional en la retencion de talento, mediante una encuesta realizada a
36 trabajadores. En esta investigacion se encontré una influencia entre las

variables; el autor recomienda que es necesario que el personal conozca la



estructura organizacional, linea de carrera de la empresa, ademas de brindarle
todas las herramientas necesarias para un buen desempefio, asi como
recompensarlo de manera publica.

Por su parte, Arce (2019), en su tesis de grado, tuvo como objetivo determinar
si la gestion del talento humano influye en la satisfaccién laboral, es asi, que se
aplicé un cuestionario a 100 colaboradores de la Municipalidad de Barranca-Lima,
cuyo resultado es que existe una significativa y alta influencia, por lo que, es
necesario realizar procesos 6ptimos de reclutamiento internos y externos que
permitan encontrar al personal idéneo, ademas, se debe promover ambientes de
trabajo seguro, motivar al personal y establecer remuneraciones y retribuciones
adecuadas que permitan el desarrollo profesional y un eficiente desarrollo
organizacional.

En otra investigacion, Incio y Jara (2019), buscaron determinar si el
comportamiento organizacional tiene influencia en el clima laboral en trabajadores
de diferentes grupos generacionales de una institucion reguladora de Lima, esto se
logré mediante la aplicacion de una encuesta a 180 trabajadores. Encontrando que
existe una correlacién moderada entre las variables, asi mismo, mencionan que las
organizaciones pueden ser mas eficientes siempre y cuando exista un buen
comportamiento grupal e individual donde se creen ambientes armoniosos con
relaciones interpersonales empaticas; sin embargo, para ello, es necesario que los
colaboradores sientan que la organizacion los considera como parte fundamental,
permitiendo su desarrollo personal y profesional.

Mesta y Muro (2019), analizé la relacién del compromiso organizacional con
la retencion de personal en una empresa agroexportadora de Lambayeque,
mediante la aplicacion de una encuesta a 132 trabajadores, el resultado que se
obtuvo indica que existe una relacién entre las variables; logrando demostrar que
hay problemas en las empresas, de esta manera su investigacion ayuda a que las
organizaciones tomen medidas pertinentes para retener y fidelizar a su personal.

Por su parte, Huaman (2021), en su tesis de grado, el objetivo es determinar
si la gestion del talento humano se relaciona con el comportamiento laboral, para
lo cual, aplicé un cuestionario a 40 colaboradores de una empresa textil de Lima,
obteniendo como resultado que existe una correlacion alta, en ese sentido, el autor

concluyo, que las relaciones interpersonales, la seleccion adecuada de personal y



las motivaciones al crecimiento profesional, mejora el comportamiento de los
colaboradores lo que a su vez permite la retencion de personal valioso para la
organizacion.

Alvares (2022), determiné en su tesis de grado, que el Engagement Laboral
se relaciona con la Retencién del Talento Humano, aplicando una encuesta a 128
trabajadores de una empresa de Lima. En esta investigacién nos muestra, que la
mejora en las relaciones interpersonales se ven reflejadas en un optimo clima
laboral, logrando que existan dudas en el trabajador en buscar un nuevo trabajo;
también, permitir el desarrollo profesional genera talentos con habilidades y
capacidades que aportan en la competitividad de la empresa.

Magario (2022), en su estudio realizado en una empresa de metalmecanica
de Arequipa busco determinar si el comportamiento organizacional se relaciona con
la satisfacién laboral, aplicando una encuesta a 36 trabajadores administrativos y
supervisores. En esta investigacion se encontré que las variables se relacionan
significativa y positivamente. Se concluye que si el comportamiento organizacional
va mejorando en la organizacion, de la misma manera lo hara la satisfaccion laboral
en los trabajadores.

Asi mismo, Huapula y Mendoza (2023), en su investigacion desarrollada en
una municipalidad de Pucallpa, busco determinar si la gestion de recursos humanos
incide en el comportamiento organizacional para lo cual se aplicd una encuesta a
32 trabajadores del area de gestion tributaria, considerando como dimensiones de
la gestion de recursos humanos, a la seleccion, capacitacion, recompensa personal
y evaluacion de desempefo. En este estudid se encontr6 que la dimensidn
recompensa personal incide en el comportamiento organizacional. Concluyéndose
que existe una incidencia significativa y una correlacion positiva baja.

Espinoza y Galvez (2023), en su tesis, investigaron si la gestion de talento
humano se relaciona con el comportamiento organizacional en una municipalidad
de Haura, para ello estudié a una muestra de 197 colaboradores aplicando un
cuestionario, considerando como dimensiones de la gestion del talento humanos a
la seleccion, capacitacion e incentivos. Se encontrd que los incentivos se relacionan
con el comportamiento organizacional significativamente con una correlaciéon
positiva moderada. Se concluy6 que en la entidad se brinda recompensas pocas

veces.



Por otra parte, se ha podido encontrar informacion de articulos y tesis a nivel
internacional, Caldera et al. (2019), en su estudio tuvo como objetivo identificar
cuales son las causas de la rotacion del personal en el rubro hotelero de Guanajuato
— Meéxico, se obtuvo que las principales causas son las compensaciones,
desmotivacion y seleccion del personal, para ello se realizé una encuesta a 67
encargados de los hoteles. En esta investigacion se destacd, la falta de
capacitacién, de comunicacién, de delimitacion de funciones, de calidad de servicio
a los trabajadores lo que influye en la rotacién, para ello debe de haber una mejora
permitiendo la retencion de personal.

Vélez y Gonzalez (2019), su articulo tuvo como objetivo determinar si el
ambiente laboral se relaciona con el compromiso organizacional, mediante la
aplicacién de una encuesta a 156 trabajadores de Puerto Rico. Se concluyo6, que
existe una relacion significativa. Se demostrd, que la espiritualidad fortalece, la
satisfaccion laboral, la comunicacion y las relaciones entre las personas, por ende,
permite que los trabajadores se sientan identificados con la empresa, logrando un
mejor desarrollo de sus funciones.

Pefia et al. (2020), en su investigacion, realizO0 una encuesta
semiestructurada a trabajadores de Municipio de Florencia- Colombia, donde se
identificaron que la gestion humana en las empresas debe focalizar sus acciones
en los pilares de la administracion del talento humano, lo que permitira, atraer,
retener y mantener un buen equipo, generando ventaja competitiva. Los pilares
fundamentales para la administracién de talento dentro de una organizacién son el
liderazgo y disefio organizacional.

Salas (2020), en una empresa de Venezuela realizé una investigacion sobre
la gerencia publica centrada en la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional. Los resultados revelaron que los gerentes aplican un trato
humanizado hacia el talento humano, aunque el sistema de remuneracion y
ascensos genera inconformidad y el compromiso organizacional es
predominantemente "normativo". El objetivo del estudio fue generar un constructo
tedrico que permita fortalecer la relacion gerente-trabajador y que la institucion se
inserte en las nuevas tendencias organizacionales del siglo XXI. En conclusion, la
investigacion destaca la importancia entre las variables como motores del éxito

empresarial.



Bravo et al. (2020), su investigacién tuvo como objetivo la proposicion de
procedimientos de mejora del desempefio de las comercializadoras de Productos
Lacteos de Manabi-Ecuador, para ello realizo un estudio descriptivo en dos
empresas basandose en las variables del comportamiento organizacional con
mayor incidencia en la empresa; determinando que es necesario evaluar los
impactos de las interacciones de los grupos, individuos y estructura en el
comportamiento organizacional, asi como el clima laboral y satisfaccion, los cuales
ejercen en los resultados de la organizacion.

Dominguez et al. (2020), mediante su articulo de investigacion se determiné
la relevancia que tiene el conflicto trabajo — familia por una percepcion desfavorable
del ambiente del trabajo en la intencion de abandono de la organizacion, dio,
mediante la entrevista de 292 colaboradores de hoteles en México. Se demostro
que la implementacion de politicas de apoyo a los colaboradores entre su
relaciones familiares — laborales, facilitan un favorable clima en la organizacion
disminuyendo la rotacién de personal.

Véliz (2022), destaca en su investigacion realizada en Espafia la importancia
de la comunicacion en la gestion de liderazgo en empresas latinoamericanas. Su
estudio se enfocd en la generacion de procesos organizativos coherentes y
sostenidos mediante la conversacion y la inclusion de la emocion en el liderazgo.
Los resultados indicaron la necesidad de un compromiso con la realidad
latinoamericana y la calidad de vida, asi como la importancia de fomentar nuevas
redes conceptuales en el campo de la comunicacion. En conclusion, se denota la
importancia de la comunicacion en el comportamiento organizacional y el talento
humano en las empresas latinoamericanas.

Aguilar et al. (2023), tuvo como objetivo la identificacion de los factores que
inciden en la calidad de vida laboral desde una perspectiva de la teoria del
comportamiento organizacional, para ello realizé una revision documental de la
literatura, obteniendo como resultado la existencia de 7 factores que influyen, los
cuales son: el entorno laboral, remuneracion, desarrollo profesional, compensacion,
disefio del puesto de trabajo, condiciones laborales, salud e interaccién social. Asi
mismo, concluyd que, una diferencia entre los valores laborales, culturales y éticos

impacta en el desempefio organizacional.



Después, de haber obtenido los antecedentes Nacionales e Internacionales,
la teoria que se relaciona con el comportamiento organizacional es la Teoria de las
relaciones humanas, la cual tiene como representantes a los filésofos Elton Mayo
(1927), Kurt Lewin y Mary Parker Follet. cre6 debido a la presencia de opresion de
la industrializacion. Es asi, que Elton Mayo desarrollé estudios en la planta de
Hawthorne, identificando problemas, sociales y humanos a los cuales estaban
inmersos los trabajadores, asi también demostré que la motivacion, el confort y un
buen ambiente laboral incrementa la productividad de las empresas (Alvarez,
2020). Esta teoria se basa en la importancia de los individuos dentro de la empresa,
es ahi cuando el concepto de calidad de vida laboral empieza a salir a flote y a
estructurar en términos de importancia (Cruz, 2018).

En cuanto a la base teoria en que se fundamenta la variable retencién del
talento humano, es la Teoria del equilibrio organizacional de Barnard y Simén,
quienes indican que las organizaciones constituyen un sistema de conductas
sociales que se relacionan; es asi que los trabajadores realizan actividades por las
cuales esperan que se les otorgue una recompensa, con la finalidad de que estos
alcancen sus propios objetivos; por lo que, van a continuar en la empresa siempre
y cuando las recompensas recibidas sean iguales a las actividades exigidas
(Alvarado & Becerra, 2020)

Por consiguiente, con el propdsito de adquirir mayor conocimiento sobre las
variables de estudio, se realiz6 una busqueda de los enfoques conceptuales,
teniendo a Alles (2019), quien menciona que el comportamiento organizacional
(CO) esta referido a la relacion de las personas y como estas interactuan dentro de
las organizaciones, desde su actuacion individual o grupal, manera de comportarse,
adoptar un rol de jefe o directivo, su interaccion y resolucién de problemas y su
crecimiento y desarrollo. Es decir, se ocupa del efecto del comportamiento
individual en el desempeio organizacional, con el objetivo de mejorar el valor de la
empresa mediante la aplicacion del conocimiento adquirido. La variable se
relaciona con la productividad, administracion, rotacion de trabajadores,
ausentismo y desempefio (Robbins & Judge, 2017).

En la misma linea Leon y Vargas (2019), afirman que el CO es parte

fundamental en las organizaciones debido que permite generar compromiso por



parte de los colaboradores, asi como mayor posibilidad de alcanzar los objetivos y
resultados organizacionales.

Segun Chiavenato (2022), hace mencion que el CO examina la influencia de
los comportamientos de las personas en las organizaciones y como a su vez estas
ejercen influencia sobre ellas, es asi que analiza la dinamica entre ambas y el
impacto que tiene las interacciones en el éxito de la empresa. Asi mismo el autor la
divide en las siguientes dimensiones: comportamiento de los individuos
(percepcion, actitudes, motivacion y aprendizaje), comportamiento de grupos
(funciones, trabajo en equipo, normas y manejo de conflictos) y estructura
organizacional (cultura, entorno, disefio y procesos de trabajo).

Continuando, se realizara la definicion de la variable retencién de talento
humano, es asi que Rosso 2017 citado en Davila y Sialer (2022), define que es la
practica que desarrollan las empresas orientada a no dejar ir al colaborador clave
el cual realiza sus funciones de manera optima permitiendo el desarrollo
organizacional. Por su parte, Prieto 2013 citado en Gonzales (2020), lo define,
como el procedimiento que consiste en mantener a los trabajadores motivados e
incentivados y asi puedan desarrollar sus competencias, beneficiando a la
empresa. En el mismo sentido, Romero (2017), menciona que es la estrategia de
recursos humanos, ya que el talento es el activo principal de las organizaciones, es
asi, que se deben aplicar estrategias para fidelizarlos y entablar un compromiso.
Por ende, retener a los colaboradores talentosos, genera un compromiso laboral
profundo, esto sucede cuando la empresa se preocupa por su colaborador tanto en
su ambito personal y profesional, brindandole un buen lugar de trabajo que le
permita desarrollar sus potenciales. La retencidn de talentos se genera a traves de
las capacitaciones, motivaciones, compensaciones, evaluaciones de desempefio,
promociones, horarios flexibles, buen clima laboral, la relacién familia-trabajo,
comunicacion, generando que la organizacién logre el cumplimiento de sus
objetivos (Rivadero, 2019).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1.

3.1.2.

Tipo de investigaciéon

La presente investigacion fue aplicada, porque consistio en
encontrar respuestas a acciones de mejora en situaciones de la
vida, es decir, permite otorgar soluciones a problemas practicos
(Alvarez, 2020).

Presenta enfoque cuantitativo, dado que se basé en el analisis de
aspecto numéricos para comprobar la informacién y los datos a
partir de calculos matematicos (Hernandez & Mendoza, 2018).
Tuvo alcance correlacional, debido a que se realizan las
mediciones de dos variables para observar si existe una conexién
(Mejia, 2019).

Disefo de investigacion

No experimental, ya que no se manipula la variable para que
puedan ser analizados, ademas el corte fue de tipo transversal,
ya que se aplico el cuestionario y se recopil6 los datos en un solo
acto (Arias & Covinos, 2021).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Comportamiento organizacional (CO)

Definicién conceptual: Chiavenato (2022) lo define como el
estudio de los equipos de trabajo, de los individuos y de la
estructura que interactian en una empresa, ocupandose de la
influencia que se ejerce sobre estos con el objeto de aplicar los
conocimientos obtenidos para mejorar su desempefo. En
consecuencia, es la interaccion continua entre las personas y las
organizaciones y de cdmo su comportamiento afecta el ejercicio
de aquella. Surgié para enfocarse en el comportamiento humano
dentro de las organizaciones.

Definicién operacional: El CO se midi6 a través del instrumento

cuestionario, mediante las dimensiones:
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Dimensién 1: Estructura organizacional

Permite el correcto funcionamiento de la organizacion siempre y
cuando la estructura integre personas, actividades, recursos, etc.
Refleja la forma en que se dividen, coordinan y organizan las
actividades para la realizacion de funciones y asi alcanzar los

objetivos (Chiavenato 2022). Medida a través de los indicadores:

Puestos de trabajo, entendido como un factor importante para la
motivacion ya que es donde el trabajador desarrolla sus
actividades (Boada, 2019)

Cultura organizacional, definida por Ariza 2018 citado en Suarez
et al. (2020), como como un conjunto de comportamientos,
valores y actitudes que se desarrollan y comparten entre los

miembros de una organizacion.
Dimensién 2: Comportamiento individual

Las personas son unicas y responsables de las decisiones y la
ejecucion de sus actividades. Las caracteristicas individuales,
valores, personalidad y habilidades influyen en el desempefio de
la organizacién (Garcia et al, 2016, como se cit6 en Pastor, 2020).

Sus indicadores son:

La actitud, definiendose como los atributos individuales que hace
referencia a las opiniones, valores y que afecta el comportamiento
dentro de la empresa (Cardenas et al., 2019)

El compromiso, definido este como la iniciativa personal en la
que se busca una participacion activa y constante en el trabajo
beneficiando a la organizacion, lo que implica colaborar
sinérgicamente con otros compaferos y compartir un interés
comun (Marin & Delgado, 2020).

Dimensién 3: Comportamiento grupal

Robbins y Judge, 2009 citado en Haro (2022), define que es el

estudio de cada uno de los miembros de un grupo, donde se
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busca la interaccidn, socializacién y productividad de los equipos,
debido a que depende de ello el comportamiento dentro de la

organizacion. Sus indicadores son:

Trabajo en equipo, el cual es clave para lograr la transformacién
y la unién de una organizacién, donde se fomenta la productividad
y la competitividad en consecucion de objetivos (Ayovi, 2019).
Motivacién, definido por Chiavenato 2007 citado en Chambi
(2018), como el factor que incita a una persona a actuar de una
determinada manera impulsado ya sea por él mismo o por
estimulo externo.

Escala de medicion: Ordinal

Variable dependiente: Retencién del talento humano

Definicidn conceptual: Davila y Salier (2022), define que es la
practica que desarrollan las empresas orientadas a no dejar ir al
colaborador clave el cual realiza sus funciones de manera éptima
permitiendo el desarrollo organizacional.

Definicidn operacional: Se midi6 a través de las dimensiones

compensacion, satisfaccion laboral y clima laboral.
Dimensién 1: Compensacioén

Entendida como, lo que que recibe un trabajador por el desarrollo
de sus funciones en la organizacion, conformada por los
incentivos, salarios, prestaciones, entre otros (Juaréz, 2000,
citado en Jossy, 2020). Los incentvos motivan y estimulan a los
colaboradores, al logro de objetivos y resolucién de conflictos

(Chiavenato, 2011); sus indicadores son:

La remuneracion, referida como la retribucion que recibe la
persona a cambio de realizar sus actividades organizacionales, es
decir es una relacién de intercambio entre la organizacién y el

colaborador (Chiavenato, 2011, citado el Lara, 2021)
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Recompensa y reconocimiento, segun Alcantara (2022), la
recompensa es una estrategia de gestion del talento humano,
donde no solo se toma en cuenta el elemento econémico, sino,
también lo intangible, con la finalidad de mejorar el vinculo
colaborador-organizacion de esta manera se retiene vy fideliza al
trabajador. Complementa que algunas de las compensaciones no
econdmicas son el trabajar desde casa, celebracion de dias
especiales, bonos entre otros. Por su parte, el reconocimiento, es
lo que se le otorga a una persona cuando cumple de manera
optima sus funciones; es la distincion en la que se puede otorgar
un agradecimiento, elogio y recompensa (Cepeda et al., 2015,
citado en Huaman & Villanueva, 2021).

Dimension 2: Satisfaccion laboral

Constituye las actitudes que desarrolla cada persona hacia la
situacion individual en el trabajo, en conclusién es el producto de
la experiencia laboral de cada persona (Spector 2007, citado en
Landeo, 2018). por otra parte la satisfaccion laboral, entendida
como el conjunto de emociones que surgen en los trabajadores
como resultado de diversas situaciones percibidas a nivel
individual o organizacional, generando satiscaccibn o

insatisfaccion (Chiang et al., 2021). Sus indicadores son:

Desarrollo profesional, siendo uno de los factores que motivan
a los colaboradores acercandolo a sus valores y objetivos
personales, algunos, son, el aprendizaje continuo, compartir una
mision con la organizacion y el desarrollo de la carrera profesional
(Lacunza, 2018).

Programas de capacitacion, los cuales son importantes para las
organizaciones permitiendo que los colaboradores adquieran
nuevas habilidades o actualicen las existentes, logrando el

desarrollo del talento (Sagar Goel et al., 2022)

Dimension 3: clima laboral
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Referido a la percepcion que comparten los empleados y el
significado que le dan a los procedimientos, politicas y practicas
que se desarrollan en el trabajo (Ahmad et al. 2018 citado en
Rozman & Strukelj, 2021). Por lo tanto, es necesario para el
colaborador tener un clima laboral adecuado para el desarrollo de
sus habilidades (Cooper et al., 2019 citado en Mulhim, 2023). Los

indicadores de esta dimension son:

Liderazgo y comunicacion efectiva, entendiendose que para la
retencidon de talento es importante un buen liderazgo, debido que
el lider influye de manera positiva sobre los demas a través de su
comportamiento, es asi que, un lider efectivo es aquel que actua
de manera sensata y responsable mediante un comportamiento
prudente, ademas, mediante su influencia, reafirma y fortalece la
conexion del colaborador con la organizacion (Majluf & Abarca,
2019); asi mismo la comunicacion efectiva permitira que la
organizacion trasmita su cultura, liderar un equipo y la
coordinacion eficiente y dinamica. Entre mejor sea |la

comunicacion mas efectiva sera la organizacion (Vera, 2019).

Equilibrio trabajo-familia, para ello Torres et al. (2022),
menciona que fomentar en los colaboradores un balance entre el
trabajo y la familia, podria generar que las organizaciones
incrementen la productividad, conservacion del talento humano y
la reduccién del absentismo. Por su parte Andela y Van der Doef
(2019), refieren al equilibrio como el esfuerzo de la empresa para
reducir el conflicto el trabajo y la vida fuera de él, permitiendo la
productividad y mejora de integracion de la vida no laboral y

laboral.

Escala de medicion: Ordinal

15



3.3. Poblacién (criterios de selecciéon), muestra, muestreo, unidad de
analisis

3.3.1. Poblaciéon: Fueron los colaboradores de dos empresas
distribuidoras de alimentos ubicadas en la ciudad de Trujillo,
conformando un total de 45 colaboradores.

e Criterios de inclusién: Se consideraron a los trabajadores
a partir de los 3 meses de labor en el area administrativa
y/o operativa.

e Criterios de exclusién: Se excluyeron a los trabajadores
en periodo de prueba y que tengan menos de 3 meses
laborando.

3.3.2. Muestra: Conformada por 45 colaboradores (totalidad de la
poblacion)

3.3.3. Muestreo: Para la investigacion, se utilizé la técnica de muestreo

no probabilistico por conveniencia, debido a que la muestra se
eligié por la conveniencia del investigador, decidiendo de manera
arbitraria cuantos pueden participar en la investigacion (Gonzales,
2021)
La razén para utilizar este tipo de muestreo es que se buscd
estudiar a un grupo especifico de la poblacion, es decir, empresas
distribuidoras de alimentos en Trujillo. Por lo tanto, se
seleccionaron intencionalmente empresas que cumplan con este
criterio y que estén dispuestas a participar.

3.3.4. Unidad de analisis: Fueron 2 empresas distribuidoras de
alimentos ubicadas en la ciudad de Trujillo y la totalidad de sus
trabajadores que trabajan mas de 3 meses y pasaron el periodo

de prueba.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnicas de recoleccion de datos
Se aplicéd la encuesta dirigida a los 45 trabajadores de las empresas
distribuidoras de alimentos, utilizando como instrumento al cuestionario,
facilitando la recoleccion de los datos, compuesto por 24 items, mediante

una escala ordinal (Likert).
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3.4.2. Validacién y confiabilidad
Validez
Tres profesionales expertos en administracion otorgaron la
validez del instrumento, evaluando los enunciados del

cuestionario.

Tabla 1:
Listado de expertos

Experto Resultado
1 Mgtr. Colchado Cerdan, Tania Vanessa Es aplicable
2  Mgtr. Rivas Rumiche, Edwin Es aplicable
3  Mgtr. Armas Chang, Juan Carlos Es aplicable

Confiabilidad

Se realizd6 mediante el coeficiente estadistico de Alfa de
Cronbach, lo cual permitio determinar el nivel de consistencia y
fiabilidad del instrumento, para ello se realizé una prueba piloto a

15 trabajadores.

Tabla 2:
Valores del coeficiente de Alfa de Cronbach

Alfa de Nivel de

Cronbach consistencia

Instrumento

Cuestionario Comportamiento

Organizacional 0,874 Bueno
Cuestionario Retencion del Talento

Humano 0,885 Bueno

3.5. Procedimientos
El estudio se realizd en dos empresas distribuidora de alimentos de la

ciudad de Truijillo. Inicialmente se solicité la autorizacion a las empresas,
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3.6.

3.7.

para la realizacion del estudio y la aplicacién del instrumento,
coordinando el dia y hora para la aplicacién. Es asi, que se realizd
primero una prueba piloto con los cuestionarios validados.

Posteriormente, en una nueva fecha se aplicaron los cuestionarios a los

colaboradores, previo consentimiento y colaboracion.

Método de analisis de datos

Se realizé el andlisis inferencial de normalidad a través de la prueba
Shapiro Wilk, determinandose que los datos poseen una distribucion
normal (Sig.>0.005); por ello, en este caso se utilizd la prueba estadistica
de Pearson reconocida por su capacidad para evaluar la correlacion
entre variables paramétricas. Se procesé la informacién con el programa
SPSS version 26, el cual nos permitio determinar la correlacion de las
variables y demostrar nuestra hipotesis segun el valor de la significancia
obtenida.

Los datos obtenidos fueron presentados en la investigacion mediante

tablas y textos, realizando la interpretacion y analisis pertinentes.

Aspectos éticos

Se respetaron las autorias, rigiendonos en base a los buenos principios,
es asi que se utilizé las normas APA 7° edicion para las citas de la
introduccién, antecedentes y marco tedrico. Se respeto y se siguid los
lineamentos del reglamento vigente de la Universidad Ceésar Vallejo; del
mismo modo, se protegio los datos de las empresas y de las personas

encuestadas conforme a los principios de la universidad.
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IV. RESULTADOS

Presentamos los resultados de acuerdo a los siguientes objetivos.

Respecto al objetivo especifico 1: Determinar la relacién que existe entre el
CO y la compensacién en las empresas distribuidoras de alimentos Truijillo,
2023.

Tabla 3:
Correlacion prueba de Pearson del CO y la compensacion

Comportamiento

organizacional Compensacion
Comportamiento Correlacion de 1 613"
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Compensacion Correlacion de 613" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

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

Interpretacion: El objetivo especifico 1, identificd una relacién muy significativa,
porque el valor de significancia es de 0,000 menor a P- 0,05; ademas, se obtuvo
un valor del estadistico de Pearson de 0,613 existiendo correlacion positiva
moderada entre la variable CO y la dimension compensacion de la variable
retencion del talento humano de las empresas distribuidoras de alimentos. En
resumen, los colaboradores con un buen desempefio y predisposicion en sus
funciones organizacionales obtendran recompensas e incentivos por sus

logros, generando ser modelos para los demas colaboradores.
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Respecto al objetivo especifico 2: Determinar la relacién que existe entre el
COy la satisfaccién laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Truijillo,
2023.

Tabla 4:
Correlacion prueba de Pearson del CO y la satisfaccion laboral

Comportamiento Satisfaccion

organizacional laboral

Comportamiento Correlacion de 1 ,593™
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 45 45
Satisfaccion laboral Correlacién de ,593" 1

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 45 45

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

Interpretacion: El objetivo especifico 2, obtuvo un valor del estadistico de
Pearson de 0,593 indicando una correlacion positiva moderada. La tabla,
también nos muestra una relacion muy significativa entre la variable
comportamiento organizacional y la dimension satisfaccion laboral de las
empresas distribuidoras de alimentos, debido que la significancia tiene un
resultado de 0,000, siendo menor a P 0,05. En suma, las actitudes positivas
individuales y grupales de los colaboradores y la influencia de la estructura
organizacional, permite que estos estén abiertos a los programas de
capacitacion generando el desarrollo profesional y por ende genera un

compromiso con la empresa.
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Respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacién que existe entre el

COy el clima laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Truijillo, 2023.

Tabla 5:

Correlacion prueba de Pearson del CO y la dimension clima laboral

Comportamiento

organizacional Clima laboral

Comportamiento  Coeficiente de 1 ,589™
organizacional Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 45 45
Clima laboral Coeficiente de ,589” 1

Pearson

Sig. (bilateral) 0.000

N 45 45

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

Interpretacion: Para el objetivo especifico 3, se obtuvo un valor conforme al
estadistico de Pearson de 0,589 indicando una correlacion positiva moderada,
con un valor de significancia de 0,000 siendo < a P 0,05, apreciando una
relacion significativa alta entre la variable comportamiento organizacional y la
dimension clima laboral de la variable retencion del talento humano en las
empresas de distribucion de alimentos; concluyendo que en la organizacion,
cuando existe un mejor desempefio por parte de los colaboradores, influye en
un liderazgo positivo y comunicacion eficaz dentro de la organizacion,

generando un ambiente idoneo de trabajo.
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Respecto al objetivo general Determinar la relacién que existe entre el CO 'y

la RTH en las empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023.

Tabla 6:
Correlacion prueba de Pearson de las variables CO y RTH

Comportamiento Retencion del
organizacional talento humano
Comportamiento Correlacién de 1 756"
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45
Retencion del Correlacién de 756~ 1
talento humano Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 45 45

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

Interpretacion: En cuanto al objetivo general, se obtuvo un valor del estadistico
de Pearson de 0,756 indicando una correlacion positiva alta entre las variables,
con un valor de significancia de 0,000 siendo menos a 0,05, por lo que, se
puede decir que existe una relacion significativa alta entre el CO y la RTH de
las empresas distribuidoras de alimentos. En breve, al existir un
comportamiento adecuado dentro de la empresa, los colaboradores se sentiran
identificados y comprometidos con los objetivos organizacionales, lo cual,
generara una menor rotacion del talento, por consiguiente, las organizaciones
pueden conseguir el aumento de la competitividad, un clima equilibrado y

armonioso.
Contrastaciéon de Hipoétesis

Ha: Existe relacion significativa entre el CO y la RTH en las empresas

distribuidoras de alimentos Truijillo, 2023

HO: No existe relacion significativa entre el CO y la RTH en las empresas

distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023
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Interpretacion: Mediante la aplicacion del estadistico de Pearson, se obtuvo
como resultado que existe una relacién significativa entre las variables
comportamiento organizacional y retencion del talento humano, de esta
manera, se rechazo la hipotesis nula y se acepto la hipdtesis alterna. En este
sentido, los resultados muestran que la aplicacion de estrategias y técnicas
para motivar al personal permiten la mejora del comportamiento organizacional

y por ende la retencion del talento.
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V. DISCUSION

En el primer objetivo especifico se planteé determinar la relaciéon entre el
comportamiento organizacional (CO) y la compensacién en las empresas
distribuidoras de alimentos de Trujillo; respaldandose a lo expuesto por
Chiavenato (2011), el otorgar compensaciones e incentivos permite motivar y
comprometer a los colaboradores, a la mejora de las relaciones entre los
colaboradores, asi mismo el autor resalta que los incentivos constituyen una
motivacion positiva que estimula la conducta del trabajador. De esta forma los
colaboradores que muestren un buen comportamiento dentro de las
organizaciones y estas les brinden incentivos 0 compensaciones se lograra el
exito y la retenciéon. En este sentido, las compensaciones forman parte de los
mecanismos para motivar siempre cuando estén acorde con los tiempos,
funciones y esfuerzo, generando que el trabajador se sienta valorado, siendo
parte de una estrategia para la retencion de los mejores talentos (Huarcaya,
2018).

Es asi que en la presente investigacion se analizo los resultados obtenidos,
encontrando que existe relacion muy significativa debido a que se observa un
nivel de Sig. de 0.000 con correlacion positiva moderada (0,613), haciendo una
comparacion los resultados se asemejan a lo sefialado por Huapula y Mendoza
(2023) donde se establecid la relacion entre la recompensa al personal y el
comportamiento organizacional en los trabajadores de una municipalidad de
Portillo-Ucayali, con una sig. de 0.031 < 0.05 y un rho de 0.382 existiendo una
correlacion positiva baja; a su vez en la tesis de Espinoza y Galvéz (2023)
existe una semejanza dado que los incentivos se relacionan significativamente
con el comportamiento organizacional, teniendo una correlacion de Rho 0.535
moderada, debido a que en la entidad no se otorgan reconocimientos a los
colaboradores por sus objetivos alcanzados. Es asi que podemos inferir que
las organizaciones estudiadas tienen deficiencia en la compensacion de los
trabajadores en incentivarlos por el buen CO, por ende, la gerencia necesita
mejorar para aumentar la motivacién y desempefio de los trabajadores, es asi
que los colaboradores con un buen desempefio y predisposicion en sus
funciones organizacionales obtendran recompensas e incentivos por sus

logros, generando ser modelos para los demas colaboradores.
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En el segundo obijetivo especifico se determiné la relacion que existe entre
el CO y la satisfaccion laboral en las empresas distribuidoras de alimentos de
Trujillo, es asi que es importante resaltar que la satisfaccion laboral esta
referido a valoracion y evaluacion que el colaborador otorga a su experiencia
del trabajo debido a la comparacion de sus expectativas pasadas y presentes
y en la medida de su cumplimiento (Spector 2007, citado en Landeo, 2018).
por otra constituye el conjunto de emociones que surgen en los trabajadores
como resultado de diversas situaciones percibidas a nivel individual o

organizacional, generando satistaccion o insatisfaccion (Chiang et al., 2021).

Considerando lo mencionado, en esta investigacion se analizo la
informacion de acuerdo a los resultados que se obtuvieron, encontrandose que
existe una correlacion positiva moderada de 0,593 con una relacibn muy
significativa (Sig. 0.000) entre la variable CO y la dimension satisfaccion laboral
de las empresas distribuidoras de alimentos, permitiendo afirmar que una CO
adecuado permitira que exista en los colaboradores mayor satisfaccion laboral,
repercutiendo en la realizacién de las actividades. Estos resultados se
asemejan a los encontrados por Landeo (2018), quien al relacionar el CO y la
satisfaccion laboral en una facultad de medicina de Lima se observd una
correlacion alta (Rho 0,812) y un nivel de significancia de 0.000 < 0.005, esto
se debid porque el personal se siente motivado extrinsicamente, sin embargo
se necesita que se brinden capacitaciones, apoyo familiar, profesionalizacién,
ya que todo ello repercutira en la satisfaccion de los colaboradores. Asi mismo
los resulados de la presente investigacion tambien se asemejan a lo obtenido
por Magano (2022), este investigador encontré que el CO guarda relacion
positiva moderada y de forma significativa con la satisfaccion laboral en una
empresa de metalmecanica de Arequipa. Con ello se evidencia que el CO se
vincula significativamente con la satisfaccion laboral, debido a que, en las
empresas estudiadas, las motivaciones, capacitaciones, desarrollo profesional,
trabajo en equipo y las reuniones frecuentes permitiran la mejora del CO que a

su vez mejorara la satisfaccion de cada colaborador

En el tercer objetivo especifico se determiné la relacion entre el CO y el

clima laboral en las distribuidoras de alimentos de Truijillo, basandose en lo
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referido por Ahmad et al. 2018 citado en RoZzman & Strukelj (2021), quien
menciona que el clima laboral es importante debido a que la manera de
comportarse de los trabajadores repercute en la manera de actuar, toma de
decisiones y productividad, por lo tanto, es necesario para el colaborador tener
un clima laboral adecuado para el desarrollo de sus habilidades, dado que
impacta de manera directa en el desempeio y por ende en los resultados
organizacionales (Cooper et al., 2019 citado en Mulhim, 2023). Teniendo en
consideracion lo antes mencionado de acuerdo a los resultados se encontro
que existe una correlacion positiva moderada, con un valor de significancia de
0,000 siendo < a P 0,05 por lo que se puede apreciar que existe una relacion
significativa alta entre la variable CO y la dimensién clima laboral de las
distribuidoras de alimentos; determinando que dentro de la organizacion al
haber trabajo en equipo, liderazgo y comunicacién permite que se mejore el
clima laboral por lo que repercute en el CO. Estos resultados coinciden con los
obtenidos por Incio y Jara (2019), mostrandose que existe entre el CO una
correlacion directa moderada con el clima laboral, debido a que siempre y
cuando en el comportamiento individual o grupal existan relaciones empaticas
y colaborativas generara un ambiente adecuado permitiendo que se tomen
decisiones organizacionales pertinentes; sin embargo, para ello, es necesario
que los colaboradores sientan que la organizacidn los considera como parte
fundamental, permitiendo su desarrollo personal y profesional. Asi mismo en la
tesis de Santamaria (2019), se determind la influencia del clima organizacional
en la retencidon de talento, sehalando que es importante mantener un buen
clima en el trabajo, donde se debe de considerar las habilidades, ya que al tener
colaboradores satisfechos se vera reflejado en un mejor cumplimiento de las
actividades, ademas de lograr una sinergia en la empresa reduciendo la

rotacién del personal.

En cuanto al objetivo principal de esta investigacién fue determinar la
relacion que existe entre el comportamiento organizacional (CO) y la retencion
de talento humano (RTH) en las empresas distribuidoras de alimentos de
Trujillo, esto en en base a Alles (2019), quien menciona que el CO esta referido
a la relacién de las personas y como estas interactian dentro de las

organizaciones, desde su actuacion individual o grupal, manera de
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comportarse, adoptar un rol de jefe o directivo, su interaccion y resolucién de
problemas y su crecimiento y desarrollo. Por otra parte, la RTH es la practica
que desarrollan las empresas orientada a no dejar ir al colaborador clave,
eficiente el cual realiza sus funciones de manera optima permitiendo el

desarrollo organizacional (Rosso 2017 citado en Davila & Sialer 2022).

Por ello, en la investigacion se encontré que existe una correlacion
positiva alta entre las variables, con un valor de significancia de 0,000 siendo
menos a 0,05, por lo que, se puede decir que existe una relacion significativa
alta entre el CO y la RTH de las distribuidoras de alimentos. En suma, si la
organizacion cuenta con un buen CO, los colaboradores sentiran que pueden
ejercer sus funciones con confianza permitiendo que se comprometan y asi no
exista fuga de talento.

Los resultados se asemejan a lo encontrado por Huaman (2021), existiendo
entre el CO una relacion significativa con una Rho 0.653 afirmando una
correlacion moderada con la RTH de una empresa textil de Lima. Con estos
resultados se manifiesta que la RTH es importante dentro de las
organizaciones, debido a que al conservar a empleados valioso las empresas
tendran mayor éxito en el cumplimiento de sus objetivos organizacionales. Por
ello, las relaciones interpersonales, la seleccion adecuada de personal y las
motivaciones al crecimiento profesional, mejora el comportamiento de los
colaboradores lo que a su vez permite la retencion de personal valioso para la

organizacion.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se determiné la relacidon entre el comportamiento organizacional y la
dimension compensacion de las empresas distribuidoras de alimentos de
Trujillo 2023, concluyéndose que existe una relacion muy significativa,
debido a que el valor de significancia es de 0,000 menor a P- 0,05; ademas,
se obtuvo un valor del estadistico de Pearson de 0,613 existiendo una
correlacion positiva moderad. Lo sefialado indica que, si existe una mejora
en el comportamiento organizacional los colaboradores podran obtener
compensaciones y/o incentivos y a la vez estos servirian de ejemplo para
los demas generando que se mejore el CO.

Los resultados del estudio de la variable comportamiento organizacional y
la dimension satisfaccion laboral de las empresas distribuidoras de
alimentos mostraron una correlacion positiva moderada (Pearson 0,593),
con una relaciéon muy significativa debido que la significancia (bilateral) da
como resultado 0,000, concluyendo que si existe relacion. Por lo que la las
actitudes de los colaboradores permite que los trabajadores estén abiertos
a los programas de capacitacion generando el desarrollo profesional y por
ende genera un compromiso con la empresa y satisfaccién de colaborador.
Se determiné la relacion entre la variable comportamiento organizacional y
la dimension clima laboral, debido a que se obtuvo como resultado un
estadistico de Pearson de 0,589, indicando una correlacién positiva
moderada, con un valor de significancia de 0,000 existiendo una relacién
significativa alta; es asi que cuando se presente un buen clima laboral se
mejorara el comportamiento organizacional.

Se concluye que existe una relacion positiva entre el CO y la RTH de las
empresas distribuidoras de alimentos, debido a que se obtuvo en los
resultados un valor del estadistico de Pearson de 0,756 indicando una
correlacion positiva alta entre las variables, con un valor de significancia de
0,000. Esto es que al existir un buen comportamiento organizacional

generara un mayor compromiso por ende la retencién del personal valioso.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Mejorar el comportamiento organizacional, mediante estrategias aplicadas
por la Gerencia General, que permitan que los trabajadores puedan
desarrollar sus actividades en un ambiente idoneo, seguro y se contrate a
personal con el perfil requerido para cada puesto.

Organizar reuniones en la que participen el personal de todas las areas
implicadas en el proceso de distribucidon de alimentos entre las que
destacamos las areas de Almacén, Compras, Ventas y Logistica con la
finalidad de mejorar la participacion e integracion, de esta manera se vera
reflejado en la mejora de la realizacion de las actividades en equipo a nivel
empresarial generando la satisfaccion de los colaboradores

Brindar al personal compensaciones de acuerdo a un programa de
incentivos los cuales deben ser monetarios y no monetarios, este programa
de compensaciones debe ser elaborado en coordinacion con el area
financiera, recursos humanos y gerencia general ademas de los
responsables de otras areas, de esta manera se busca que los trabajadores
se sientan reconocidos por las labores que realizan por sus metas
cumplidas, ya sea mediante una bonificacién, cartas de felicitaciones, dia
libre y de esta manera mejorar el compromiso institucional permitiendo la
retencion del personal necesario para el cumplimiento de los objetivos.
Disefar estrategias de motivacién en coordinacién con el area de recursos
humanos como las capacitaciones, ascensos que permitan su desarrollo
personal y profesional, apoyo familiar, horarios flexibles, remuneraciones
de acuerdo a cada puesto, permitiendo la satisfaccion del colaboradory por
ende la conservacion del personal idoneo para lograr los objetivos

institucionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

Tabla 7:

Matriz de operacionalizacion de la variable:

Comportamiento organizacional

Variable Definicion Conceptual  Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Chiavenato (2020) lo 1. La empresa contrata personal de acuerdo al perfil de cada puesto.
define como el estudio Puestos de trabajo 2. Las funciones de los trabajadores estan definidas en el manual de
de los equipos de organizacion y funciones.
trabajo, de los Estructura
individuos y de Ia organizacional Cultura 3. La cultura organizacional de la empresa promueve un mejor clima laboral.
estructura ue - . - - .
interactdan  en gna Se medird a través de organizacional 4. La cultura organizacional se promueve en los trabajadores para lograr la
. las siguientes integracion general.
empresa, ocupandose . ) - - — —
de Ia influencia que se dimensiones: El 5. Los trabajadores presentan una actitud positiva en la realizacién de sus Ordinal
. q Comportamiento de la labores.
ejerce sobre estos con Actitud
| obj d li | estructura Comportamiento
el objeto de aplicar los organizacional port 6. La empresa ofrece 6ptimas condiciones laborales a sus trabajadores.
) conocimientos S individual Escala de Likert
Variable . . Comportamiento - - - . R
independiente: obtenidos para mejorar grupal 7. Los trabajadores se sienten comprometidos con la realizacién de sus Siempre (5)
" su desempefio. En ! ) ) tareas. Casi siempre
Comportamiento . Comportamiento Compromiso . . . .
organizacional consecuencia, es la individual con  los . La gerencia fomenta el sentido de pertenencia entre los trabajadores de la (4)
interaccion  continua indicadores: Puestos de organizacion. A veces (3)
entre las personas y las X Casi nunca
L trabajo, Cultura
organizaciones y de organizacional, Actitud 9. La empresa realiza actividades participativas en los trabajos de equipo. (2)
como . " Uy satisfaccion laboral, Trabajo en equipo Nunca (1)
comportamiento afecta Compromiso, Trabajo 10. Los equipos de trabajo tienen un comportamiento favorable para lograr la
el ejercicio de aquella. . o i i
) aquella. equipo y Motivacion. Comportamiento sinergia entre ellos.
Es una disciplina - - laborad I |
démica que surgi6 grupal 11. La empresa otorga incentivos a sus colaboradores para lograr la
aca . motivacién.
para estudiar el o
comportamiento Motivacion
humano en 12. La empresa motiva a los trabajadores a cumplir con sus objetivos.

las
organizaciones.




Tabla 8:

Matriz de operacionalizacion de la variable: Retencion de talento humano

Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Escala
13. La empresa ofrece remuneraciones adecuadas de acuerdo al
perfil del puesto de trabajo.
Remuneracion
14. Laremuneracion influye en la permanencia laboral de los
trabajadores.
Compensacion
15. Los trabajadores con mayor productividad obtienen una
recompensa.
Recompensay
reconocimiento s . L .
16. Eljefe inmediato reconoce publicamente a los trabajadores con
Se medird a través de buen desempefio en sus funciones.
las siguientes
dimensiones: 17. Laempresa ofrece linea de carrera a los trabajadores Ordinal
Sialer (2022), def Compensacion, comprometidos.
ialer efine que ) i i
o r’e’actica que Satisfaccion laboral, Desarrollo profesional .
Variable desarm”anp o empr;as Clima laboral, con los 18. Lalerl:predsa se preocupa por el desarrollo profesional de sus
dependiente:  orientadas a no dejar ir al indicadores: Satisfaccion Laboral coaporadores Escala de Likert
P -, ’ ] Remuneracion, atistaccion Labora . . Siempre (5)
Retencion de  colaborador clave el cual 19. La empresa capacita al personal para un mejor desarrollo de sus L
. . recompensa y . Casi siempre
talento realiza sus funciones de S funciones.
. reconocimiento, S (4)
humano manera optima . Programas de capacitacion
L Desarrollo profesional, g . A veces (3)
permitiendo el desarrollo 20. Los programas de capacitacion se realizan regularmente para -
. Programas de -, Casi nunca
organizacional. o . desarrollar las habilidades del colaborador.
capacitacion, Liderazgo (2)
y comunicacion, Nunca (1)
Equilibrio trabajo 21. Los jefes evidencian el liderazgo en cada una de sus acciones.
familia. Liderazgo y comunicacién
22. Laempresa realiza dindmicas grupales para mejorar la
comunicacién de los colaboradores.
Clima laboral . . .
23. Laempresa ofrece horarios flexibles que le permiten tener un
equilibrio entre trabajo-familia.
Equilibrio trabajo - familia
24. La empresa cuenta con politicas laborales que permiten un

balance entre su vida laboral-personal.




EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN LA RETENCION DE TALENTO HUMANO EN EMPRESAS DISTRIBUIDORAS DE ALIMENTOS. TRUJILLO, 2022

Matriz de Consistencia

PROBLEMA PROBLEMAS OBJETIVO . HIPOTESIS . .
GENERAL ESPECIFICOS GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS GENERAL HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALA ITEMS METODOLOGIA
Puestos de
Qué relacién existe . L . ) bai
entre el Determinar la relacion Existe relaciéon Estructura trabajo 1y2
Comportamiento que existe ethre el significativa er\tre el organizacional | cultura
. Comportamiento Comportamiento -
organizacional y la o o organizacional 3y4
compensacion en organizacional y la organizacional y la
Iafempresas compensacién en las compensacion en las
istribui istribui Actitud
distribuidoras de empre.sas dlstrlbw.qoras empre.sas dlstrlbwéoras Comportamiento | Comportamiento
. " de alimentos Trujillo, de alimentos Truijillo, o S 5y6
alimentos Truijillo, Organizacional individual
2023 2023. .
2023. compromiso
Ordinal 7y8
Qué relacion Qué relacion existe Determinar la Existe relacion ) . Trabajo en Tipo:  Aplicada, con
existe entre el entre el entre el | relacion que existe ositiva entre el  Existe relacién Comportamiento | €quipo 9y 10 | enfoque  cuantitativo,
comportamiento | Comportamiento entre el Determinar la relacién cpom ortamiento significativa e.ntre el grupal — 11y alcance correlacional
or ar;izacional organizacional y la comportamiento que existe entre el or apnizacional comr{ortémlento Motivacion Escala de 12 Disefio: No experimental
Iagretencién dey satisfaccion laboral | organizacionaly la comportamiento Iagretencién dey o.rgam%?uonal yla Likert Poblacién: 40
I retencion de organizacional y la satisfaccion laboral en R i6 Siempre (5) 13y | trabajadores
talento humano €n las empresas . L talento humano | emuneracion mF
en las emoresas | distribuidoras de talento humano en | satisfaccion laboral en las en las empresas as empresas » Casi siempre 14 | Muestreo: No
o p . alimentos Trujillo, las empresas empresas distribuidoras distribuid p 4 . d|str|bmd9ras de Compensacion R (4) probabilistico
stribuldoras de 2023 distribuidoras de de alimentos Trujillo, stribuidoras &€ | alimentos Trujillo, 2023. ecompensay A veces (3) 15y | Técnica: Encuesta
alimentos : A " alimentos. reconocimiento )
Truiillo. 2023 alimentos. Trujillo, 2023 Truiillo. 2023 Casi nunca 16 | Instrumento:
Iio, ’ 2023. 1o, ’ Desarrollo (2) 17y Cuestionario
Qué relacién existe y Satisfaccion profesional Nunca (1) 18
entre el Determinar la relacion Existe relacion Retencion del Laboral b 4
comportamiento que existe entre el significativa entre el Talento Humano rogramas de 19y
organizacional y el comportamiento comportamiento capacitacion 20
clima laboral en las organizacional y el clima organizacional y el clima .
Liderazgoy
empresas laboral en las empresas laboral en las empresas e 21y
distribuidoras de distribuidoras de distribuidoras de ) comunicacion 22
alimentos Truijillo, alimentos Trujillo, 2023 alimentos Truijillo, 2023. Clima laboral
2023. Equilibrio trabajo
- familia 23y

24




Anexo 2: Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario para la variable comportamiento organizacional

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacién de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anonimo y voluntario,
por favor sirvase a indicar la frecuencia de accién de su organizacién marcando
con una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre (CS) A veces (A) Casi nunca (CN) Nunca (N)

5 4 3 2 1
Enunciado S CS A CN N
Dimensién 1: Estructura organizacional 5 4 3 2 1

La empresa contrata personal de acuerdo al perfil de cada
puesto.

Las funciones de los trabajadores estan definidas en el
manual de organizacion y funciones

La cultura organizacional de la empresa promueve un
mejor clima laboral.

La cultura organizacional se promueve en los
trabajadores para lograr la integracién general.

Dimensién 2: Comportamiento individual

Los trabajadores presentan una actitud positiva en la
realizacion de sus labores.

La empresa ofrece 6ptimas condiciones laborales a sus
trabajadores

Los trabajadores se sienten comprometidos con la
realizacion de sus tareas

La gerencia fomenta el sentido de pertenencia entre los
trabajadores de la organizacion.

Dimensién 3: Comportamiento grupal

La empresa realiza actividades participativas en los
trabajos de equipo.

Los equipos de trabajo tienen un comportamiento
favorable para lograr la sinergia entre ellos.

La empresa otorga incentivos a sus colaboradores para
lograr la motivacion.

La empresa motiva a los trabajadores a cumplir con sus
objetivos.

iMuchas gracias por su participacion!



Cuestionario para la variable retencion del talento humano

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo y voluntario,
por favor sirvase a indicar la frecuencia de accion de su organizacion marcando
con una equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

Siempre (S) Casi siempre (CS) A veces (A) Casi nunca (CN) Nunca (N)

5 4 3 2 1
Enunciado S CS CN N
Dimensién 1: Compensacion 5 4 2 1

La empresa ofrece remuneraciones adecuadas de
acuerdo al perfil del puesto de trabajo.

La remuneracion influye en la permanencia laboral de los
trabajadores.

Los trabajadores con mayor productividad obtienen una
recompensa.

El jefe inmediato reconoce publicamente a los
trabajadores con buen desempenfio en sus funciones.

Dimension 2: Satisfaccion Laboral

La empresa ofrece linea de carrera a los trabajadores
comprometidos.

La empresa se preocupa por el desarrollo profesional de
sus colaboradores.

La empresa capacita al personal para un mejor desarrollo
de sus funciones

Los programas de capacitacion se realizan regularmente
para desarrollar las habilidades del colaborador.

Dimensién 3: Clima laboral

Los jefes evidencian el liderazgo en cada una de sus
acciones.

La empresa realiza dinamicas grupales para mejorar la
comunicacion de los colaboradores.

La empresa ofrece horarios flexibles que le permiten tener
un equilibrio entre trabajo-familia.

La empresa cuenta con politicas laborales que permiten
un balance entre su vida laboral-personal

iMuchas gracias por su participacion!



Anexo 3: Carta de consentimiento informado
Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: “El comportamiento organizacional en la retencion de

talento humano en empresas distribuidoras de alimentos. Trujillo, 2023”
Investigadores: Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar Francisco

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada: “El comportamiento
organizacional en la retencién de talento humano en empresas distribuidoras de
alimentos. Trujillo, 2023”, cuyo objetivo Determinar la relacion que existe entre el
comportamiento organizacional y la retencion de talento humano en las empresas
distribuidoras de alimentos de Trujillo, 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administracion, de la
Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad y con el permiso de la institucién financiera

Se generara informacion novedosa sobre como el comportamiento organizacional
se relaciona con la retencion de talento humano de la empresa, en particular en

empresas distribuidoras de alimentos de Trujillo en el afio 2023.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “El comportamiento
organizacional en la retencién de talento humano en empresas distribuidoras
de alimentos. Truijillo, 2023

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se
realizara en los ambientes de la empresa. Las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo
tanto, seran anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afos



Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con los investigadores
Cumpa Tello, Syndy Rosallia, email: scumpa@ucvvirtual.edu.pe, Reyes Zavaleta,
Oscar Francisco email: oreyesz@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Mgtr. Maurtua

Gurmendi, Luzmila Gabriela, email: Imaurtua@ucv.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacidn autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...



Anexo 4: Validacion por juicio de expertos

Anexo 4.1: Evaluacion por juicio de expertos - Mgtr. Colchado Cerdan, Tania

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de la variable comportamiento organizacional”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Colchado Cerdan, Tania Vanessa
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor

)

)
Area de formacién
académica: | Educativa () Organizacional (x)
Gestion Administrativa
Docente Universitaria

Clinica ( ) Social

(
(

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afios ()
profesional en | Mas de 5 afios (x)
el area:
Experiencia en Investigaciéon | Ninguno
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario Comportamiento Organizacional




Nombre de la Prueba:

Cuestionario 1: Comportamiento Organizacional

Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar

Autores:
Francisco
Procedencia: | 1Tulillo
Administracion: | Individual
10 - 15 min

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa distribuidora de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023

Significacion:

El presente cuestionario se compone por 3
dimensiones, cada una por 4 items, cuyo objetivo es
medir el nivel del comportamiento organizacional en la

empresa

4. Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Comportamiento
organizacional

Estructura
organizacional

Comportamiento
individual

Comportamiento
grupal

Chiavenato (2020) lo define como el
estudio de los equipos de trabajo, de los
individuos y de la estructura que
interactuan en una empresa,
ocupandose de la influencia que se
ejerce sobre estos con el objeto de
aplicar los conocimientos obtenidos para
mejorar Su desempeinio. En
consecuencia, es la interaccion continua
entre las personas y las organizaciones y
de cémo su comportamiento afecta el
ejercicio de aquella. Es una disciplina
académica que surgié para estudiar el
comportamiento  humano en las
organizaciones.




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre comportamiento
organizacional dirigida a una empresa distribuidora de alimentos de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere  bastantes
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
Bl item se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacién de
decir, su estas.
sintacticay . e
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. : especifica dealgunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CI(E)II-iItErletizgéA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion
deacuerdo) tangencial /lejana conla dimensién.

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
que se veaafectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro itempuede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Comportamiento Organizacional

e Primera dimension: Estructura Organizacional

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre la
estructura organizacional y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023.
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1. La empresa contrata | 4 4 4
personal de acuerdo al perfil
Puestos de de cada puesto.

trabajo 2. lLas funciones de los |4 4 4
trabajadores estan definidas
en el manual de
Estructura organizacion y funciones.

organizacional 3. La cultura organizacional de | 4 4 4
la empresa promueve un
Cultura mejor clima laboral.

organizacional |4. La cultura organizacional se | 4 4 4
promueve en los
trabajadores para lograr la
integracion general.

e Segunda dimensién: Comportamiento individual

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre el
comportamiento individual y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023.
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Actitud y 5. Los trabajadores presentan | 4 4 4
) satisfaccion una actitud positiva en la
Comportamiento laboral realizacion de sus labores.
individual 6. La empresa ofrece optimas | 4 4 4
condiciones laborales a sus
trabajadores.
Compromiso |7. Los trabajadores se sienten | 4 4 4
comprometidos con la
realizacion de sus tareas.
8. La gerencia fomenta el |4 4 4

sentido de pertenencia entre
los trabajadores de Ila
organizacion.

e Tercera dimensién: Comportamiento grupal

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre el
comportamiento grupal y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023.

Dimension

Indicador

item
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Observacion

Comportamiento
grupal

Trabajo en
equipo

La empresa realiza
actividades participativas en
los trabajos de equipo.

10.

Los equipos de trabajo
tienen un comportamiento
favorable para lograr la
sinergia entre ellos.

Motivacion

. La empresa otorga

incentivos a sus
colaboradores para lograr la
motivacién.

12.

La empresa motiva a los
trabajadores a cumplir con
sus objetivos.




Jh-

Firma del evaluador:
Mgtr. Colchado Cerdan, Tania

DNI: 18143923

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE RETENCION
DEL TALENTO HUMANO

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de la variable Retencion del Talento Humano”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer
psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Colchado Cerdan, Tania Vanessa
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor

()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién
académica: | Educativa () Organizacional (x)

Gestién Administrativa

Docente Universitaria

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afios ()

profesionalen | Mas de 5 afios (x)
el area:

Experiencia en Investigaciéon | Ninguno
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario Retencion del Talento Humano




Nombre de la Prueba:

Cuestionario 2: Retencién del Talento Humano

Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar

Autores:
Francisco
Procedencia: | 1Tulillo
Administracion; | Individual
10 - 15 min

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa distribuidora de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023

la empresa

Significacion: | El presente cuestionario se compone por 3
dimensiones, cada una por 4 items, cuyo objetivo es
medir el nivel de la Retencion del Talento Humano en

4. Soporte tedrico

Subescala

Variable (dimensiones)

Definicion

Compensacion

Es lo que que recibe un trabajador por el
desarrollo de sus funciones en la
organizacion, conformada por los
incenbtivos, salarios, prestaciones, entre
otros (Juaréz, 2000, citado en Jossy, 2020)

Satisfaccion

Armes, 2017, citado en La Rosa (2021) la
define como la planificacién brindada por
la organizacion que permite el crecimiento
de la carrera y crea un compromiso del
trabajador con la empresa disminuyendo la
rotacién del personal y incrementando la
retencion (Hurtado & Taquez, 2020)

Laboral
Retencion del
talento
humano
Clima laboral

Referido a la percepcion que comparten
los empleados y el significado que le dan a
los procedimientos, politicas y practicas
que se desarrollan en el trabajo (Ahmad et
al. 2018 citado en RoZzman & Strukelj,
2021). Por lo tanto, es necesario para el
colaborador tener un clima laboral
adecuado para el desarrollo de sus

habilidades (Cooper et al., 2019 citado en
Mulhim, 2023)




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre retencién del
talento humano dirigida a una empresa distribuidora de alimentos de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere  bastantes
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
Bl item se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacién de
decir, su estas.
sintacticay . e
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. : especifica dealgunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CI(E)II-iItErletizgéA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion
deacuerdo) tangencial /lejana conla dimensién.

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
que se veaafectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro itempuede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Retencion del talento humano

e Primera dimension: Compensacion
e Objetivos de la Dimension: Medir la dimensién de la compensacién como
fator de la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de

alimentos, Trujillo 2023.

Dimension

Indicador

item

S0 T

o O O

O>SOD® - ® 300

o —

O>S®<O—0®

o —

Observacion

Compensacion

Remuneracion

13.

La empresa ofrece
remuneraciones adecuadas
de acuerdo al perfil del
puesto de trabajo.

14.

La remuneracién influye en
la permanencia laboral de los
trabajadores.

Recompensa y
reconocimiento

15.

Los trabajadores con mayor
productividad obtienen una
recompensa.

. El jefe inmediato reconoce

publicamente a los
trabajadores  con buen
desempefio en sus

funciones.




e Segunda dimensién: Satisfaccion Laboral
e Objetivos de la Dimension: Medir la dimensidn satisfaccidon laboral como
fator de la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de

alimentos, Trujillo 2023.

Dimensién

Indicador

item
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Observacion

Satisfaccion

laboral

Desarrollo
profesional

17.

La empresa ofrece linea de
carrera a los trabajadores
comprometidos.

18.

La empresa se preocupa por
el desarrollo profesional de
sus colaboradores.

Programa de
capacitacion

19.

La empresa capacita al
personal para un mejor
desarrollo de sus funciones.

20.

Los programas de
capacitacion se realizan
regularmente para
desarrollar las habilidades
del colaborador.

e Tercera dimension: Clima Laboral

Objetivos de la Dimensién: Medir la dimension clima laboral como fator de
la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de alimentos,

Trujillo 2023.
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Clima laboral

Liderazgo y 21. Los jefes evidencian el | 4 4 4
comunicacion liderazgo en cada una de sus
acciones.

22. La empresa realiza | 4 4 4
dinamicas grupales para
mejorar la comunicacion de
los colaboradores.

Equilibrio trabajo - |23. La empresa ofrece horarios | 4 4 4
familia flexibles que le permiten

tener un equilibrio entre

trabajo-familia.

24. La empresa cuenta con | 4 4 4
politcas  laborales  que
permiten un balance entre su
vida laboral-personal.

k-

Firma del evaluador:
Mgtr. Colchado Cerdan, Tania

DNI: 18143923

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.




Anexo 4.2: Evaluacién por juicio de expertos - Mgtr. Rivas Rumiche, Edwin

VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de la variable comportamiento organizacional”’. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Rivas Rumiche, Edwin
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor

()
Clinica ( ) Social ()
Area de formacion

académica: | Educativa () Organizacional (x)

Gestidon Comercial y de Operaciones

Areas de experiencia | pj3ne4cisn estratégica nivel gerencial

profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afios ()

profesional en | Mas de 5 afios (x)
el area:

Experiencia en Investigacion | Ninguno
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propédsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.




3. Datos de la escala: Cuestionario Comportamiento Organizacional

Nombre de la Prueba:

Cuestionario 1: Comportamiento Organizacional

Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar

Autores:
Francisco
Procedencia: | 1Tuiillo
Administracién: | Individual
10 - 15 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa distribuidora de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023

Significacion:

El presente cuestionario se compone por 3
dimensiones, cada una por 4 items, cuyo objetivo es
medir el nivel del comportamiento organizacional en la
empresa

4. Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Compuesto por la cultura, entorno,

Estructura disefio y procesos de trabajo (Chiavenato
organizacional | 2022).

Comportamiento
Organizacional

Comportamiento
individual

temas como: percepcion, actitudes,
motivacion y aprendizaje (Chiavenato
2022).

Comportamiento

temas como: funciones, trabajo en
equipo, normas y manejo de conflictos

grupal (Chiavenato 2022).




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre comportamiento
organizacional dirigida a una empresa distribuidora de alimentos de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere  bastantes
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
Bl item se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacién de
decir, su estas.
sintacticay . e
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. : especifica dealgunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CI(E)II-iItErletizgéA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion
deacuerdo) tangencial /lejana conla dimensién.

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
que se veaafectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro itempuede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Comportamiento Organizacional

e Primera dimension: Estructura Organizacional

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre la
estructura organizacional y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023.

S T O

Dimension Indicador item Observacion

o 0 o —
"0OS® D T0 0

"0 < ® T O

®» —
® —

1. La empresa contrata | 4 4 4
personal de acuerdo al
Puestos de perfil de cada puesto.

trabajo 2. lLas funciones de los |4 4 4
trabajadores estan definidas
en el manual de
Estructura organizacion y funciones.

organizacional 3. La cultura organizacional de | 4 4 4
la empresa promueve un
Cultura mejor clima laboral.

organizacional |4. La cultura organizacional se | 4 4 4
promueve en los
trabajadores para lograr la
integracion general.

e Segunda dimensién: Comportamiento individual

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre el
comportamiento individual y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023.
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Actitud y 5. Los trabajadores presentan | 4 4 4
) satisfaccion una actitud positiva en la
Comportamiento laboral realizacion de sus labores.
individual 6. La empresa ofrece optimas | 4 4 4
condiciones laborales a sus
trabajadores.
Compromiso |7. Los trabajadores se sienten | 4 4 4
comprometidos con la
realizacion de sus tareas.
8. La gerencia fomenta el |4 4 4

sentido de pertenencia entre
los trabajadores de Ila
organizacion.

e Tercera dimensién: Comportamiento grupal

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre el
comportamiento grupal y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023

Dimension

Indicador

item
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Observacion

Comportamiento
grupal

Trabajo en
equipo

La empresa realiza
actividades participativas en
los trabajos de equipo.

10.

Los equipos de trabajo
tienen un comportamiento
favorable para lograr la
sinergia entre ellos.

Motivacion

. La empresa otorga

incentivos a sus
colaboradores para lograr la
motivacién.

12.

La empresa motiva a los
trabajadores a cumplir con
sus objetivos.




Firma del evaluador:

Mgtr. Rivas Rumiche, Edwin
DNI: 02831833

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE RETENCION
DEL TALENTO HUMANO

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de la variable Retencion del Talento Humano”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Rivas Rumiche, Edwin
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacion

académica: | Eqycativa () Organizacional (x)

Gestion Comercial y de Operaciones

Areas de experiencia p|, 0 cion estratégica nivel gerencial

profesional:

Institucién donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afios ()
profesional en

© Mas de 5 afos (x)
el area:

Experiencia en Investigacion | Ninguno
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propoésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.




3. Datos de la escala: Cuestionario Retencién del Talento Humano

Nombre de la Prueba:

Cuestionario 2:

Retencion del Talento Humano

Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar

Autores:
Francisco
Procedencia: | '"uillo
Administracion; | Individual
10 - 15 min

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa distribuidora de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023

Significacion:

empresa

El presente cuestionario se compone por 3
dimensiones, cada una por 4 items, cuyo objetivo es
medir el nivel de la Retencion del Talento Humano en la

4. Soporte tedrico

Subescala

Variable (dimensiones)

Definicion

Compensacion

Es lo que que recibe un trabajador por el
desarrollo de sus funciones en la
organizacion, conformada por los
incenbtivos, salarios, prestaciones, entre
otros (Juaréz, 2000, citado en Jossy, 2020)

Satisfaccion laboral

Retencioén del
Talento
Humano

Armes, 2017, citado en La Rosa (2021) la
define como la planificacién brindada por
la organizacion que permite el crecimiento
de la carrera y crea un compromiso del
trabajador con la empresa disminuyendo la
rotacién del personal y incrementando la
retencion (Hurtado & Taquez, 2020)

Clima laboral

Referido a la percepcion que comparten
los empleados vy el significado que le dan a
los procedimientos, politicas y practicas
que se desarrollan en el trabajo (Ahmad et
al. 2018 citado en Rozman & Strukelj,
2021). Por lo tanto, es necesario para el
colaborador tener un clima laboral
adecuado para el desarrollo de sus

habilidades (Cooper et al., 2019 citado en
Mulhim, 2023)




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario sobre Retencién del
talento humano dirigida a una empresa distribuidora de alimentos de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere  bastantes
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
Bl item se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacién de
decir, su estas.
sintacticay . e
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. : especifica dealgunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CI(E)II-iItErletizgéA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion
deacuerdo) tangencial /lejana conla dimensién.

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
que se veaafectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro itempuede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Retencion del Talento Humano

e Primera dimension: Compensacion
e Objetivos de la Dimension: Medir la dimensién de la compensacién como
fator de la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de

alimentos, Trujillo 2023.

Dimension

Indicador

item

S0 T

o O O

O>SOD® - ® 300

o —

O>S®<O—0®

o —

Observacion

Compensacion

Remuneracion

13.

La empresa ofrece
remuneraciones adecuadas
de acuerdo al perfil del
puesto de trabajo.

14.

La remuneracién influye en
la permanencia laboral de los
trabajadores.

Recompensa y
reconocimiento

15.

Los trabajadores con mayor
productividad obtienen una
recompensa.

. El jefe inmediato reconoce

publicamente a los
trabajadores  con buen
desempefio en sus

funciones.




e Segunda dimensién: Satisfaccién laboral
e Objetivos de la Dimension: Medir la dimensidn satisfaccidon laboral como
fator de la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de

alimentos, Trujillo 2023.

Dimension

Indicador

item

S T

o oo o =

O>S® O30

o —

OS> <O 0D

o —

Observacion

Satisfaccion
laboral

Desarrollo
profesional

17.

La empresa ofrece linea de
carrera a los trabajadores
comprometidos.

18.

La empresa se preocupa por
el desarrollo profesional de
sus colaboradores.

Programa de
capacitacion

19.

La empresa capacita al
personal para un mejor
desarrollo de sus funciones.

20.

Los programas de
capacitacion se realizan
regularmente para
desarrollar las habilidades
del colaborador.

e Tercera dimension: Clima Laboral

Objetivos de la Dimensién: Medir la dimension clima laboral como fator de
la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de alimentos,

Trujillo 2023.
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Clima laboral

Liderazgo y 21. Los jefes evidencian el | 4 4 4

comunicacion liderazgo en cada una de sus
acciones.
22. La empresa realiza | 4 4 4

dinamicas grupales para
mejorar la comunicacion de
los colaboradores.

Equilibrio trabajo - |23. La empresa ofrece horarios | 4 4 4
familia flexibles que le permiten

tener un equilibrio entre

trabajo-familia.

24. La empresa cuenta con | 4 4 4
politcas  laborales  que
permiten un balance entre su
vida laboral-personal.

o
/

Firma del evaluador:

Mgtr. Rivas Rumiche, Edwin
DNI: 02831833

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.




Anexo 4.3: Evaluacion por juicio de expertos - Mgtr. Armas Chang, Juan

Carlos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de la variable comportamiento organizacional”’. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Armas Chang, Juan Carlos
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién
académica: | Educativa () Organizacional (x)

Gestion Comercial

Areas de experiencia | n,.onte Universitario

profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afios ()

profesional en | Mas de 5 afios (x)
el area:

Experiencia en Investigacion | Ninguno
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario Comportamiento Organizacional




Nombre de la Prueba:

Cuestionario 1: Comportamiento Organizacional

Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar

Autores:
Francisco
Procedencia: | 1"uiillo
Administracién: | Individual
10 - 15 min

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa distribuidora de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023

Significacion:

El presente cuestionario se compone por 3
dimensiones, cada una por 4 items, cuyo objetivo es
medir el nivel del comportamiento organizacional en la

empresa

4. Soporte tedrico

Variable

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Comportamie
nto
Organizacion
al

Estructura
organizacional

Compuesto por la cultura, entorno,
disefio y procesos de trabajo (Chiavenato
2022).

Comportamiento
individual

temas como: percepcion, actitudes,
motivacion y aprendizaje (Chiavenato
2022).

Comportamiento
grupal

temas como: funciones, trabajo en
equipo, normas y manejo de conflictos
(Chiavenato 2022).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre comportamiento
organizacional dirigida a una empresa distribuidora de alimentos de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2022. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.




Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item  requiere  bastantes
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
Bl item se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacion de
decir, su estas.
sintacticay . e
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. : especifica dealgunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CI(E)II-iItErletizgéA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion
deacuerdo) tangencial /lejana conla dimensién.

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimensiéon que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
que se veaafectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro itempuede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Comportamiento Organizacional

e Primera dimension: Estructura Organizacional

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre la
estructura organizacional y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Truijillo 2023.

Dimension

Indicador

item

S T O

o oo o =

O>S® D300

o —

O>S®<O®—0® D

o —

Observacion

Estructura
organizacional

Puestos de
trabajo

1.

La empresa contrata personal
de acuerdo al perfil de cada
puesto.

Las funciones de los
trabajadores estan definidas
en el manual de
organizacion y funciones.

Cultura
organizacional

La cultura organizacional de
la empresa promueve un
mejor clima laboral.

La cultura organizacional se
promueve en los
trabajadores para lograr la
integracion general.

e Segunda dimensién: Comportamiento individual

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre el
comportamiento individual y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2022.




C| C| R
I o| e
al| h ||
r e e
. . . ; i r v .
Dimension Indicador ltem dl el a Observacion
a n n
d| c| c
i i
a a
Actitud y 5. Los trabajadores presentan | 4 4 4
) satisfaccion una actitud positiva en la
Comportamiento laboral realizacion de sus labores.
individual 6. La empresa ofrece optimas | 4 4 4
condiciones laborales a sus
trabajadores.
Compromiso |7. Los trabajadores se sienten | 4 4 4
comprometidos con la
realizacion de sus tareas.
8. La gerencia fomenta el |4 4 4

sentido de pertenencia entre
los trabajadores de Ila
organizacion.

e Tercera dimensién: Comportamiento grupal

e Objetivos de la Dimension: Determinar la relacién que existe entre el
comportamiento grupal y la retencion de talento humano en empresas
distribuidoras de alimentos, Trujillo 2023.

Dimension

Indicador

item

C
I

a
r

o oo o =

C

o > o - 330

Observacion

Comportamiento
grupal

Trabajo en
equipo

La empresa realiza
actividades participativas en
los trabajos de equipo.

10.

Los equipos de trabajo
tienen un comportamiento
favorable para lograr la
sinergia entre ellos.

Motivacion

. La empresa otorga

incentivos a sus
colaboradores para lograr la
motivacién.

12.

La empresa motiva a los
trabajadores a cumplir con
sus objetivos.




Chang Juan

CLAD 18238

Firma del evaluador:

Mgtr. Armas Chang, Juan Carlos
DNI: 18137231

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.



VALIDACION DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE RETENCION
DEL TALENTO HUMANO

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario de la variable Retencion del Talento Humano”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer

psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Armas Chang, Juan Carlos
Nombre del juez:

Grado profesional: | Maestria (x) Doctor

()
Clinica ( ) Social ()

Area de formacién
académica: | Educativa () Organizacional (x)

Gestiéon Comercial

Docente Universitario

Areas de experiencia
profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia| 2 a4 afios ()

profesionalen | Mas de 5 afios (x)
el area:

Experiencia en Investigaciéon | Ninguno
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.




3. Datos de la escala: Cuestionario Retencién del Talento Humano

Nombre de la Prueba:

Cuestionario 2:

Retencion del Talento Humano

Cumpa Tello, Syndy Rosallia y Reyes Zavaleta, Oscar

Autores:
Francisco
Procedencia: | '"uillo
Administracion; | Individual
10 - 15 min

Tiempo de aplicacién:

Ambito de aplicacion:

Trabajadores de una empresa distribuidora de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023

Significacion:

empresa

El presente cuestionario se compone por 3
dimensiones, cada una por 4 items, cuyo objetivo es
medir el nivel de la Retencion del Talento Humano en la

4. Soporte tedrico

Subescala

Variable (dimensiones)

Definicion

Compensacion

Es lo que que recibe un trabajador por el
desarrollo de sus funciones en la
organizacion, conformada por los
incenbtivos, salarios, prestaciones, entre
otros (Juaréz, 2000, citado en Jossy, 2020)

Satisfaccion laboral

Retencioén del
Talento
Humano

Armes, 2017, citado en La Rosa (2021) la
define como la planificacién brindada por
la organizacion que permite el crecimiento
de la carrera y crea un compromiso del
trabajador con la empresa disminuyendo la
rotacién del personal y incrementando la
retencion (Hurtado & Taquez, 2020)

Clima laboral

Referido a la percepcion que comparten
los empleados vy el significado que le dan a
los procedimientos, politicas y practicas
que se desarrollan en el trabajo (Ahmad et
al. 2018 citado en Rozman & Strukelj,
2021). Por lo tanto, es necesario para el
colaborador tener un clima laboral
adecuado para el desarrollo de sus

habilidades (Cooper et al., 2019 citado en
Mulhim, 2023)




5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre retencién del
talento humano dirigida a una empresa distribuidora de alimentos de
alimentos de la ciudad de Trujillo, 2023. De acuerdo con lossiguientes
indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere  bastantes
CLARIDAD 2. Bajo Nivel modificaciones o una modificacion
Bl item se muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su
facimente, es significado o por la ordenacién de
decir, su estas.
sintacticay . e
semantica son 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
adecuadas. : especifica dealgunos de los
términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxisadecuada.
1. totalmente en desacuerdo El item no tiene relacion l6gica con la
(nocumple con el criterio) dimension.
CI(E)II-iItErletizgéA 2. Desacuerdo (bajo nivel El item tiene una relacion
deacuerdo) tangencial /lejana conla dimensién.

relacion légica
conla dimension
o indicador que

estamidiendo.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada
con ladimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta
relacionado con ladimensién que
esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencialo

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin
que se veaafectada la medicion de
la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro itempuede estar
incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,
asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente




1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Retencion del talento humano

e Primera dimension: Compensacion
e Objetivos de la Dimension: Medir la dimensién de la compensacién como
fator de la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de

alimentos, Trujillo 2023.

Dimension

Indicador

item

S0 T

o O O

O>SOD® - ® 300

o —

O>S®<O—0®

o —

Observacion

Compensacion

Remuneracion

13.

La empresa ofrece
remuneraciones adecuadas
de acuerdo al perfil del
puesto de trabajo.

14.

La remuneracién influye en
la permanencia laboral de los
trabajadores.

Recompensa y
reconocimiento

15.

Los trabajadores con mayor
productividad obtienen una
recompensa.

. El jefe inmediato reconoce

publicamente a los
trabajadores  con buen
desempefio en sus

funciones.




e Segunda dimensién: Satisfaccion laboral

e Objetivos de la Dimension: Medir la dimensidn satisfaccidon laboral como
factor de la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de
alimentos, Trujillo 2023.

Dimensién

Indicador

item

S T O

o oo o =

O>S® D300

o —

OS>V <O®—0® D

o —

Observacion

Satisfaccion
laboral

Desarrollo
profesional

17.

La empresa ofrece linea de
carrera a los trabajadores
comprometidos.

18.

La empresa se preocupa por
el desarrollo profesional de
sus colaboradores.

Programa de
capacitacion

19.

La empresa capacita al
personal para un mejor
desarrollo de sus funciones.

20.

Los programas de
capacitacion se realizan
regularmente para
desarrollar las habilidades
del colaborador.

e Tercera dimension: Clima Laboral

Objetivos de la Dimensién: Medir la dimension clima laboral como fator de
la retencion de talento humano en empresas distribuidoras de alimentos,

Trujillo 2022.
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Clima laboral

Liderazgo y 21. Los jefes evidencian el | 4 4 4

comunicacion liderazgo en cada una de sus
acciones.
22. La empresa realiza | 4 4 4

dinamicas grupales para
mejorar la comunicacion de
los colaboradores.

Equilibrio trabajo - |23. La empresa ofrece horarios | 4 4 4
familia flexibles que le permiten

tener un equilibrio entre

trabajo-familia.

24. La empresa cuenta con | 4 4 4
politcas  laborales  que
permiten un balance entre su
vida laboral-personal.

Chang Juan

CLAD 18238

Firma del evaluador:

Mgtr. Armas Chang, Juan Carlos
DNI: 18137231

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un
consenso respecto al numero de expertos a emplear. Por otra parte, el numero de
jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis
(1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2
hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad
minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un
80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede
ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas
et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.




Anexo 5: PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

VARIABLE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Resultados del programa SPSS v.26

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,874 12

Estadisticas de total de elemento

Varianza de

Media de escala escala si el Correlacion total

si el elemento elemento se ha de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
CO-item1 41,53 17,552 ,784 ,848
CO-item2 41,60 21,257 ,420 ,871
CO-item3 41,60 21,114 ,455 ,870
CO-item4 41,73 20,495 ,541 ,865
CO-item5 41,33 20,095 ,462 ,870
CO-item6 41,20 19,029 ,564 ,864
CO-item7 41,00 18,286 , 715 ,853
CO-item8 41,40 21,543 ,244 ,882
CO-item9 41,67 19,952 ,699 ,858
CO-item10 41,60 21,257 ,420 ,871
CO-item11 42,00 18,286 , 715 ,853
CO-item12 42,00 18,143 741 ,851




VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO
Resultados del programa SPSS v.26

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,885 12

Estadisticas de total de elemento
Varianza de
Media de escala escala si el Correlacion total

si el elemento elemento se ha de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
RTH-item1 33,67 40,095 ,575 ,879
RTH-item2 33,93 40,638 ,250 ,895
RTH-item3 33,80 39,600 ,439 ,883
RTH-item4 33,87 36,552 ,718 ,868
RTH-item5 34,33 39,095 ,541 ,878
RTH-item6 33,93 35,495 ,768 ,865
RTH-item7 34,20 37,457 ,488 ,882
RTH-item8 34,00 37,000 ,564 877
RTH-item9 34,20 36,029 778 ,865
RTH-item10 34,13 36,695 ,749 ,867
RTH-item11 34,20 35,600 ,605 ,875
RTH-item12 34,20 35,314 ,690 ,869




ANEXO 6: Base de datos
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ANEXO 7: PRUEBA DE NORMALIDAD

Se plantea la Hipotesis:

HO: Distribucidon normal de los datos
Ha: No tienen una distribucidon normal los datos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico o] Sig.

Comportamiento 0.125 45 0.076 0.952 45 0.058
organizacional

Retencion del 0.142 45 0.023 0.957 45 0.098
talento humano

Compensacién 0.173 45 0.002 0.951 45 0.057
Satisfaccion laboral 0.115 45 0.168 0.963 45 0.159
Clima laboral 0.155 45 0.008 0.960 45 0.124

Nota. gl: grado de libertad; sig: significancia

Interpretacion: Se utilizé la prueba de Shapiro- Wilk, debido que la muestra es
inferior a 50 personas, en esta investigacion estuvo constituida por 45 trabajadores
de las empresas de distribucion de alimentos. Los resultados obtenidos indican que
los datos de la variable 1 comportamiento organizacional presenta una distribucion
normal ya que, la significancia es > P-0.05 (0.058), por lo tanto, se acepta la
hipotesis nula y se rechaza la alterna. La variable 2 retencion del talento humano
presenta una distribucion normal ya que, la significancia es > P-0.05 (0.162), por lo
tanto, se acepta la hipétesis nula. En cuanto a la dimensién-A de la variable 2
compensacion presenta una distribucion normal ya que, la significancia es > P-0.05
(0.057), por lo tanto, se rechaza la alterna. La dimensién-B de la variable 2
satisfaccion laboral presenta una distribucion normal ya que, la Significancia es >
P-0.05 (0.159), por lo tanto, se acepta la hipétesis nula. La dimension-C de la
variable 2 clima laboral siguié una distribucion normal aceptando la hipétesis nula,
ya que, la significancia es < 0.05 (0.124), Es asi que, con los resultados obtenidos
en cuanto a la distribucién de los datos, al ser paramétricos se utilizé para el analisis

correlacional el estadistico de correlacién de Pearson.



ANEXO 09: CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre el
comportamiento organizacional y la compensacién en las empresas

distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023

Ha: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la

compensacion en las empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023

HO: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la

compensacion en las empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023

Correlacion prueba de Pearson

Compensacion
Comportamiento Correlacién de ,613**
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 45

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

Interpretacion: Mediante la prueba de correlaciéon de Pearson de las variables
conforme a la tabla 3, se determiné que se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, existiendo una relacion significativa entre el comportamiento
organizacional y la compensacion en las empresas distribuidoras de alimentos.
En este sentido, si el comportamiento organizacional dentro de las empresas

aumenta o disminuye de igual manera lo hara la compensacion.



Objetivo especifico 2: Determinar la relaciéon que existe entre el
comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral en las empresas

distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023

HO: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la

satisfaccion laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Truijillo, 2023

Ha: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la

satisfaccion laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Truijillo, 2023

Correlacion prueba de Pearson

Satisfaccion laboral

Comportamiento Correlacién de ,593**
organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 45

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

Interpretacion: Mediante la prueba de correlacion de Pearson se observd que
existe una relacion significativa entre el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral en las empresas distribuidoras de alimentos, rechazandose
la hipdtesis nula. En este sentido, si existe un mayor comportamiento

organizacional se vera reflejado en la satisfaccion laboral de la empresa.



Objetivo especifico 3: Determinar la relaciéon que existe entre el
comportamiento organizacional y el clima laboral en las empresas

distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023

Ha: Existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el clima

laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023

HO: No existe relacion significativa entre el comportamiento organizacional y el

clima laboral en las empresas distribuidoras de alimentos Truijillo, 2023

Correlacion prueba de Pearson

Clima laboral
Comportamiento Correlacion de Pearson ,589**
organizacional
Sig. (bilateral) 0.000
N 45

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

Mediante la prueba de hipétesis del objetivo 3, se observd que existe una
relacion significativa entre el Comportamiento Organizacional y el Clima Laboral
en las empresas distribuidoras de alimentos Trujillo, 2023, rechazandose la
hipétesis nula. En este sentido, los resultados muestran la importancia del

comportamiento organizacional en la mejora del clima laboral en la organizacién.



