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Resumen

El estudio actual se relaciona principalmente con el Objetivo de Desarrollo
Sostenible nimero 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econdémico. El objetivo
general de la investigacion fue analizar la manera en la que se presenta la retencién
del talento en el desempefio organizacional en una empresa de seguridad privada
en Lima Metropolitana en el afio 2024. El disefio fue fenomenologico y
hermenéutico, de tipo béasico, de enfoque cualitativo. La poblacion y muestra fue
conformada por 6 colaboradores. Los instrumentos empleados fueron evaluados
mediante un juicio de 3 expertos. Se utilizo la técnica de la entrevista y su
instrumento fue la guia de entrevista. Los resultados obtenidos lograron mostrar
nuevos codigos para las categorias en base al analisis de datos con el programa
Atlas.ti, de los objetivos de la investigacion, de las entrevistas y experiencias de la

poblacién estudiada.

Palabras clave: Retencion, Talento, Desempefio, Organizacién, Recursos

Humanos
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Abstract

The current study is mainly related to Sustainable Development Goal 8: Decent
Work and Economic Growth. The overall objective of the research was to analyse
the way in which talent retention is presented in organisational performance in a
private security company in Metropolitan Lima in the year 2024. The design was
phenomenological and hermeneutic, basic, with a qualitative approach. The
population and sample consisted of 6 employees. The instruments used were
evaluated through the judgement of three experts. The interview technique was
used and its instrument was the interview guide. The results obtained showed new
codes for the categories based on the data analysis with the Atlas.ti programme, the
research objectives, the interviews and the experiences of the studied population.

Keywords: Retention, Talent, Performance, Organisation, Human Resource



l. INTRODUCCION

En el &mbito global, Kotliarskyi (2022) sefiala en un estudio de la Organizacion de
las Naciones Unidas — ONU, que el 25% de los trabajadores no se sienten
apreciados por sus empleadores, y que uno de cada cuatro empleados percibe que
su trabajo no es valorado adecuadamente. Ademds, soOlo un tercio de las
compafiias mide la inclusion en su entorno laboral. El departamento de recursos
humanos tiene la responsabilidad de desarrollar planes para conectar con el equipo
laboral; sin embargo, parece haber deficiencias que impiden su efectiva
implementacion. La falta de potencial humano obstaculiza el progreso
organizacional, ya que muchos miembros del personal sélo quieren reconocimiento
por sus esfuerzos y dedicacion para lograr sus objetivos. El estudio actual sobre la
retencién del talento y el desempefio organizacional en una empresa de seguridad
privada se relaciona principalmente con el Objetivo de Desarrollo Sostenible
namero 8: Trabajo Decente y Crecimiento Econdmico. Este objetivo se centra en
promover el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, asi como en
fomentar un empleo abundante y productivo, y en asegurar condiciones de trabajo

decentes para todos.

Este estudio se vincula con el ODS 8 porque aborda aspectos clave del
entorno laboral, como la retencién del talento y el desempefio organizacional,
fundamentales para optimizar el progreso econémico, promover el trabajo decente
y garantizar un entorno de trabajo saludable. Al analizar la retencion del talento y el
desempefio organizacional, se contribuye a la creacion de estudios que generan
conocimientos y concientizan sobre la importancia del talento humano en el
desarrollo econémico de las empresas y en el impulso de su productividad y

eficiencia.

Dentro del contexto latinoamericano, la bolsa de trabajo de México, Online
Carreer Center (2023), sefiala que los principales desafios para las empresas en el
ambito laboral son la retencion de empleados, con un 83%, y la necesidad de
ofrecer un buen clima laboral, con un 42%. Muchos empleadores carecen del
conocimiento necesario para crear un entorno laboral ideal en sus empresas, por
lo que deben trabajar constantemente en desarrollar mejoras en el ambiente de

trabajo de sus colaboradores. Es crucial que inviertan en potenciar los



conocimientos de sus empleados y en establecer sistemas donde estos se sientan

reconocidos y valorados.

A nivel nacional, el diario La Republica (2024) menciona que el entorno
laboral tiene un mayor impacto en la retenciéon de empleados que el salario. Este
hallazgo coincide con el descubrimiento de la empresa EY, que indica que el 87%
de los empleados buscan que su empresa tenga una cultura laboral que permita la
flexibilidad en términos de tiempo y espacio. Ademas, el 54% de los empleados
estaria dispuesto a renunciar si no se les ofrece esta flexibilidad, y diario Gestion
(2023), nos mencién que, el Peru tiene una tasa de rotacion laboral promedio
cercana al 20.7%, situandolo entre los paises con la tasa mas elevada de América
Latina.

La gestion eficaz de los recursos humanos es fundamental en cualquier
empresa, y el andlisis de la retencion del talento ha emergido como un método clave
para evaluar el desempefo organizacional en diversos sectores laborales. En este
contexto, el area de Recursos Humanos desempefia un papel crucial en la
optimizacién del talento y el rendimiento de los equipos. Esta tesis se centra en
explorar cémo el analisis de la retencion del talento influye en el desempefo
organizacional, subrayando la importancia de estrategias efectivas para mantener
y motivar a los empleados, lo cual es esencial para el éxito y la sostenibilidad de

las empresas.

A medida que las empresas buscan retener el talento humano, surge el
problema general: ¢De qué manera se presenta la retencion del talento en el
desempeiio organizacional en una empresa de seguridad privada en Lima
Metropolitana en el afio 2024? En consecuencia, se plantean los siguientes
problemas especificos: (i) ¢COmo se presenta el clima organizacional en el
desempefo organizacional de los trabajadores en una empresa de servicios de
seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 20247?; (ii) ¢ Como se presentan
los beneficios en el desempeiio organizacional de los trabajadores en una empresa

de servicios de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 20247

La presente investigacion, encuentra su justificacion teérica debido a que

genera reflexion y debate académico sobre el conocimiento existente, confronta



teorias, contrasta resultados y hace epistemologia del conocimiento existente, se
adquiere y desarrolla nuevos conocimientos que contribuyen a la mejora del
desarrollo organizacional de las empresas que llevan a cabo la seguridad privada,
del mismo modo constituira un precedente para el desarrollo de futuras
investigaciones. Como justificacion practica, busca identificar experiencias
efectivas de retencidn del talento que puedan ser implementadas por las empresas
de seguridad privada en Lima y en otros sectores similares. Al comprender
categorias como el clima organizacional, los beneficios y como influyen en el
desemperio, las organizaciones podran disefiar politicas y programas especificos
para mejorar la satisfaccion laboral, la motivacién y el compromiso de su personal.
Como justificacion metodoldgica el estudio se fundamenta en un enfoque
fenomenoldgico que permite explorar las experiencias y percepciones de los
trabajadores en relacion con la retencion del talento y el desempefio organizacional.
La utilizacion de entrevistas cualitativas proporciona una vision profunda y
contextualizada de la realidad organizacional y la construccién del entorno laboral
desde la perspectiva de los sujetos entrevistados. Ademas, la investigacion se
enmarca en un contexto internacional donde estudios previos han destacado la
importancia de integrar el conocimiento organizacional y buenas practicas de la
gestibn de recursos humanos, para mejorar la retenciéon del talento. Estos
antecedentes respaldan la relevancia y la actualidad del tema abordado, asi como
la necesidad de seguir explorando nuevas estrategias y enfoques para fortalecer la

retencién del talento en empresas de seguridad privada y otros sectores similares.

Esta investigacion tiene el objetivo general de: Analizar la manera en la que
se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional en una
empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. De esa forma,
se plantean los siguientes objetivos especificos: (i) Conocer como se presenta el
clima organizacional en el desempeiio organizacional de los trabajadores en una
empresa de servicios de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024,
(i) Conocer como se presentan los beneficios en el desempefio organizacional de
los trabajadores en una empresa de servicios de seguridad privada en Lima

Metropolitana en el afio 2024.



En el ambito de los antecedentes internacionales, Kossyva, et al. (2021), en Grecia,
investigaron la relacion entre la gestion de recursos humanos, la gestion del
conocimiento y la gestion del cambio, y su impacto en el compromiso de los
empleados y la retencion del talento en el sector de las TIC. El estudio aborda la
importancia crucial de retener trabajadores altamente cualificados en empresas,
especialmente en sectores con un alto componente de conocimiento, como las
tecnologias de la informacion y la comunicacion. Se propone un marco conceptual
basado en la revision de la literatura existente sobre los constructos involucrados.
Se concluye que una gestion efectiva de recursos humanos, junto con practicas de
gestion del conocimiento y del cambio, puede mejorar el compromiso de los
empleados, lo que a su vez reduce la intencibn de rotaciébn en un sector

caracterizado por la alta competencia por el talento.

Skerhakova, et al. (2022) en la Republica Eslovaca, presentaron un estudio
descriptivo y exploratorio cuyo objetivo es determinar las razones que motivan a los
empleados talentosos a permanecer en las empresas. El estudio encuentra que los
trabajadores perciben las oportunidades, la satisfaccion laboral, las regulaciones
del lugar de trabajo y las posibilidades de progresion profesional dentro de la
organizacion, como factores importantes. Los datos fueron recopilados mediante
una encuesta en linea compuesta por 18 items relacionados con la retencion del
talento. Los participantes evaluaron estos items utilizando una escala Likert de
cinco puntos. EI marco muestral se cre6 a partir de un total de 360 empresas, de
las cuales se seleccionaron aleatoriamente 5371 con mas de 50 empleados. En el
estudio participaron 391 individuos cuyas habilidades fueron reconocidas por sus
superiores. En conclusion, el estudio resalta la importancia crucial de comprender
por qué los empleados talentosos deciden abandonar una organizacién y a
desarrollar practicas de gestion del talento mas efectivas, para la retencion del
talento.

Kaliannan, et al. (2023) en Inglaterra, se centraron en analizar la correlacion
entre el progreso del talento y la gestion del talento en su investigacion, con un
enfoque particular en su impacto en el desarrollo individual del talento y el
rendimiento organizacional. Los instrumentos utilizados en el estudio incluyen la

busqueda en la base de datos de la Universidad de Nottingham y la revision de



articulos de revistas relevantes. En resumen, la investigacion subraya la
importancia de abordar el desarrollo del talento de manera inclusiva para promover
tanto el crecimiento individual del talento como la mejora del rendimiento
organizacional. Se sugiere que las estrategias de desarrollo del talento bien
planificadas y ejecutadas pueden beneficiar tanto a los empleados como a las
organizaciones, enfatizando la responsabilidad que los empleados deben asumir
en su propio crecimiento profesional. El estudio destaca la relevancia del desarrollo
inclusivo del talento en el contexto de la gestion del talento humano (GTH),
proporcionando ideas clave sobre como las organizaciones pueden mejorar sus
practicas de desarrollo del talento para alcanzar ventajas competitivas sostenibles

y un crecimiento empresarial duradero.

Cabezas, et al. (2021), en Ecuador, realizaron un estudio que integré
meétodos cualitativos y cuantitativos con un disefio descriptivo. Los instrumentos
empleados incluyeron observacion, encuestas y entrevistas. Los resultados
destacaron una conexion significativa entre la gestion del talento y el rendimiento
organizacional en una estacion de servicios. Se concluyo que la falta de politicas
de recursos humanos orientadas al fortalecimiento de actitudes y habilidades del
personal se relacion6 con un bajo rendimiento laboral y una alta rotacién de

personal.

Guerron (2022), en Estados Unidos, utiliz6 un método hipotético y
deductivo con un enfoque documental y descriptivo en su investigacion. Para
recopilar informacién, se llevaron a cabo encuestas, cuyos resultados fueron
analizados utilizando Excel y SPSS. Los hallazgos y conclusiones resaltaron la
influencia de varios factores en la gestién del talento humano, como la baja
participacion del personal, la carencia de un plan de capacitacion efectivo, procesos
deficientes de seleccion de personal, falta de compromiso, y deficiencias en la
comunicacién y motivacion. El estudio propuso estrategias para mejorar la gestion
del talento humano y fortalecer el desempefio organizacional. Se enfatiz6 la
importancia de implementar un proceso de seleccion de empleados eficiente,
establecer programas de capacitacion adecuados, mejorar la comunicacion y
fomentar el trabajo en equipo, asi como escuchar activamente a los empleados.

Ademas, se recomendaron estrategias especificas como desarrollar planes de



capacitacion personalizados segun las necesidades de cada departamento y

establecer procesos de seleccion de personal mas adecuados.

Villasana et al. (2022), en México, midieron los factores que influyen en la
motivacion y retencion de los trabajadores del conocimiento (TC) en el sector
industrial y tecnolégico. Realizaron una investigacion cuantitativa con enfoque
mixto, correlacional, transeccional y no experimental. Se utilizé un muestreo no
probabilistico por conveniencia con una muestra de 100 trabajadores. Se adapto
un instrumento basado en el trabajo de Wang (2012) para evaluar la percepcion de
practicas efectivas para la motivacion y retencién, encontrando que, los aspectos
que alcanzan niveles altos de retencion es el adecuado cuidado del clima laboral.
También se identifico la necesidad de atender el equilibrio trabajo y vida, por lo que
se proponen estrategias para mejorar la motivacion, como el promover buenas

relaciones con la gerencia y proporcionar acceso a tecnologia adecuada.

Madero (2022), en México, tuvo como objetivo evaluar como los individuos
perciben los niveles de necesidades segun la teoria de Maslow y su relacién con
los factores que influyen en la atraccion y retencion de talento en el mercado laboral
mexicano. Se llevdé a cabo un estudio cuantitativo en el area metropolitana de
Monterrey, utilizando un disefio no experimental y transeccional, de caracter
descriptivo y correlacional. Como instrumento de medicidbn, se empleé un
cuestionario compuesto por 56 items disefiado para evaluar las necesidades de los
empleados y los factores que afectan la atraccion y retencion del talento. Los
resultados destacaron que las necesidades de autoestima y sociales fueron las mas
valoradas por los participantes, sugiriendo que, en el contexto laboral, la interaccion
social y el reconocimiento personal son fundamentales para la retencion del talento
humano. El estudio enfatiza la importancia de la retroalimentacién efectiva, el
reconocimiento, la implementacion de actividades desafiantes y atractivas, asi
como la creacion de un ambiente laboral positivo, como elementos esenciales para
la retencion del talento en las organizaciones. Ademas, subraya la relevancia de
considerar tanto las compensaciones monetarias como las no monetarias para

lograr una retencion efectiva del talento en el entorno laboral.

Sanchez (2020), en Ecuador, realizo un estudio y adopté un enfoque

descriptivo e implementd varios instrumentos de investigacion, incluyendo



observacion directa, entrevistas con directivos de la empresa y encuestas a los
trabajadores. Este enfoque permitié identificar y analizar las deficiencias en los
elementos motivacionales que afectan la retencion del personal. Entre los
principales problemas detectados se encontraron un sistema de capacitacion
deficiente, diferencias significativas en salarios y beneficios, falta de relaciones
interpersonales efectivas, y un proceso de induccién inadecuado para nuevos
empleados. Ademas, se revelaron deficiencias en las relaciones interpersonales
tanto horizontal como verticalmente, la ausencia de un sistema de bonificaciones
por cumplimiento de objetivos, y una respuesta inadecuada del departamento de
recursos humanos a las necesidades de los trabajadores. El estudio identifico que
los sistemas de capacitacion e incentivos existentes no satisfacian las necesidades
actuales de los empleados, lo cual impactaba negativamente en su motivacion vy,
por ende, en la retencion del personal. Como resultado, se propuso un plan de
retencién que incluye acciones especificas para abordar estas deficiencias. Las
recomendaciones principales incluyeron la actualizacién de los sistemas de
capacitacion e incentivos, la mejora de las relaciones organizacionales, y un mayor

enfoque en las necesidades y expectativas de los empleados.

Monserrete, et al. (2021), en Ecuador, realizaron un estudio correlacional
con el objetivo de establecer relaciones entre variables y diagnosticar la gestion del
talento humano como estrategia para mejorar el desempefio organizacional. Se
aplicé una encuesta a los empleados de IMAGENTEST C.A. para recopilar datos,
y los resultados mostraron la necesidad de realizar evaluaciones frecuentes a los
empleados para identificar y fortalecer sus debilidades a través de la capacitacion
y formacion profesional. El coeficiente Alfa calculado para las encuestas arrojé un
valor aceptable de 0.79%, lo que refleja la fiabilidad de la informacién recopilada.
En conclusién, se destaco la importancia critica de realizar diagndsticos regulares
de la gestion del talento humano en la empresa para detectar y abordar los

problemas que afectan el desempefio organizacional.

En cuanto a los antecedentes nacionales, Ore (2021), en la ciudad de Lima,
se propuso desarrollar un analisis exhaustivo para identificar los factores mas
relevantes y proponer soluciones efectivas para la retenciéon del talento. Este

estudio empled6 un enfoque mixto, utilizando técnicas e instrumentos de recopilacion



de datos holisticos que facilitaron una comprension completa de los factores que
influyen en la retencion del talento. Los resultados destacaron que una combinacion
de factores motivacionales, buenas condiciones laborales y oportunidades de
desarrollo profesional son cruciales para retener el talento. Las empresas que
invierten en estos aspectos y los incorporan efectivamente en su gestion del talento
experimentan mayor éxito en la retencion de colaboradores, reduccion de la
rotacion, y aumento de la satisfaccion y compromiso del personal. Se enfatizo la
importancia para las empresas de centrarse en proporcionar una compensacion
adecuada, reconocer y recompensar el buen desempefio, ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional, mantener un entorno de trabajo positivo, promover un
equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, asegurar la disponibilidad de
recursos necesarios y establecer planes de carrera claros para mejorar la retencion
del talento. La implementacion integrada de estas estrategias se espera que
contribuya significativamente a aumentar la satisfaccion y compromiso de los

empleados, reducir la rotacién y mejorar el desempefio organizacional.

Yupanqui (2022), en Perq, realizo su estudio cuantitativo descriptivo
correlacional, que propuso evaluar la presencia de un departamento de Gestion del
Talento Humano (GTH) en empresas y analizar las dificultades en la productividad
laboral, con un enfoque particular en la retencién de personal. El estudio utilizé una
encuesta a los trabajadores y evaluaciones diagndsticas como instrumentos de
recoleccion de datos. Los resultados revelaron que la mayoria de las empresas
evaluadas contaban con un departamento de GTH, aunque se identificaron
diversas dificultades en la productividad laboral, especialmente en lo referente a la
retencibn de personal. Como propuesta de intervencion, el autor sugirio la
implementacion de un modelo integrado que combine la gestién organizacional y el
desarrollo para identificar deficiencias dentro de la empresa y disefiar planes que

mejoren el proceso de seleccion y retencion del personal.

Pocohuanca, et al. (2023), en la ciudad de Huancayo, en una empresa
industrial, realizaron una investigacion de tipo basica, encontrando problemas como
la falta de relaciones personales, la mala capacitacion de los empleados, salarios
por debajo del mercado y falta de un sistema de bienestar junto a la falta de

induccion del personal. El instrumento utilizado fue un cuestionario conformado por



una muestra censal y no probabilistica de 30 empleados, en cuanto a los
resultados, se llevaron a cabo el procesamiento de datos mediante graficos y
andlisis utilizando SPSS, concluyendo en que la mejora en la retencion del talento
humano, se traduce en una mejora proporcional en el desempefo laboral,
recomendando a los directivos y gerentes implementar estrategias de retencion del

talento humano basadas en la identificacion del desempefio laboral.

El estudio de Reyes et al. (2023) examind la relacién entre la cultura
organizacional y la retencion del talento humano, con el objetivo de identificar las
estrategias implementadas por la organizacion y proponer mejoras para retener al
capital humano. Utilizando un enfoque descriptivo no experimental, se analizo la
relacion entre estas variables a través de un cuestionario validado por expertos
sobre cultura organizacional y retencion de talento. El andlisis revelo problemas
como alta rotacion de personal, falta de desarrollo profesional, problemas de
comunicacion, un clima laboral desfavorable y carencia de liderazgo. Las
respuestas de los trabajadores también destacaron varias estrategias
implementadas por la organizacion para mejorar la cultura organizacional y retener
a los empleados. Los hallazgos subrayaron la percepcion de los empleados sobre
la cultura organizacional y su impacto en la retencion del talento. El estudio
concluye que gestionar efectivamente la cultura organizacional es crucial para
alcanzar los objetivos empresariales y mejorar el entorno laboral. Ademas, se
resalta la importancia de contar con profesionales de recursos humanos
capacitados para implementar estrategias eficientes que mejoren el desempefio de

los empleados y fomenten la retencién del talento humano en las organizaciones.

Alvarez, et al. (2021), llevaron a cabo una investigacion aplicada con un
enfoque descriptivo e inferencial. El estudio sefial6 que durante la pandemia se
produjo una significativa disminucién del trabajo, lo cual aumento la rotacion de
personal y generd preocupacion a nivel nacional. El objetivo principal fue validar el
instrumento de recoleccion de datos y examinar la retencién y la motivacion
intrinseca del personal en los Centros de Educacion Técnico-Productiva
(CETPRO). Los datos se recopilaron mediante un cuestionario con 24 items en una
escala ordinal de Likert, procesados en Microsoft Excel y analizados mediante

métodos descriptivos e inferenciales, incluyendo analisis estadistico. En un



CETPRO especifico, se encontré una relacion moderada y positiva significativa (4
%) entre la motivacion intrinseca y la retencion del personal. Esto sugiere que en
este entorno existe una conexion entre la motivacion intrinseca de los empleados y
su retencién. Ademas, se propusieron una serie de estrategias y actividades
destinadas a aumentar la retencion del personal y la motivacién intrinseca dentro

de la organizacion.

Guerra et al. (2020) llevaron a cabo un estudio correlacional explicativo
centrado en la relacion entre las estrategias de retencion de talento y la rotacion de
personal en una empresa. El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
entre estas dos variables. Para recopilar datos, se utilizé un cuestionario con una
escala de medicién tipo Likert, compuesto por cinco dimensiones, dieciséis
preguntas y 24 items. Los resultados incluyeron la validacion del instrumento por
parte de expertos, obteniendo un coeficiente Alfa de 0.938, lo cual demuestra una
alta confiabilidad del instrumento de investigacién. Ademas, se encontré6 una
relacion inversa entre las estrategias de retencion de talento y la rotacién de
personal. En conclusién, se destaca que los resultados obtenidos permiten una
mejor comprension de la relacion entre las estrategias de retencion de talento y la
rotacion de personal en las empresas y recomienda implementar estrategias
efectivas de retencion de talento para reducir la rotacion de personal y aumentar la

permanencia laboral en la empresa.

El estudio realizado por Alcantara (2022) tuvo como objetivo desarrollar un
método para aumentar la satisfaccion laboral de los empleados en la empresa
mediante un modelo de gestion de recompensas totales. La investigacion adoptd
un enfoque cuantitativo y empledé un disefio no experimental, transeccional y
descriptivo. Para diagnosticar las habilidades y trabajos actuales relacionados con
la retencion del talento humano y la satisfaccion laboral, se utilizO una encuesta
estructurada como herramienta de recopilacion de informacion. Los datos fueron
analizados utilizando la herramienta estadistica IBM SPSS. El diagnostico revel6
que la relacién con la organizacion, medida a través de las comunicaciones internas
y la colaboracion de los empleados, apenas superaba el limite inferior del nivel
medio. El resto de los elementos evaluados se ubicaron en el rango bajo, con una

media general de 2.34 y una variabilidad de 0.20 %, indicando una insatisfaccion
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generalizada entre los colaboradores. El estudio concluyd que, para mejorar la
retencién del talento humano y la satisfaccion organizacional, la estrategia de
recompensas totales debe descansar en cuatro pilares fundamentales: ofrecer
reconocimiento por las acciones y metas alcanzadas, mejorar la armonia entre la
vida personal y la profesional, proporcionar oportunidades de aprendizaje y
desarrollo para el crecimiento personal, y crear un ambiente de trabajo positivo.
Estos pilares son esenciales para aumentar la satisfaccion de los empleados y su
compromiso con la organizacion, reduciendo asi la rotacion de personal y

mejorando el desempefio general de la empresa.

El estudio de Misagel (2021) buscé determinar si existe una relacion entre
el salario emocional y la retencién del talento humano de los millennials en una
empresa. Se utilizé un disefio descriptivo correlacional en la investigacion. Para
evaluar la variable de salario emocional, se emple6 un instrumento creado por el
autor, compuesto por 4 dimensiones distribuidas en 11 items. Los datos se
analizaron utilizando el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman. Los
resultados demostraron una relacion positiva significativa entre el salario emocional
y la retenciébn de talento humano en el grupo de millennials estudiado. Se
implementaron acciones como la flexibilidad de horarios, facilidades para el trabajo
remoto, reconocimientos por el logro de objetivos y actividades virtuales de
integracion de equipos. Estas medidas contribuyeron a reducir la tasa de rotacion
en la empresa del 7% al 5% en el Ultimo semestre. El estudio concluyé que las
medidas tomadas fueron efectivas y que existe una relacién cuantitativamente
positiva entre el salario emocional y la retenciéon de talento humano. Ademas, el
coeficiente de Rho de Spearman demostré que las oportunidades de desarrollo
profesional tienen una relacion positiva significativa con la retencion de talento

humano en el grupo de millennials.

Apaza y Ccoscco (2020), realizaron un estudio sobre las practicas de
atraccion y retencién laboral en una empresa agroindustrial en Ica durante el afio
2019, especificamente Agroinversiones Valle y Pampa. El analisis utilizd una
investigacion mixta cualitativa. Se recopilaron datos de 39 empleados, tanto
temporales como permanentes. A pesar de que la empresa tiene un centro de

urgencias interno, los empleados creen que hay deficiencias en los centros de salud
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publica. Debido a la formacion continua, un 90 % de los empleados valoran
positivamente la estrategia de salud y seguridad. La empresa ofrece oportunidades
de aprendizaje y cumple con la legislacién laboral relacionada con el desarrollo
personal, segun coinciden directivos y empleados. Se ha llegado a la conclusién de
que las variables de "Bienestar, salud y seguridad” y "Seguridad financiera" estan
relacionadas con la atraccion y retencion de empleados. Dado que influyen en el
bienestar social y profesional de los trabajadores, ofreciéndoles trato justo,
oportunidades de crecimiento y beneficios laborales, factores como el desarrollo
profesional, la satisfaccion y la dedicacion son indicativos de la capacidad de la

empresa para atraer y retener talento.

Moreno (2021), en su tesis, utilizé un enfoque cualitativo para investigar el
salario emocional de los empleados de una empresa de servicios en Lima en 2021.
Se utilizaron tres participantes en el estudio, que fueron el director, el analista de
recursos humanos y el gerente comercial de la empresa. Se recopil6 la informacion
necesaria a través de entrevistas. En consecuencia, Moreno lleg6 a la conclusion
de que el salario emocional aumentd y mejoro los indicadores de desempefio
organizacional, retencién del talento y logrando que los empleados demuestren una

mayor afinidad y compromiso con los valores de la organizacion.

El objetivo principal del estudio de Cuba (2024) fue descubrir como el
salario emocional afecta la retencion del talento en una empresa de ropa y
desarrollar planes para abordar este aspecto. El estudio, de disefio no experimental
y béasico, adopté un enfoque cuantitativo y descriptivo. Se llevd a cabo una
investigacion de campo utilizando encuestas para la recopilacion de datos. Los
instrumentos se aplicaron a la poblacion objetivo y los datos fueron analizados
mediante métodos descriptivos e inferenciales con el software SPSS V.25, ademas
de pruebas de normalidad y de hipotesis. Los resultados indicaron que el 80% de
los participantes creen que la captacion del talento humano esta casi siempre
influenciada por el salario emocional proporcionado por la empresa. Un 13,3%
indicé que siempre es asi, y un 6,7% sefaldé que algunas veces la captacion del
talento humano depende del salario emocional. Estos hallazgos subrayan la
conexién positiva entre el salario emocional y la retenciéon del talento. El estudio

concluye que existe una relacion positiva entre el salario emocional y la retencion
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del talento humano, lo que coincide con investigaciones previas que destacan la
importancia del salario emocional para el bienestar de los empleados y la
promocion de la retencion del talento. Ademas, se enfatiza la relevancia de ofrecer
oportunidades de desarrollo profesional para consolidar el compromiso laboral y

contribuir positivamente al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Como aportes tedricos, referente a las categorias utilizadas en la presente
investigacion. Guerra y Galvez (2020), describen la retencion del talento como un
proceso en el que los empleadores implementan planes para sus colaboradores
mas destacados o que han mejorado los resultados de la empresa, creando un
entorno que genere un clima organizacional agradable y brindando beneficios
sociales de acuerdo con la ley y a tiempo, asi como otros tipos de salarios como

bonos y reconocimientos.

Respecto a la otra categoria, Ramirez, et al. (2019), definen al desempenfio
organizacional, como la conducta que lleva a cabo un colaborador al realizar sus
funciones de tal manera que debe cumplir ciertos objetivos, definidos por los altos
mandos de la organizacion, que es clave para el progreso de la organizacion
porque, el desempefio esta relacionado con el nivel de desarrollo que tiene la

organizacion.

Joshi (2023), destaca el talento como un recurso escaso en las
organizaciones, subrayando que el talento es una combinacién Unica de habilidad,
adaptabilidad y aceptacién. Esta escasez resalta la importancia de invertir en el
talento humano como un activo intangible crucial para el éxito organizacional. El
estudio analiza los elementos fundamentales de la gestion del talento, incluyendo
el sistema de valoracion, la identificacién de las habilidades requeridas por la
organizacion y las previsiones potenciales. Estos componentes son esenciales para
crear planes de talento eficaces, asegurar que el talento adecuado se ubique en el

lugar correcto y facilitar las estrategias de adquisicion y retencion del talento.

Ekhsan et al. (2020), mencionan que, el concepto de guerra por el talento,
surgio a finales de la década de 1990, destacando la creciente preocupacion por la
escasez de talento y la necesidad de que las organizaciones atraigan, desarrollen

y retengan a personas capacitadas. La gestion del talento implica identificar,

13



evaluar, desarrollar y retener talento para satisfacer los requisitos empresariales
actuales y futuros, enfatizando la importancia de un sistema continuo para fomentar

el talento.

Ramirez, et al (2023), refieren estrategias exitosas para la gestion del
talento humano, como los salarios competitivos, los programas de capacitacion y
los ascensos justos, son cruciales para retener el talento en las organizaciones,
mantener incentivos como las recompensas monetarias puede mejorar
significativamente la satisfaccion de la organizacion y contribuir a retener a los
empleados, asi como, la motivacion y las evaluaciones transparentes del
desemperio finalmente el trabajo en equipo entre los empleados, son factores

esenciales para retener el talento humano.

Guerrero (2021), enfatiza la presencia de los factores que atraen y retienen
al personal, asi como el nivel de compromiso institucional de los candidatos en
puestos de operarios de la industria. Durante la seleccion y capacitacion de nuevos
trabajadores, se identificaron elementos clave para la atraccion y retencién de
candidatos futuros. Ademas, es fundamental anticipar las condiciones laborales

gue fomenten un mayor compromiso laboral en las industrias.

Nolazco y Rodriguez (2021), sefialan que las empresas deben enfocarse
en factores mas alla de los incentivos financieros para motivar efectivamente a sus
empleados. El reconocimiento, los incentivos, las recompensas, el salario
competitivo y la autonomia son fundamentales para estimular la motivacion.
Proporcionar retroalimentacion sobre el desempefio y mantener a los empleados
informados acerca de su progreso son también motivadores clave. Incluso en
situaciones adversas, existen oportunidades para lograr resultados positivos. Los
autores concluyen gue la alta rotacion de personal a menudo se atribuye a la falta
de capacitacion adecuada para alcanzar las metas organizacionales, lo que
conduce a la renuncia de empleados. Para mitigar este problema, proponen tres
pilares fundamentales para la retencion de empleados: la adecuada asignaciéon de
roles, la participacion activa de los empleados y un proceso de contratacion
efectivo.
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BendezU (2020) indica que la satisfaccion de los colaboradores se
incrementa mediante buenas practicas de gestion del talento, invertir en la gestion
del talento humano puede resultar en niveles superiores de satisfaccion laboral. Las
empresas tienen la capacidad de mejorar la satisfaccion global de sus empleados
y aumentar los indices de retencion del talento al enfocarse en métodos para atraer,

desarrollar y retener a personas con talento.

Chauca y Cotrina (2022) sostienen que un liderazgo efectivo influye
positivamente en la retencion del talento dentro de la organizacion. A medida que
el liderazgo mejora, también aumenta la retencion del talento; de manera inversa,

si el liderazgo disminuye, la retencion del talento también se ve afectada.

El origen del problema de investigacion sobre la gestion del talento humano
se fundamenta en la creciente percepcion de que el talento es un recurso escaso y
crucial para el éxito organizacional. En ese sentido, el talento no solo implica
habilidades especificas, sino también adaptabilidad y aceptacion dentro de una
organizacion. Este reconocimiento de la escasez destaca la necesidad urgente de
invertir en estrategias efectivas de gestion del talento, como evaluaciones
sistematicas, identificacion de habilidades criticas y proyecciones futuras. Ademas,
la competencia por atraer y retener talento competente, resaltando la importancia
de programas de capacitacion, reconocimientos y condiciones laborales que
fomenten el compromiso y la satisfaccion. Por ende, la satisfaccion y retencion
mejoran con practicas efectivas de gestién del talento y liderazgo competente.
Asimismo, el liderazgo efectivo es crucial para esta retencion. Por ende, el
problema radica en el desconocimiento de la importancia del talento y de las
necesidades y objetivos organizacionales que se requieren, fomentando asi la

perdida de talento y bajos niveles de desempefio organizacional.
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Il. METODOLOGIA

La investigacion presente es de tipo bésica, la cual, segun Bohner (2021),
constituye la base del conocimiento cientifico, también conocida como
investigacion fundamental, la cual se centra en ampliar nuestra comprension del
mundo natural sin una aplicacion practica inmediata. Su objetivo es responder a
preguntas fundamentales, explorar fendmenos desconocidos y aumentar el
conocimiento cientifico, se destaca que este tipo de estudio se fundamenta en la
curiosidad y busca descubrir nuevos principios y teorias que luego puedan

aplicarse de manera practica.

La investigacion actual emplea la investigacion fenomenoldgica, ya que la
finalidad del estudio fue analizar la retencion del talento humano y el desempefio
organizacional en una empresa de seguridad privada. Fuster (2019), indica que la
investigacion fenomenologica aborda las experiencias de vida relacionadas con el

fendbmeno a estudiar desde la perspectiva de los individuos involucrados.

El disefio de la presente investigacion es cualitativo, es esencial destacar
que, en el ambito cualitativo, las categorias juegan un papel crucial, ya que
constituyen el nucleo central del verdadero propdsito de la investigacién y conducen
a una determinacion efectiva de los resultados, permitiendo al investigador llegar a
conclusiones apropiadas. Estas categorias representan conceptos abstractos
desde una perspectiva igualmente abstracta. Siguiendo la linea de pensamiento de
Villafranqui (2020), cuando las categorias y subcategorias se establecen antes del
proceso de recopilacion de datos, se les denomina categorias a priori, en un
proceso deductivo, basado en un marco teérico y conceptual. En contraste, las
categorias que surgen durante el proceso de recopilacién de datos se conocen
como categorias emergentes, en un proceso inductivo. Radiker (2020). Desde
nombrar, describir y explicar datos hasta sistematizarlos, organizarlos y resumirlos,
el uso de categorias en el andlisis de datos cualitativos cumple numerosas
funciones. En la tradicion del andlisis cualitativo de contenido, las categorias se
utilizan para estructurar el contenido, crear tipos y evaluar los enunciados. Las
categorias desempefian un papel crucial en el desarrollo de teorias en proyectos
de investigacion que siguen un enfoque de teoria fundamentada. Segun Anselmy

Juliet (1998), las categorias son conceptos derivados que describen los problemas,
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asuntos, preocupaciones y temas relevantes que se estan investigando. El nombre
seleccionado para una categoria debe describir de manera precisa lo que esta
ocurriendo y ser lo suficientemente claro para que el investigador recuerde

rapidamente a qué se refiere.

En la investigacion cualitativa, se busca la rigurosidad mediante la
triangulacion de métodos o de investigadores, lo cual implica utilizar diversas
técnicas para verificar resultados o consultar a varios investigadores para
interpretar los hallazgos. En este sentido la guia de entrevista, fue sometida al juicio
de tres expertos con grado de maestria y experiencia en Gestion del Talento
Humano, posterior a su revision y previo a las modificaciones sugeridas por los
expertos, da como resultado la version final que fue aplicada a la poblacién objeto

de estudio.

Para Alegre (2021), las técnicas, como entrevistas, observacion analisis de
documentos, proporcionan procedimientos para recopilar informacién de manera
sistematica. Por otro lado, los instrumentos, como guias de entrevista, listas de
verificacion, son dispositivos especificos utilizados dentro de estas técnicas para
obtener datos concretos sobre las categorias utilizadas. Estas herramientas se
seleccionan cuidadosamente segun los objetivos y la naturaleza de la investigacion,
garantizando la validez y la confiabilidad de los datos recopilados. Su uso adecuado
permite obtener informacion precisa y relevante que contribuye al avance del
conocimiento en el campo de estudio correspondiente, esto concuerda con lo que
nos dice, De La Esprilla y Gémez (2020), la técnica de entrevista es esencial para
obtener informacion personalizada a través de la experiencia de los profesionales
en los temas de investigacion. La técnica de entrevista es la que se aplicara es la
que se aplicara en la presente investigacion, mediante una guia de entrevista que

consta de 16 preguntas, 4 para cada una de las subcategorias.

En lo referente a aspectos éticos, la presente investigacion mantiene las
bases de buena fe y confidencialidad en el manejo de los datos recogidos de las
entrevistas, mantendra maxima confidencialidad y sera exclusivamente para fines
académicos. Ademas, se considera importante mantener el respeto y la adherencia
a la ética profesional al citar a los autores con precisién de acuerdo con el estilo

APA. Este método garantiza que la informacion cumpla con los requisitos de
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credibilidad, auditabilidad y transferibilidad sugeridos por Guba y Lincoln (1981).
Por lo tanto, se indica que la presente investigacion no contiene estudios dudosos

y se recomienda precaucién para evitar usar mal la informacion recopilada.
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[I. RESULTADOS

Una vez obtenida la informacion, se procedi6 a analizar al conjunto de informacion
obtenida con el soporte de la inteligencia artificial y el procesador de datos
cualitativos ATLAS.ti.

Referido al objetivo general, analizar la manera en la que se presenta la
retencion del talento en el desempefio organizacional en una empresa de seguridad
privada en Lima Metropolitana en el afio 2024, se generd la siguiente red
semantica, a partir del soporte de ATLAS.ti.

Figura 1
Red semantica del objetivo general

_Accesibilidad de superiores. _Personalizacién de beneficios

Asesoria psicoldgica _‘ Beneficios adicionales
H _Reconocimiento de logros ‘
. i . Desarrollo profesional p
Actividades de integracién Sy ;o P 1Bonos de rendimiento

| € BENEFICIOS
Almuerzos celebrativas - _ ) _

CLIMA ORGANIZACIONAL | ........_..

[ . [ - N _Bienestar integral
_Liderazgo horizontal | E : . = =
SO Empati : 4 .

- K i ., Cursos y talleres i H 5 2Alianzas estratégicas

- 2 o L " Capacitaciones H

o / H H R . Ambiente colaborativo i k

i _Apoyo del equipo | :

, Distancia al trabajo N 4 Celebraciones y eventos

i . Manejo de conflictos

Incentives por desempeqio Claridad en objetivos
Anticipacidn
" ! _Aplicacién de habilidades
MOTIVACION
Cero que
_Guia y feedback
I _Feedback en privado ~Metas claras

Nota. Elaboracion propia

La red semantica presenta una comprension profunda de las vinculaciones
subyacentes de los datos cualitativos presentados en las entrevistas. Esta red se

centra en cuatro conceptos principales: clima organizacional, beneficios, motivacion
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y cumplimiento de objetivos. Cada uno de estos nodos principales se conecta con
subcategorias que enriquecen la interpretacion y ofrecen una vision holistica de

cOmo se interrelacionan estos aspectos en el contexto de una organizacion.

El clima organizacional emerge como un eje central, vinculado a diversas
subcategorias que describen la atmdsfera laboral y las interacciones dentro del
entorno de trabajo. Elementos como la accesibilidad de superiores, el
reconocimiento de logros y la claridad de datos actualizados son fundamentales
para establecer un ambiente respetuoso y colaborativo. La comunicacion efectiva,
el apoyo del equipo, el manejo de conflictos y la empatia destacan la importancia
de una buena relacion entre los miembros de la organizacion. Este clima positivo
se refuerza mediante la mejora continua, actividades de integracion y liderazgo
horizontal, todos factores que contribuyen a un ambiente laboral saludable y
productivo, al respecto en la entrevista 1 se destaca que “en el area donde yo
trabajo, yo creo que el ambiente laboral es bastante bueno, siendo muy puntuales
en lo que digo en la sub &rea en verdad, el ambiente creo yo es bastante bueno,
respetuoso, chévere, divertido, agradable, hasta cierto punto, sin embargo, el area
o la subarea de personal, también compartia algunas funciones, que se tenian que
hacer a la mano de otras subdreas, las cuales de repente en ese aspecto no era un
ambiente tan bonito, tan agradable, tan ameno, hasta cierto punto, creo yo, hasta
un tanto irrespetuoso y sobre como esto afectaba, mi tiempo en la empresa pues,
obviamente, en situaciones donde habia conflicto o roces, diferentes ideas o
mensajes negativos, obviamente uno se sentia mal, pues, se sentia mal y te daba
muchas veces ganas de querer renunciar, o a veces decias, bueno, ya, lo que sea,
no te da ganas de quedarte ahiy te dices, ah, bueno, ya, buscaré otra empresa, en
otro trabajo, al fin y al cabo, tengo habilidades que de repente en otros lados se
puedan explotar de mejor manera, en un momento no sé si la palabra es célera,
pero al momento de como que de tension por asi decirlo” (Conversacion personal
del 01 de junio del 2024). En tanto en la entrevista 2 encontramos que “el ambiente
de trabajo es muy bueno, en realidad. En el area, en el que estaba yo a cargo,
hicimos un microclima laboral, creeria yo hoy que hasta se extendid a los
comparieros que estaban sentados justo a nuestro costado, que eran las subareas

de administracién de personal, pélizas y emos.
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Entonces, yo considero que el ambiente laboral es muy importante para que
una persona se sienta a gusto y tenga una permanencia prolongada en un centro
laboral (Conversacion personal del 01 de junio del 2024). En tanto en la entrevista
3 encontramos que “El ambiente de trabajo me parece bueno por momentos, hay
momento en que se necesita apoyo de los jefes de operaciones y estos no tienen
tiempo o te dicen que lo solicites con tu supervisor, que también te dice que no tiene
tiempo y esto a veces genera molestias, porque te cambian a veces a zonas que
quedan muy lejos de tu casa y no conviene, me gustaria, que exista mas empatia
con el personal que esta en guardia, un uniforme abrigador ahora que hace frio, o
un bono de alimentos, para comer mejor y estas mejor alimentados y resistir mejor
el estar parados por horas, el que te ayuden cuando necesites algun cambio de
zona o alguna informacion o permiso en el trabajo, el trabajo en equipo es
importante, entre nosotros se fomenta la buena practica y los buenos valores
siempre, por que representamos a la empresa con el cliente, y si ellos hablan bien
de nosotros, entonces nos llamaran cuando haya mas trabajo de nuevo, trabajamos
en unién y con trabajo en equipo, nos apoyamos para que lleguen temprano cada
uno a su guardia y cumplir el turno completo(Conversacion personal del 25 de mayo
del 2024).

Los beneficios, otro nodo principal, se desglosan en aspectos como la
personalizacidon de beneficios, asesoria psicologica, desarrollo profesional y
beneficios adicionales, incluyendo bonificaciones y bonos de rendimiento. Estos
elementos no solo mejoran el bienestar integral de los empleados, sino que también
fortalecen su compromiso y satisfaccion. Las celebraciones, talleres vy
capacitaciones son herramientas clave para el aprendizaje continuo y la integracion
de los empleados, lo cual se traduce en una mayor retencion del talento y una
mejora en el rendimiento general, al respecto en la entrevista 2 se destaca que
“beneficios por ejemplo el dia de cumpleafios, si es que tu hablas con tu jefe directo,
este te lo puede dar mediodia, lo que no esta establecido en alguna politica porque
no lo tienen, pero no lo tienen claro como que esta tacito, por ejemplo, las fechas
conmemorativas, las grandes fechas conmemorativas y se celebran, de pronto,
este, el beneficio, algo, lo que yo podria de repente decir y que se pueda mejorar
es que vean el tema, por ejemplo, de un seguro médico que incluye médico

particular, hay muchas maneras, por ejemplo, de asistencia médico familiar, que no
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necesariamente es una EPS. De pronto podria mejorar ese tipo de cositas, que se
puede hablar, con la alta gerencia dandole las opciones, y que no hubo oportunidad
hasta el momento de que lo puedan hacer, pero creeria que si ven costo beneficio
podrian podria mejorar. El tema de salud es importante para un trabajador y sus
familias, y otros servicios mas, por ejemplo, como para el dia completo de
cumpleafios, me podria imaginar de pronto, darle un detalle por el dia de los
cumpleafos, eso en muchas empresas se maneja, o de repente, quién sabe, en el
rubro de seguridad, pero en otros rubros que yo he trabajado, un horario de verano,
eso lo valora mucho el personal, un horario de verano los dias viernes, o de repente
ahora que esta muy de moda el trabajo hibrido, tres dias de presencial, dos dias en
trabajo, remoto, esas cositas que van sumando, y que mucho lo valora el trabajador
(Conversacion personal del 01 de junio del 2024). En tanto en la entrevista 6
encontramos que “Recomendaria personalizar algunos de los beneficios para que
se adapten mejor a las necesidades individuales de los empleados. Si alguien tiene
hijos podrian enfocar sus beneficios en ello o si tienen mascotas buscar hacer

mejores alianzas” (Conversacion personal del 25 de mayo del 2024).

La motivacion es crucial en la gestion del talento humano y esta vinculada
a la aplicacion de habilidades e incentivos por desempefio. La existencia de una
linea de carrera clara, el feedback en privado y la guia constante son esenciales
para mantener a los empleados motivados. La motivacién se logra mediante la
combinacion de reconocimiento y recompensas, asi como a traveés de la posibilidad
de anticipar y satisfacer las necesidades de los empleados, lo que fomenta un
entorno de trabajo proactivo y dinamico. Al respecto en la entrevista 6 se destaca
que “La empresa fomenta mi motivacién a través de oportunidades de linea de
carrera. Esto se refleja en mi desempefio mediante una actitud positiva hacia mis
tareas y un compromiso mas fuerte con mis responsabilidades” (Conversacion

personal del 25 de mayo del 2024).

El cumplimiento de objetivos, representado por la claridad en los objetivos
y la evaluacion continua, es un aspecto esencial que se conecta directamente con
la efectividad organizacional. La digitalizacion de registros, la disposicion de datos
de salud ocupacional y la claridad en las metas establecidas son factores que

contribuyen a una evaluacion objetiva y continua del desempefio. Esto no solo
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asegura que se cumplan los objetivos organizacionales, sino que también permite
ajustar las estrategias y procesos segun sea necesario, garantizando una mejora

constante.

Esta red semantica revela la interdependencia entre estos conceptos. El
clima organizacional positivo influye directamente en la motivacion y la satisfaccion
de los empleados, lo cual a su vez impacta en el cumplimiento de objetivos y la
retencion del talento. Los beneficios y el desarrollo profesional proporcionan las
herramientas y el entorno necesario para que los empleados se sientan valorados

y apoyados, lo que refuerza su compromiso y productividad.

Ademas, se destaca la importancia de un enfoque integral en la gestion del
talento humano. No se trata solo de implementar politicas aisladas, sino de crear
un ecosistema organizacional donde cada componente refuerza a los demas. Por
ejemplo, la accesibilidad de los superiores y el reconocimiento de logros no solo
mejoran el clima organizacional, sino que también son cruciales para la motivacion
y el desarrollo profesional. Del mismo modo, los beneficios personalizados y la
asesoria psicolégica no solo aportan al bienestar integral de los empleados, sino
que también facilitan la retencion del talento al hacer que los empleados se sientan
valorados y comprendidos.

La red semantica creada por ATLAS.ti, subraya la necesidad de una gestion
del talento humano que sea holistica e integrada. Cada categoria y subcategoria
tiene un papel vital en la creacion de un entorno organizacional que no solo atraiga
y retenga el talento, sino que también fomente un desempefio organizacional
sobresaliente. La sinergia entre el clima organizacional, los beneficios, la
motivacion y el cumplimiento de objetivos es crucial para el éxito y la sostenibilidad
de cualquier organizacion. Este enfoque permite a los investigadores y
profesionales de recursos humanos disefiar estrategias mas efectivas y alineadas
con las necesidades y expectativas de los empleados, asegurando asi una

organizacion dinamica, motivada y orientada al éxito.

Con respecto al primer objetivo especifico, referido a conocer como se
presenta el clima organizacional en el desempefio organizacional de los

trabajadores en una empresa de servicios de seguridad privada en Lima
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Metropolitana en el afio 2024, se generd la siguiente red semantica, a partir del
soporte de ATLAS. ti.

Figura 2
Red semantica del objetivo especifico 1
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La red semantica presenta un diagrama que detalla los componentes
esenciales del clima laboral, la red semantica generada por ATLAS.ti, ofrece una
representacion visual detallada y compleja de como los diversos componentes del
clima organizacional se interrelacionan y contribuyen al cumplimiento de objetivos
en una organizacion. Desde una perspectiva hermenéutica, esta red se puede
interpretar como una manifestacion del tejido interconectado de factores que

forman la base de un entorno de trabajo eficaz y saludable.

El nodo central clima organizacional actia como el eje principal que
conecta una serie de subcategorias criticas que abarcan aspectos tanto
emocionales como estructurales. La estructura de esta red revela que el clima
organizacional no es un concepto monolitico, sino una construccion multifacética
compuesta por elementos como la motivacion, la comunicacion, el manejo de
conflictos y el apoyo del equipo, al respecto en la entrevista 3 se destaca que
“reuniones para aclarar las buenas y las malas decisiones tomadas o escuchar los
problemas que pueden afectar a cada uno de nuestros personales de modo que
intervenga en su desempefio, dar cursos o talleres que nos ayuden a mejorar
algunos aspectos de nuestro dia a dia, celebracion de dias festivos, mayor
comunicacién con los nuevos integrantes en la empresa” (Conversacion personal
del 25 de mayo del 2024). En tanto en la entrevista 4 encontramos que “creo que
seguir fomentando un ambiente donde se valoran las ideas innovadoras y se apoya
activamente el desarrollo profesional seria clave para mejorar aun mas el
compromiso de los empleados. Ademas, fortalecer la comunicacion
interdepartamental podria optimizar la colaboraciébn en proyectos futuros”

(Conversacion personal del 25 de mayo del 2024).

La motivacibn emerge como un componente esencial del clima
organizacional. Esta relacionada con la guia y feedback, lo que sugiere que el
soporte continuo y la retroalimentacion efectiva son cruciales para mantener la
motivacion de los empleados, al respecto en la entrevista 5 se destaca que “la
empresa fomenta la motivacion principalmente a través de incentivos econdémicos,
pero la falta de un buen ambiente laboral limita su efectividad, la motivacion es
crucial para alcanzar los objetivos. Cuando estoy motivado, soy mas productivo y

enfocado. Sin embargo, la desmotivacion causada por el mal ambiente laboral

25



dificulta mi capacidad para mantener ese nivel de productividad” (Conversacion
personal del 25 de mayo del 2024). Esto se refleja en que, aunque trato de
mantener un alto desempefio, la desmotivacion generada por el mal clima
organizacional afecta mi productividad. Esta relacion esta reforzada por la conexion
entre la motivacion continua y un ambiente positivo, lo cual indica que un entorno
de trabajo positivo y estimulante puede sostener y potenciar la motivacion de los
empleados. Ademas, la presencia de feedback en privado y su asociacion con un
ambiente colaborativo subraya la importancia de las interacciones personalizadas
y el apoyo individual en la creacién de un clima colaborativo y motivador, al respecto
en la entrevista 6 se destaca que “en una ocasion, la falta de guia y feedback
disminuyé mi motivacion, porque si bien tengo experiencia, los cambios
inesperados de la zona de trabajo o la falta de comunicacion a la hora de brindar el
tiempo de contrato, hacen que baje la motivacion, la claridad en los objetivos, el
feedback regular y el acceso a los recursos necesarios son factores criticos. Estos
elementos me permiten mantenerme enfocada y mejorar continuamente”
(Conversacion personal del 25 de mayo del 2024), en tanto en la entrevista 4
encontramos que “Creo que recibir mas feedback regular y tener acceso a recursos
técnicos avanzados podrian mejorar mi capacidad para cumplir objetivos de
manera mas eficiente. Ademas, el apoyo continuo del equipo directivo en la
resolucién de desafios seria beneficioso” (Conversacion personal del 25 de mayo
del 2024).

La red también destaca la importancia de la comunicacion efectiva, que
esta vinculada con la claridad en los objetivos y las metas claras. Esta relacion
sugiere que la capacidad de una organizaciébn para comunicarse de manera
efectiva no solo mejora la comprension de los objetivos organizacionales, sino que
también facilita el cumplimiento de estos objetivos. La comunicacion efectiva esta
asociada con una mejor comunicacion y accesibilidad de superiores, lo que implica
gue una jerarquia accesible y una comunicaciéon abierta son fundamentales para

un entorno organizacional eficiente y transparente.

El manejo de conflictos es otra subcategoria significativa que aparece en la
red. Esta relacionada con cero quejas y mejora continua, lo que indica que una

gestion eficaz de los conflictos no solo reduce las quejas internas, sino que también
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promueve una cultura de mejora continua. Esta conexion sugiere que las
organizaciones que manejan bien los conflictos pueden crear un entorno donde los
empleados se sientan escuchados y valorados, lo que a su vez fomenta un ciclo de
mejora y desarrollo continuo, al respecto en la entrevista 5 se destaca que “se me
han fijado metas de cero quejas y puntualidad. El proceso para alcanzarlas ha sido
complicado debido a la falta de apoyo y el mal ambiente laboral, aunque trato de

cumplirlas con esfuerzo personal’.

El apoyo del equipo es crucial para un clima organizacional saludable. La
red muestra que el apoyo del equipo esta directamente relacionado con un
ambiente positivo y la accesibilidad de superiores. Esta interconexion indica que
cuando los empleados se sienten apoyados por sus colegas y superiores, se crea
un entorno positivo que facilita la colaboracion y la cohesion del equipo. Ademas,
la relacion entre el apoyo del equipo y el manejo de conflictos sugiere que el soporte
interno es fundamental para la resolucion efectiva de conflictos y la promocién de

un ambiente colaborativo.

La red también resalta la importancia de la evaluacién continua en el
cumplimiento de objetivos. La evaluacion continua esta asociada con la mejora
continua, lo que implica que una evaluacion regular y sistematica es crucial para
identificar areas de mejora y promover el desarrollo organizacional. Esta relacion
refuerza la idea de que las organizaciones deben mantener un enfoque proactivo

hacia la evaluacién y la mejora para lograr y mantener un alto nivel de rendimiento.

La presencia de categorias como la empatia y el ambiente respetuoso
subraya la importancia de los aspectos emocionales y humanos en la configuracion
del clima organizacional. La empatia esta asociada con un ambiente respetuoso, lo
que sugiere que la capacidad de los empleados para comprender y compartir los
sentimientos de sus colegas es crucial para crear un entorno de respeto y
consideracion mutua. Esta relacién destaca la importancia de las habilidades
interpersonales y la inteligencia emocional en la construccion de un clima

organizacional positivo y saludable.

Desde una perspectiva hermenéutica, esta red semantica revela la

complejidad y la interconexion de los diversos componentes que forman el clima
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organizacional. Cada subcategoria y su relacion con otras subcategorias
contribuyen a una comprension mas profunda y holistica de cdmo se construye y
mantiene un entorno de trabajo eficaz. La motivacién, la comunicacion efectiva, el
manejo de conflictos, el apoyo del equipo y la evaluacién continua son elementos
esenciales que, cuando se integran adecuadamente, crean un clima organizacional
donde los empleados se sienten valorados, apoyados y motivados para alcanzar
sus objetivos y contribuir al éxito de la organizacion. Esta interpretacion subraya la
importancia de un enfoque integrado y cohesivo para la gestion del clima
organizacional, destacando la necesidad de considerar tanto los aspectos
estructurales como emocionales en la creacion de un entorno de trabajo saludable

y productivo.

Con respecto al segundo objetivo especifico, referido a conocer como se
presentan los beneficios en el desempefio organizacional de los trabajadores en
una empresa de servicios de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio
2024, se genero la siguiente red semantica, a partir del soporte de ATLAS.ti.

Figura 3
Red semantica del objetivo especifico 2
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La red semantica proporciona una vision estructurada y detallada sobre la
interrelacion entre beneficios, motivacién y cumplimiento de objetivos dentro de una
organizacion. Desde la hermenéutica, esta red puede interpretarse como una
representacion simbolica que ilustra cémo los diferentes factores y préacticas dentro
de una organizacion se entrelazan para influir en el comportamiento y el

rendimiento de los trabajadores.

En el centro de la red se encuentran los beneficios organizacionales, los
cuales se dividen en varias categorias especificas como, beneficios no monetarios,
personalizacidn de beneficios, bienestar integral, celebraciones y eventos, bonos
de rendimiento y beneficios adicionales. Cada uno de estos elementos esta
vinculado a la motivacion de los empleados, lo que sugiere que los beneficios son
una herramienta clave para mantener y aumentar la motivacion laboral. Esta
relacion resalta la importancia de ofrecer una variedad de beneficios que se ajusten
a las necesidades y preferencias individuales de los empleados, lo que puede
resultar en una mayor satisfaccion y compromiso con la organizacion, al respecto
en la entrevista 1 se destaca que “ah, hace buen tiempo, hace varios afios de pronto
a toda el area, no solamente a mi, a toda el area nos dijeron, mira, vas a ser, vas a
ayudarnos con un trabajo que tiene el area de logistica, que no tenia nada que ver
con nosotros, y te vamos a pagar las horas extras y de pronto no sé qué paso, no
nos pagaron las horas extras, y eso si generé un tema de malestar. Motivacién, en
cierta manera, no lo creo, quizads porque la empresa era muy buena en los
beneficios que nos otorgaban, pero ese detalle nos marco, yo me acuerdo que
todos hablaban de lo mismo, y me acuerdo que no nos pagaron esas horas extras,
y no lo sé, no supimos por qué no nos lo pagaron, nos dijeron que era monetario,
pero después nos dijeron, no, mejor que sea por permisos y la gente, ninguno quiso
tomar los permisos, entre comillas, querian el dinero. Por eso te digo que es bien
importante no tratar de que, si un beneficio tu le entregas a tus trabajadores, no se
los quites después, o si de pronto ti te comprometes con algo y no se los cumples
ahi, si tienes unos temitas alli, que podrian sumar, no necesariamente puede ser
ya rajatabla que tengas una desmotivacion del personal, pero puede ir sumando”
(conversacion personal del 01 de junio del 2024), en tanto en la entrevista 4
encontramos que “Creo que recibir mas feedback regular y tener acceso a recursos

técnicos avanzados podrian mejorar mi capacidad para cumplir objetivos de
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manera mas eficiente. Ademas, el apoyo continuo del equipo directivo en la
resolucién de desafios seria beneficioso” (Conversacion personal del 25 de mayo
del 2024).

La motivacion, a su vez, esta directamente relacionada con la linea de carrera,
indicando que el desarrollo profesional y las oportunidades de avance son factores
criticos para mantener a los empleados motivados. La guia y el feedback, junto con
la evaluacion continua, también estan fuertemente asociados con la motivacion, lo
que sugiere que un sistema de retroalimentacion constructiva y constante es
esencial para mantener a los empleados enfocados y alineados con los objetivos
organizacionales, al respecto en la entrevista 1 se destaca que “Por areas, de
pronto una actividad de integracion, que, si la empresa tiene sedes en provincias,
invitarlos, de repente a fin de afio, que generalmente se hace. He estado yo
presente en, por ejemplo, en team buildings, donde haces una ginkana, donde
llevas como una miniferia de beneficios para agasajar a tu personal por fin de afo
por los logros obtenidos en general del afio y alli también habia areas que no se
conocian entre si, y es un buen momento de poder integrarlas. Estuve en otra
empresa donde no necesariamente Bienestar Social lo hacia, también nosotros
éramos parte de los trabajadores y ya lo hacia una empresa, por ejemplo, una
empresa tercera, entonces, y asi ya te quita el gran peso, al area de bienestar
social, de corretear de un lado a otro para que el evento tenga una aceptacion y
este de buenos resultados, entonces, eso es bonito, tener, saber y conocer, de
manera directa con quiénes ti has estado hablando por teléfono, has estado
mandandote emails por temas de trabajo, pero que conozcas a la persona, que
estaba detras de esas coordinaciones, eso es bonito, una vez al afio creeria que
esta bien, pero en teoria la gente lo pide de manera semestral, puede ser a medio
afio y a fin de afo y eso yo he visto. He trabajado en empresas que han estado y
gue han formado parte del great place to work, y eso si, definitivamente es un
paquete de beneficios muy grande y muy comprometido, y eso tiene que ver mucho
también con el presupuesto que tiene la empresa, hay empresas que te lo dan 'y
hay empresas que no, y hay empresas en las que tu puedes manejar con
presupuesto cero, y tienes que estar acorde a ellos, porque de pronto si sabes que
no tienen presupuesto, no le puedes tl proponer tres opciones que tienen costos

altos, entonces, hay que ver y eso yo he trabajado como area de bienestar social,
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lo he trabajado con el area de capacitacion, y con el area de capacitacion mas que
todo. Por ejemplo, también para el tema de las de las charlas, de los talleres, no
necesariamente para motivar al personal, ejemplo, de juegos, ese tipo de cosas,
sino de capacitaciones en tu en tu carrera, por ejemplo, el personal que labora en
el area comercial, mandas cursos para que se puedan desarrollar y mejorar sus
herramientas, las herramientas que tienen, en el area de sistemas, en el area de
logistica y todo ello, para ello hay que tener un ensamblaje bastante fuerte, ¢no?
Porque si de pronto lo das en un momento y no lo das de acé a seis meses, ahi no
vas a tener resultados, o que también el trabajador tenga su diploma de término de
término de sus cursos, talleres y que sea un acompafiamiento continuo y no
simplemente te voy a capacitar y ahi lo dejo, esa no es la idea” (conversacion
personal del 01 de junio del 2024), en tanto en la entrevista 2 encontramos que
“Cada vez que habia una firma de contrato con alguna empresa estatal, yo recuerdo
de que los procesos eran apurados, el area de archivos, mandaba la lista, ya uno
tenia que empezar a estar como locos a generar la parte del proceso interno de la
empresa que te correspondia, yo creo que si habria forma de repente de poder
extender, esa parte que era muy muy tediosa. Si de repente hubiera una
comunicacién mas exhaustiva durante ese lado, pues, de repente uno trabajaria
con mayor motivacion, pero en esas situaciones, uno muchas veces trabaja
estresado, sin estar motivado, muchas veces con ganas incluso de renunciar, y
obviamente eso sea que de repente si algo que puedes hacer una hora, ahora lo
hagas en media o dos horas, por lo anterior que es la motivacion, porque al finy al
cabo lo haces por un tiempo, ya por hacerlo, pero no realmente porque realmente
sientas que tienes la necesidad de hacerlo, porque la gran empresa te lo va a saber
agradecer, yo mejoraria mucho el tema de la comunicacion, las formas como se
dicen las cosas, por supuesto nunca esta mas de repente un reconocimiento
econdémico, pero el tema yo creo que, de la comunicacion asertiva a forma de
recompensa, por lo que uno esta haciendo o lo que pueda tener por mejorar, si a
mi como colaborador de una empresa, me fijan un objetivo, dentro de un periodo
semanal, mensual o semestral, creo que mientras mas largo sea ese periodo que
se me da para alcanzar el objetivo, obviamente va a haber momentos en los cuales
uno pueda estar super motivado y otras veces no tanto, o de repente vas a decir

gue uno que el objetivo es un poco complicado de poder alcanzar, pues es justo en
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ese momento donde uno debe sentir el soporte, de sus compafieros, de sus
superiores también, especialmente sus superiores, para qué, Para poder estar
motivado en todo momento y poder alcanzar el objetivo. La motivacion viene de la
forma de como tu te identificas con los objetivos de la empresa, Yo me motivo
porque entiendo que mi puesto es importante, porque sé que la empresa entiende
la importancia de mi puesto, por lo tanto, voy todos los dias motivado a trabajar,
Bésicamente por ello, porque te identificas con la empresa, porque sabes que la

empresa valora lo que ta haces” (conversacion personal del 01 de junio del 2024).

El desarrollo profesional y el aprendizaje continuo se destacan como
componentes fundamentales de la motivacion. La red muestra que estos elementos
estan vinculados a cursos y talleres, lo que implica que las oportunidades de
formacion y desarrollo son cruciales para mantener la motivacion de los empleados.
Esto refuerza la idea de que las organizaciones deben invertir en la capacitacion y
el desarrollo de sus empleados para mantenerlos comprometidos y preparados
para enfrentar los desafios futuros.

El cumplimiento de objetivos es otro nodo central en esta red, conectado
tanto a la motivacion como a los beneficios. La conexion entre la formacion y los
objetivos cumplidos indica que la capacitacion regular tiene una relacion importante
con los objetivos de la corporacion. Ademas, la presencia de metas claras y la
ausencia de quejas se asocian con un cumplimiento exitoso de los objetivos. Esto
indica que la falta de audiencia en los objetivos y la capacidad de abordar
habilidades de manera efectiva parecen ser importantes para el rendimiento, al
respecto en la entrevista 6 se destaca que “La motivacion influye directamente en
mi capacidad para alcanzar los objetivos, ya que un alto nivel de motivacion me
impulsa a esforzarme mas, ser mas responsable y perseverar ante desafios.
Cuando estoy motivada, estoy mas enfocada y eficiente en mis tareas. Podria
beneficiarme de mas recursos para la capacitacion continua, acceso a herramientas
tecnolégicas y de seguridad y mayor apoyo de los lideres en la toma de decisiones,
La claridad en los objetivos, el feedback regular y el acceso a los recursos
necesarios son factores criticos. Estos elementos me permiten mantenerme
enfocada y mejorar continuamente” (conversacion personal del 01 de junio del

2024), en tanto en la entrevista 4 encontramos que “El trabajo en equipo es esencial
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en la empresa, especialmente en cambios de turno. Se fomenta la colaboracion y
el trabajo en equipo a través de reuniones regulares, donde se discuten ideas y se
establecen objetivos claros para alcanzarlos juntos, Valoro enormemente los
beneficios que me permitieron crecer profesionalmente y contribuir de manera
significativa. Estos beneficios no solo me motivaron, sino que también fortalecieron
mi compromiso con los objetivos organizacionales, La empresa fomentd mi
motivacion al asignarme empresas desafiantes donde pude aplicar mis habilidades
técnicas y contribuir significativamente. Esto se reflej6 en un mayor compromiso
con los objetivos del proyecto y en un desempefio consistente y efectivo, la
motivacion fue fundamental para mantener mi enfoque en los objetivos establecidos
y superar desafios con determinacion. Me impulsé6 a buscar soluciones creativas y
efectivas para cumplir con éxito los objetivos del proyecto, Creo que recibir mas
feedback regular y tener acceso a recursos técnicos avanzados podrian mejorar mi
capacidad para cumplir objetivos de manera mas eficiente. Ademas, el apoyo
continuo del equipo directivo en la resolucién de desafios seria beneficioso, la
claridad en los objetivos, el apoyo del equipo y la disponibilidad de recursos
adecuados son criticos para el cumplimiento de objetivos. Cuando estos factores
estan presentes, mi desempefio general se fortalece y puedo enfrentar desafios

con confianza” (conversacion personal del 01 de junio del 2024).

El bono de alimentos, aunque aparentemente un beneficio tangible y
especifico, también se relaciona con la claridad en las metas. Esto puede
interpretarse como una indicacion de que incluso los beneficios aparentemente
menores pueden tener un impacto significativo en la percepcién de los empleados
sobre la equidad y la claridad en la organizacion, contribuyendo asi al cumplimiento

de los objetivos.

Asimismo, la interconexion entre la motivacion y el desarrollo profesional
sugiere una narrativa de crecimiento y progreso dentro de la organizacién. Los
empleados se sienten motivados cuando ven claras oportunidades de desarrollo y
avance en sus carreras, lo que a su vez fomenta un ambiente de aprendizaje y

mejora continua.

La red también destaca la importancia de la comunicacion efectiva y la

retroalimentacion constante. Estos elementos no solo son esenciales para la
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motivacion y el cumplimiento de objetivos, sino que también reflejan un enfoque
organizacional en la transparencia y la mejora continua. La retroalimentacion
constante y la evaluacion continua permiten a los empleados ajustar su desempefio
y alinearse mejor con los objetivos organizacionales, creando un ciclo de mejora 'y

desarrollo constante.

Se ofrece una comprension profunda y rica de cémo los distintos factores
y précticas dentro de una organizacion se interrelacionan para influir en el
comportamiento y el rendimiento de los empleados. Los beneficios, la motivacion y
el cumplimiento de objetivos no son elementos aislados, sino partes integrales de
un sistema complejo y dindmico. La capacidad de una organizacién para reconocer
y valorizar a sus empleados, ofrecer oportunidades de desarrollo y mantener una
comunicacion clara y efectiva es crucial para crear un entorno de trabajo motivador
y productivo. Esta interpretacion subraya la importancia de un enfoque holistico y
cohesivo en la gestion organizacional, donde cada elemento contribuye al éxito y

bienestar general de la organizacion.
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IV. DISCUSION

Como primer punto de discusion se tiene que, con respecto al objetivo general de
la presente investigacion, referido a analizar la manera en la que se presenta la
retencion del talento en el desempefio organizacional en una empresa de seguridad
privada en Lima Metropolitana en el afio 2024, se tiene que Kossyva et al. (2024)
en su teoria refieren que la gestion de recursos humanos, la mejora del clima
organizacional y la dedicacion por los beneficios de los empleados, son elementos
interrelacionados que, cuando se implementan eficazmente, pueden mejorar
significativamente la retencion de empleados talentosos. Lo anterior complementa
lo referido por Pocohuanca et al. (2023), quienes mostraron que problemas como
la falta de relaciones personales, la mala capacitacion de los empleados y salarios
por debajo del mercado afectan negativamente la retencion del talento, asimismo
Yupanqui (2022), sugirioé la implementacion de un modelo integrado que combine
la gestién organizacional y el desarrollo, para mejorar la retencion del personal y

superar las dificultades en el desempefio organizacional.

Figura 4
Co-ocurrencia en entrevistas frente a categorias

1: Entrevista 1 2: Entrevista 2 3: Entrevista 3 4: Entrevista 4 5: Entrevista 5 6 Entrevista &

- - - - = - Totales
7y 35 e 17 & 16 16 & 16 16
w35 17 G 16 (w16 G 16 () 16

<> BENEFICIOS 14 () 52 17 6 6 5 7 1 52
&> CLIMA ORGANIZACIOMAL ST -¢-}3-112- 17 15 14 16 15 112
<> CUMPLIMIENTO DE OBJETVOS <> & (1) 30 3 6 5 8 3 5 30
<& MOTIVACION ST 4 g 7 5 9 5 9 43

Totales 63 36 £l 36 £l 40 237
Nota. Elaboracién propia

En contraste, con la tabla de ocurrencia del ATLAS.ti, se tiene que el
conjunto de entrevistas, sefiala que el predominio del clima organizacional
constituye un elemento central en el contexto laboral de los colaboradores que, de
gestionarse inadecuadamente, puede tener repercusiones severas en la retenciéon
del talento. La tabla sugiere interrelaciones y prioridades entre ellos, la interacciéon
entre los diferentes temas sugiere que una mejora en un area, como los beneficios
personalizados, podria tener un efecto positivo en otras, como la motivacion y el

cumplimiento de objetivos.
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En ese sentido, en la entrevista 1 se sefiala que, “el area o la subarea de
personal ,también compartia algunas funciones, que se tenian que hacer a la mano
de otras subareas, las cuales de repente en ese aspecto no era un ambiente tan
bonito, tan agradable, tan ameno, hasta cierto punto, creo yo, hasta un tanto
irrespetuoso y sobre como esto afectaba, mi tiempo en la empresa pues,
obviamente, en situaciones donde habia conflicto o roces, diferentes ideas o
mensajes negativos, obviamente uno se sentia mal, pues, se sentia mal y te daba
muchas veces ganas de querer renunciar, o a veces decias, bueno, ya, lo que sea,
no te da ganas de quedarte ahiy te dices, ah, bueno, ya, buscaré otra empresa, en
otro trabajo, al fin y al cabo, tengo habilidades que de repente en otros lados se
puedan explotar de mejor manera, en un momento no sé si la palabra es coélera,
pero al momento de como que de tensién por asi decirlo” (conversaciéon personal
del 01 de junio del 2024).

Figura 5
Diagrama Sankey de entrevistas frente al objetivo general |

9

Nota. Elaboracién propia

Conforme indica el diagrama, es esencial que las organizaciones
reconozcan los puntos mas importantes y adopten medidas proactivas para mitigar

los efectos negativos de una falta de importancia de la retencién del talento
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humano. crear un entorno de trabajo mas saludable, inclusivo y motivador. Al
centrarse en la promocion de un clima organizacional positivo, la gestion efectiva
de la carga de trabajo, la flexibilidad en los horarios, la personalizacion de
beneficios y la implementacién de un sistema de evaluacion y retroalimentacion, la
organizacion puede mejorar significativamente el bienestar y la satisfaccion de sus
empleados, lo que a su vez contribuirdA a un mayor rendimiento y eéxito

organizacional.

Como segundo punto de discusion se tiene que, con respecto al primer
objetivo especifico 1, de la presente investigacion, referido a conocer como se
presenta el clima organizacional en el desempefio organizacional de los
trabajadores en una empresa de servicios de seguridad privada en Lima
Metropolitana en el afio 2024, Villasana et al. (2022) revel6 que factores como el
ambiente laboral, el clima laboral, la cultura organizacional y la capacitacion son
esenciales para atraer, retener e involucrar a los empleados. Esto complementa lo
indicado por Reyes et al. (2023) que destacaron la importancia del clima
organizacional en la retencion del talento, mostrando que un entorno desfavorable
y problemas de comunicacién contribuyen a la alta rotacion de personal.

Figura 6
Diagrama Sankey de entrevistas frente al objetivo especifico 1

E

MOTVACION 9

Nota. Elaboracion propia
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Conforme indica el diagrama, sugiere que la organizacion debe centrarse
en crear un ambiente de trabajo que apoye tanto la motivacion como un clima
organizacional positivo. Al entender y abordar las necesidades y preocupaciones
de los empleados, la organizacion puede mejorar su desempefio y crear un entorno
de trabajo mas saludable y productivo. Es crucial para la gerencia trabajar en
mejorar el clima organizacional. Esto incluye promover una cultura de respeto,
inclusién y reconocimiento. Iniciativas como encuestas de clima laboral, grupos
focales y reuniones de retroalimentacibn pueden ayudar a identificar &reas
problematicas y desarrollar estrategias para abordarlas. Reconociendo que
diferentes empleados pueden estar motivados por distintos factores, se recomienda
implementar una variedad de programas de motivacion. Estos pueden incluir desde
incentivos financieros como bonos de desempefio, hasta oportunidades de
desarrollo profesional y reconocimiento publico. Ofrecer opciones flexibles de

trabajo también puede ser un factor motivacional clave.

En ese sentido, en la entrevista 2 se sefala que, “es bien importante que
sea una relacion horizontal, hasta quizas, este, que te den un feedback, eso es muy
bueno, que te que den, que te feliciten en publico y quizas algun u otro temita que
hay que arreglar, que lo hagan en privado. Eso yo valoro mucho, la comunicacion
en todos los niveles, nosotros como area de bienestar social, yo soy trabajadora
social de profesion, tenemos un contacto super directo con la alta gerencia, de la
misma manera, yo ya tengo varios afios de experiencia laboral, entonces ello me
ha ayudado para poder desenvolverme, nosotros como area tenemos, Somos un
nexo entre el trabajador y la empresa, siempre estamos en constante comunicacion
con todo nivel, como te decia, un verdadero operativo, de ahi jefaturas, de ahi
gerencia y hasta duefios de la empresa, y muy buena relacién, hasta el momento
en mi experiencia laboral, hasta la Gltima oportunidad, hasta mi Gltima experiencia

laboral que he tenido” (conversacion personal del 01 de junio del 2024).

Como tercer punto de discusion se tiene que, con respecto al objetivo
especifico 2, de la presente investigacion, referido a conocer como se presentan
los beneficios en el desempeiio organizacional de los trabajadores en una empresa
de servicios de seguridad privada en Lima Metropolitana en el ailo 2024, Ore (2021)

en su teoria refiere que una combinacion de factores motivacionales, buenas
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condiciones laborales y oportunidades de desarrollo profesional son cruciales para
retener el talento, asimismo Pocohuanca et al. (2023) muestran que problemas
como la falta de relaciones personales, la mala capacitacion de los empleados y
salarios por debajo del mercado afectan negativamente la retencion del talento.

Figura 7
Diagrama Sankey de entrevistas frente al objetivo especifico 2

Entravista 5

trevista 3

Nota. Elaboracién propia

Conforme indica el diagrama, sugiere que, para mejorar el cumplimiento de
objetivos, la organizacién debe prestar atencion tanto a la claridad y disponibilidad
de los recursos como a los beneficios que ofrece. Un enfoque equilibrado que
considere ambos aspectos puede llevar a un mejor desempefio organizacional y a
una mayor satisfaccion de los empleados. Es fundamental que la organizacion se
asegure de que los objetivos estén claramente definidos y comunicados. Esto
incluye establecer metas SMART (especificas, medibles, alcanzables, relevantes y
temporales) y proporcionar los recursos necesarios para alcanzarlas. La claridad
en la comunicacién y la accesibilidad a los recursos puede mejorar el compromiso
y la efectividad de los empleados. La organizacion deberia evaluar periédicamente
el paquete de beneficios que ofrece para asegurarse de que estos sean
competitivos y alineados con las necesidades y expectativas de los empleados.
Esto no solo incluye beneficios financieros, sino también beneficios no monetarios
gue puedan mejorar la calidad de vida de los empleados, como politicas de trabajo
flexible, programas de bienestar y oportunidades de crecimiento profesional.

Implementar un sistema de monitoreo y retroalimentacién continua puede ayudar a
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identificar problemas y oportunidades de mejora en tiempo real. Esto puede incluir
encuestas de satisfaccion, grupos focales y reuniones de retroalimentacion con los
empleados para discutir sus percepciones sobre los beneficios y como estos
impactan su capacidad para cumplir con los objetivos. Ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional, como formacion y capacitacion, puede ayudar a los
empleados a adquirir las habilidades necesarias para cumplir con sus objetivos.
Esto también puede servir como un beneficio atractivo que motive a los empleados

a permanecer en la organizacion y a desempefiarse mejor.

En ese sentido, en la entrevista 3 se sefiala que, “Valoro enormemente los
beneficios que me permitieron crecer profesionalmente y contribuir de manera
significativa. Estos beneficios no solo me motivaron, sino que también fortalecieron
mi compromiso con los objetivos organizacionales. Recomendaria explorar la
implementacion de programas de mentoria y capacitacion especifica para mejorar
las habilidades técnicas y de gestion entre los empleados. Esto no solo aumentaria
la efectividad de los beneficios actuales, sino que también prepararia mejor al
equipo para enfrentar desafios futuros” (conversacion personal del 25 de mayo del
2024).

En la entrevista 4 se sefala que: “Bueno, aqui recibimos nuestras
retribuciones, lo que es nuestro salario por el trabajo que hemos tenido, las
compensaciones por horas extras cuando reportamos 0 Nnos reporta nuestro
supervisor y estas son aprobadas, como beneficios adicionales seria bueno tener
seguros dentales, u otros tipos de seguro de salud, que nos ayuden cuando
estamos mal, porque cuando vamos a ESSALUD, hacemos colas larguisimas y no
nos ayudan en nada, solo te recetan medicina para un rato y luego te programan
otra cita, pero para volver tampoco no puedes dejar mucho tiempo tu trabajo solo,
porque ya te miran mal los supervisores y después ya no te renuevan, también
podria haber el cubrimiento de almuerzos, o como dije un bono de alimentos”

(conversaciéon personal del 25 de mayo del 2024).
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V.

CONCLUSIONES

PRIMERA

SEGUNDA

TERCERA

La investigacion  concluye que  desempefio
organizacional, centrado en un clima organizacional
positivo, beneficios  personalizados, = motivacion
constante y cumplimiento de objetivos, es crucial para la
retencion del talento. La sinergia entre estos elementos
garantiza una organizacion dinamica, motivada Yy

orientada al éxito.

Se concluyo que, el clima organizacional es un factor
central en la retencion del talento humano y en el
desempefio organizacional, se revela la conexién de
componentes clave como la motivacién, la
comunicacion, el manejo de conflictos y el apoyo del
equipo en la configuracion del clima organizacional. Un
enfoque general e integrado que considere tanto los
aspectos estructurales como emocionales es esencial
para crear un entorno de trabajo saludable, eficaz y

productivo, promoviendo asi el éxito organizacional.

El estudio concluye que, un enfoque general que incluya
beneficios personalizados, oportunidades de desarrollo
profesional y comunicacién efectiva es crucial para
mantener la motivacion y el rendimiento de los
empleados, fomentando un ciclo de mejora continua y
un sentido de pertenencia y compromiso entre los

empleados.
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VI.

RECOMENDACIONES

PRIMERA

SEGUNDA

A la gerencia general y responsables de la alta
direccién de las empresas del rubro, a la vista de
los resultados obtenidos, se sugiere que, para
mejorar la retencion de talento, de los
colaboradores en el sector de seguridad
privada, es necesario implementar estrategias
integradas que  promuevan un clima
organizacional positivo, personalizacion de
beneficios, oportunidades de desarrollo
profesional, y comunicacion clara de objetivos.
Estas acciones mejoran la motivacion y
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez
aumenta la retencion del talento y la efectividad

organizacional.

A los responsables de las entidades, en la
perspectiva de lo considerado en la presente
investigacion, se recomienda la comunicacion
efectiva y la claridad de objetivos, ya que son
vitales para mejorar la colaboracién y el
compromiso. ElI manejo de conflictos bien
gestionado promueve una cultura de mejora
continua. El apoyo del equipo y la accesibilidad
de superiores facilitan un ambiente positivo y
cohesivo. La evaluacion continua, asociada con
la mejora, es crucial para el desarrollo
organizacional. La empatia y el respeto son
fundamentales para un entorno emocionalmente

saludable, el manejo eficaz de conflictos y el
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TERCERA

apoyo del equipo se sefialan como esenciales
para crear un entorno de trabajo saludable y
colaborativo. La evaluacion continua y la mejora
constante son presentadas como
fundamentales para el desarrollo
organizacional. La inclusion de aspectos
emocionales, como la empatia y el respeto, se
acentian como la necesidad del clima

organizacional.

A los responsables de la entidad del estudio, se
recomienda, implementar una variedad de
beneficios que se ajusten a las necesidades
individuales de los empleados, como beneficios
no monetarios y personalizacion de beneficios,
para maximizar la motivacion y el compromiso.
Ademads, es crucial establecer un sistema
continuo de retroalimentacion constructiva y
apoyo en el desarrollo profesional, lo cual no
solo mantendra a los empleados alineados con
los objetivos organizacionales, sino que también
fomentar4 un entorno de aprendizaje y mejora
constante. La comunicacion efectiva y la gestiéon
de conflictos deben ser priorizadas para
asegurar una interaccion clara y abierta dentro
del equipo, reduciendo asi el riesgo de
malentendidos y desmotivacion. Asimismo, una
evaluacion continua permitird identificar areas
de mejora y mantener altos niveles de

rendimiento.
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ANEXOS
Anexo 1

Tabla 1 - Tabla de Categorizacidn

CATEGORIA DE

ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL SUBCATEGORIA CODIGOS

Guerra y Galvez (2020) nos indican que la retencién del
talento humano es un procedimiento donde el
empleador realiza estrategias a sus mejores colabores o
gue han generado mejores resultados en la
organizacion, generando un clima organizacional que
sea de su agrado y brindandoles los beneficios sociales

Clima

o Relaciones interpersonales, Trabajo en equipo
Organizacional

Retencion del Talento e acuerdo a ley, a tiempo y también brindando otros
tipos de salarios, como los son los bonos y
reconocimientos que son salarios emocionales, por lo
que mantener un buen equipo de trabajo depende del  Beneficios Bonos, Reconocimiento, Incentivos
empleador y lideres de la organizacién.

Respecto a la categoria desempefio organizacional,
Ramirez, et al. (2019) lo definen como la conducta que
lleva a cabo un colaborador al realizar sus funciones de
tal manera que debe cumplir ciertos objetivos, definidos

Motivacion Compromiso, Satisfaccion laboral

Dese.mpgno por los altos mandos de la organizacién, que es clave
Organizacional para el progreso de la organizacién porque el desarrollo
esta relacionado con el nivel de desarrollo que tiene la Cumplimiento de

L Resultados, Metas cumplidas, KPI
organizacion. objetivos

Nota. Elaboracién propia



Anexo 2

Guia de Entrevista sobre retencion del talento y desempeiio
organizacional

Presentacion:

Buenos dias/tardes/noches (nombre del entrevistado), mi nombre es Lenin Sotelo
Bermudez, de antemano gracias por participar en la presente entrevista, en la cual se esta
investigando sobre la retencidn del talento y el desempefio organizacional. El objetivé de
esta entrevista es recabar informacidn a través de su experiencia y percepciones recibidas
sobre estos temas. La entrevista durara aproximadamente minutos y todas sus
respuestas seran confidenciales, étiene alguna consulta antes de comenzar?

Continuando con la entrevista, antes de dar inicio a las preguntas, quiero comentarle que
no hay respuestas correctas o incorrectas, solo se desea saber su opinién y experiencia
personal, asi que siéntase libre de expresar con sus propias palabras y sentir las respuestas
a las preguntas, ademas si en algin momento tiene alguna consulta o necesidad de
aclaracion de la pregunta realizada, no dude en hacérmela saber.

Preguntas de la entrevista

Estimado/a por un tema de registro, me podria mencionar su nombre y cargo que mantuvo
en la empresa:

Muchas gracias, Continuando con la entrevista, empezare con las preguntas:
Categoria - Retencion del Talento
Subcategoria - Clima Organizacional

1) éCoémo describiria el ambiente de trabajo en la empresa y de qué manera este
ambiente de trabajo, influye en su deseo de continuar en la empresa?

2) ¢éQué aspectos del clima organizacional en su empresa valora mas y cémo afectan
su satisfaccion laboral?

3) ¢Qué cambios en el clima organizacional considerarian necesarios para mejorar su
compromiso con la empresa?

4) ¢Qué importancia tiene el trabajo en equipo en su empresa y cdmo se fomenta la
colaboracién entre las diferentes areas?

Subcategoria - Beneficios

5) ¢éQué beneficios recibe en su empresay que beneficios adicionales cree que podrian
mejorar su desempeiio y satisfaccién en su trabajo?

6) ¢De qué manera, usted valora los beneficios ofrecidos por su empresa en relacion
con su desempeiio?



7) éQué cambios recomendaria para aumentar la efectividad de estos beneficios?
8) éQué ejemplos nos daria de cdmo los beneficios que recibe han influido en su
productividad y desempefo en el trabajo?

Categoria - Desempeiio Organizacional
Subcategoria - Motivacion

9) ¢De qué manera la empresa fomenta su motivacion y cémo se refleja esto en su
desempeno?

10) ¢Como influye la motivacidn en su capacidad para alcanzar los objetivos establecidos por
la empresa?

11) ¢Qué sugerencias tiene para mejorar las politicas de motivacién para fomentar un mejor
desempeno?

12) compartanos una experiencia en la que la falta de motivacién afecté su desempefio y
écémo se podria haber mejorado la situacién?

Subcategoria - Cumplimiento de objetivos

13) ¢ Qué tipo de metas en el trabajo se le han fijado y cdmo ha sido el proceso para alcanzarlas?

14) ¢ Qué apoyo adicional cree que necesitaria para mejorar su capacidad de cumplimiento de
objetivos?

15) ¢Qué factores considera que son mas criticos para el cumplimiento de sus objetivos
laborales y cémo influye esto en su desempefio general?

16) ¢ Qué factores contribuyen mas a su rendimiento en el trabajo?

Despedida:

Muchas gracias estimado/a, estoy muy agradecido por las respuestas brindadas, la
informacién que nos ha proporcionado es muy valiosa para la investigacion. Si tiene alguna
pregunta adicional o desea agregar algo adicional, no dude en contactarme. Lo mantendré
informado sobre el progreso de la investigacion y resultados finales, gracias nuevamente y
que tenga un excelente dia/tarde/noche. Adids.



Anexo 3

FICHA DE EVALUACION DEL INTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

Experto 1

Nombre del instrumento Guia de entrevista para las categorias retencion del
talento y desempefio organizacional

Estructurar y orientar el proceso de recoleccion de
informacion, asegurando que se aborden todos los temas

relevantes y se obtenga la informacion necesaria para &l

Objetivo del instrumento

estudio

Nombres y apellidos
del experto

'Tania Adalid Mori Becerril

Documento de identidad 45281620

Afios de experiencia en 1

el area

Maximo Grado Académico [Maestra
MNacionalidad Peruana
Institucion IPM CONSULTING
Cargo Gerente

Numero telefonico 934743977

Firma

Fecha

24 de junio del 2024




Experto 2

Mombre del instrumento

Guia de entrevista para las categorias retencion del
talento v desempeno organizacional

Objetivo del instrumento

Estructurar v orientar el proceso de recoleccion de
informacion, asequrando que se aborden todos los temas
relevantes vy se obtenga la informacion necesaria para &l
estudio

Mombres y apellidos
del experto

Dra. Maritza Roxana Baldedn Canchan

Documento de idenfidad  [10696760
Afos de experiencia en 12

el area

Maximo Grado Académico |Doctora
Macionalidad Peruana

Institucicn

MIBALME 5.A.C. (DIRECTORA ADMIMISTRATIVA)
MINISTERIO DE DEFENSA (EJERCITO DEL PERU EMCH-
MARIMNA DE GUERRA DEL PERLU ESNA)

MINISTERIO DEL INTERIOR (ESCUELA DE POSGRADC DE
LA POLICIAY

Cargo

DIRECTORA ADMINISTRATIVA
FF.AA CATEDRATICA
FF.PP. CATEDRATICA

Miamero telefonico

994354336

Firma

Fecha

24 de junio del 2024




Experto 3

Nombre del instrumento

Guia de entrevista para las categorias retencion del
talento y desempeiio organizacional

Obijetivo del instrumento

Estructurar y orientar el proceso de recoleccion de
informacién, asegurando que se aborden todos los temas
relevantes y se obtenga la informacién necesaria para &l
estudio

Nombres y apellidos
del experto

Dra. Silvia Rosario Olivo Valenzuela

Documento de identidad

08519255

Afios de experiencia en
el area

20

Maximo Grado Académico

Doctora en Administracion

MNacionalidad Peruana

Institucién Universidad Cesar Vallejo
Cargo Docente

Numero telefénico 991724739

Firma

Fecha

74 de junio del 2024
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Anexo 6
Consentimiento Informado — Entrevista 1

Titulo de la investigacidn: Analisis de la Retencion del Talento y el Desempefio Organizacional, en
una empresa de seguridad privada, Lima — 2024
Investigador (a) (es): Sotelo Bermudez, Lenin Ronald

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la Retencidn del Talento y el
Desempefio Organizacional, en una empresa de seguridad privada, Lima —2024”, cuyo objetivo es:
Analizar la manera en la que se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional
en una empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio de maestria en gestién de talento humano,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la empresa de seguridad privada.

La investigacion tiene un impacto significativo en varios niveles de la gestion del talento humano,
ademas que, proporciona a los lideres y gestores de recursos humanos informacién clave sobre las
dinamicas internas que influyen en el desempefio y la eficiencia de la organizacién.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn sus datos personales y se realizaran algunas
preguntas en base a su experiencia laboral en la organizacidn.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se realizara de

manera virtual o presencial en un ambiente cémodo para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacidon 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 ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Se le indica 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 informard que los resultados de la investigacidn se le alcanzard a la institucion al término de
la investigacidn. No recibira ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va
a aportar a la economia de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la economia en general.

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 serd usada
para ningun otro propdsito fuera de la investigacidn. 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 el Investigador (a) (es) Sotelo
Bermudez, Lenin Ronald a través del email: (lenin_11_14@hotmail.com) y asesor Jaime Gabriel,
Castilla Barraza a través del email: (JCASTILLABA@ucvvirtual.edu.pe).



Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo participar en la investigacion
antes mencionada. Nombre y apellidos: Jose Antonio Culqui Labajos - Fecha y hora: 01 de junio del
2024 a las 18 horas con 40 minutos.

Nombre y apellidos: Jose Antonio Culqui Labajos - Firma(s): Consentimiento Verbal
Fecha y hora: 01 de junio del 2024 a las 18 horas con 40 minutos.



Consentimiento Informado — Entrevista 2

Titulo de la investigacion: Analisis de la Retencidn del Talento y el Desempefio Organizacional, en
una empresa de seguridad privada, Lima — 2024
Investigador (a) (es): Sotelo Bermudez, Lenin Ronald

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la Retencidn del Talento y el
Desempefio Organizacional, en una empresa de seguridad privada, Lima —2024”, cuyo objetivo es:
Analizar la manera en la que se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional
en una empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio de maestria en gestién de talento humano,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la empresa de seguridad privada.

La investigacion tiene un impacto significativo en varios niveles de la gestion del talento humano,
ademas que, proporciona a los lideres y gestores de recursos humanos informacién clave sobre las
dinamicas internas que influyen en el desempefio y la eficiencia de la organizacién.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn sus datos personales y se realizaran algunas
preguntas en base a su experiencia laboral en la organizacién.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se realizara de

manera virtual o presencial en un ambiente cémodo para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion 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 ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Se le indica al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacidn.
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 alcanzard 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 economia de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la economia en general.

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 serd usada
para ningln otro propdsito 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 el Investigador (a) (es) Sotelo
Bermudez, Lenin Ronald a través del email: (lenin_11_14@hotmail.com) y asesor Jaime Gabriel,
Castilla Barraza a través del email: (JCASTILLABA@ucvvirtual.edu.pe).

Consentimiento



Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo participar en la investigacion
antes mencionada. Nombre y apellidos: Andnimo - Fecha y hora: 01 de junio del 2024 a las 12 horas
con 30 minutos.

Nombre y apellidos: Anénimo - Firma(s): Anénimo
Fecha y hora: 01 de junio del 2024 a las 12 horas con 30 minutos.



Consentimiento Informado — Entrevista 3

Titulo de la investigacion: Analisis de la Retencidn del Talento y el Desempefio Organizacional, en
una empresa de seguridad privada, Lima — 2024
Investigador (a) (es): Sotelo Bermudez, Lenin Ronald

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la Retencidn del Talento y el
Desempefio Organizacional, en una empresa de seguridad privada, Lima —2024”, cuyo objetivo es:
Analizar la manera en la que se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional
en una empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio de maestria en gestién de talento humano,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la empresa de seguridad privada.

La investigacion tiene un impacto significativo en varios niveles de la gestion del talento humano,
ademas que, proporciona a los lideres y gestores de recursos humanos informacién clave sobre las
dinamicas internas que influyen en el desempefio y la eficiencia de la organizacién.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn sus datos personales y se realizaran algunas
preguntas en base a su experiencia laboral en la organizacién.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se realizara de

manera virtual o presencial en un ambiente cémodo para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion 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 ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Se le indica al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacidn.
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 alcanzard 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 economia de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la economia en general.

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 serd usada
para ningln otro propdsito 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 el Investigador (a) (es) Sotelo
Bermudez, Lenin Ronald a través del email: (lenin_11_14@hotmail.com) y asesor Jaime Gabriel,
Castilla Barraza a través del email: (JCASTILLABA@ucvvirtual.edu.pe).

Consentimiento



Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo participar en la investigacion
antes mencionada. Nombre y apellidos: Anénimo - Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 12 horas
con 30 minutos.

Nombre y apellidos: Anénimo - Firma(s): Anénimo
Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 12 horas con 30 minutos.



Consentimiento Informado — Entrevista 4

Titulo de la investigacion: Analisis de la Retencidn del Talento y el Desempefio Organizacional, en
una empresa de seguridad privada, Lima — 2024
Investigador (a) (es): Sotelo Bermudez, Lenin Ronald

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la Retencidn del Talento y el
Desempefio Organizacional, en una empresa de seguridad privada, Lima —2024”, cuyo objetivo es:
Analizar la manera en la que se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional
en una empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio de maestria en gestién de talento humano,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la empresa de seguridad privada.

La investigacion tiene un impacto significativo en varios niveles de la gestion del talento humano,
ademas que, proporciona a los lideres y gestores de recursos humanos informacién clave sobre las
dinamicas internas que influyen en el desempefio y la eficiencia de la organizacién.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn sus datos personales y se realizaran algunas
preguntas en base a su experiencia laboral en la organizacién.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se realizara de

manera virtual o presencial en un ambiente cémodo para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion 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 ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Se le indica al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacidn.
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 alcanzard 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 economia de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la economia en general.

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 serd usada
para ningln otro propdsito 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 el Investigador (a) (es) Sotelo
Bermudez, Lenin Ronald a través del email: (lenin_11_14@hotmail.com) y asesor Jaime Gabriel,
Castilla Barraza a través del email: (JCASTILLABA@ucvvirtual.edu.pe).

Consentimiento



Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo participar en la investigacion
antes mencionada. Nombre y apellidos: Anénimo - Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 15 horas
con 30 minutos.

Nombre y apellidos: Anénimo - Firma(s): Anénimo
Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 15 horas con 30 minutos.



Consentimiento Informado — Entrevista 5

Titulo de la investigacion: Analisis de la Retencidn del Talento y el Desempefio Organizacional, en
una empresa de seguridad privada, Lima — 2024
Investigador (a) (es): Sotelo Bermudez, Lenin Ronald

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la Retencidn del Talento y el
Desempefio Organizacional, en una empresa de seguridad privada, Lima —2024”, cuyo objetivo es:
Analizar la manera en la que se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional
en una empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio de maestria en gestién de talento humano,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la empresa de seguridad privada.

La investigacion tiene un impacto significativo en varios niveles de la gestion del talento humano,
ademas que, proporciona a los lideres y gestores de recursos humanos informacién clave sobre las
dinamicas internas que influyen en el desempefio y la eficiencia de la organizacién.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn sus datos personales y se realizaran algunas
preguntas en base a su experiencia laboral en la organizacién.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se realizara de

manera virtual o presencial en un ambiente cémodo para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion 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 ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Se le indica al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacidn.
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 alcanzard 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 economia de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la economia en general.

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 serd usada
para ningln otro propdsito 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 el Investigador (a) (es) Sotelo
Bermudez, Lenin Ronald a través del email: (lenin_11_14@hotmail.com) y asesor Jaime Gabriel,
Castilla Barraza a través del email: (JCASTILLABA@ucvvirtual.edu.pe).

Consentimiento



Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo participar en la investigacion
antes mencionada. Nombre y apellidos: Anénimo - Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 16 horas
con 30 minutos.

Nombre y apellidos: Anénimo - Firma(s): Anénimo
Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 16 horas con 30 minutos.



Consentimiento Informado — Entrevista 6

Titulo de la investigacion: Analisis de la Retencidn del Talento y el Desempefio Organizacional, en
una empresa de seguridad privada, Lima — 2024
Investigador (a) (es): Sotelo Bermudez, Lenin Ronald

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Analisis de la Retencidn del Talento y el
Desempefio Organizacional, en una empresa de seguridad privada, Lima —2024”, cuyo objetivo es:
Analizar la manera en la que se presenta la retencién del talento en el desempefio organizacional
en una empresa de seguridad privada en Lima Metropolitana en el afio 2024. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante del programa de estudio de maestria en gestién de talento humano,
de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente
de la Universidad y con el permiso de la empresa de seguridad privada.

La investigacion tiene un impacto significativo en varios niveles de la gestion del talento humano,
ademas que, proporciona a los lideres y gestores de recursos humanos informacién clave sobre las
dinamicas internas que influyen en el desempefio y la eficiencia de la organizacién.

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacidn se realizard lo siguiente:

1. Se realizara una entrevista donde se recogerdn sus datos personales y se realizaran algunas
preguntas en base a su experiencia laboral en la organizacién.
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 45 minutos y se realizara de

manera virtual o presencial en un ambiente cémodo para el entrevistado.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serdn codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion 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 ningin
problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Se le indica al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacidn.
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 alcanzard 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 economia de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse
en beneficio de la economia en general.

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 serd usada
para ningln otro propdsito 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 el Investigador (a) (es) Sotelo
Bermudez, Lenin Ronald a través del email: (lenin_11_14@hotmail.com) y asesor Jaime Gabriel,
Castilla Barraza a través del email: (JCASTILLABA@ucvvirtual.edu.pe).

Consentimiento



Después de haber leido los propdsitos de la investigacidon autorizo participar en la investigacion
antes mencionada. Nombre y apellidos: Anénimo - Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 alas 17 horas
con 30 minutos.

Nombre y apellidos: Anénimo - Firma(s): Anénimo
Fecha y hora: 25 de mayo del 2024 a las 17 horas con 30 minutos.





