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RESUMEN 

 

 

El objetivo general de la presente investigación es determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y la retención del talento en las micro y pequeñas empresas de Lima 

metropolitana. El estudio se apoyó en un amplio marco teórico con autores que estudiaron 

la satisfacción laboral y la retención de talento en diferentes enfoques, teorías, poblaciones 

objetivo, sectores de mercado y tamaños de empresas. La investigación busca tener como 

resultado el grado en que la satisfacción laboral afecta en la retención de talento de las 

MYPES de Lima Metropolitana con el fin de poder ser una guía de las decisiones 

estratégicas que mejoren la retención del talento potencial en estas empresas. 

La metodología tiene un diseño no experimental con enfoque cuantitativo y con un 

alcance correlacional causal. Así mismo, se aplicó un cuestionario a 363 trabajadores de 

las micro y pequeñas empresas de Lima Metropolitana. Por último, para obtener los 

resultados, se aplicaron 6 análisis estadísticos obteniendo de manera general, una relación 

entre la satisfacción laboral y la retención de talento en los trabajadores de las MYPES de 

Lima Metropolitana. Las diferentes pruebas aplicadas también indican que las variables 

son significativas y que existe correlación entre cada una de ellas. Como conclusión, se 

obtuvo un resultado positivo y significativo entre las variables independiente y 

dependiente, con un nivel de correlación bajo. Lo que implica que existen otras variables 

adicionales a la satisfacción laboral a investigar, que influyen en la retención de talento. 

 

Línea de investigación: 5200 - 31.b4 

Palabras clave: satisfacción laboral, retención de talento, intención de rotación, rotación 

de personal, satisfacción de los trabajadores. 
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ABSTRACT 

 

 

The main objective of this research is to determine the relationship between job 

satisfaction and talent retention in the micro and small enterprises in metropolitan Lima. 

The research was based on a broad theoretical framework with authors who studied job 

satisfaction and employee retention in different approaches, theories, target market, 

sectors, and company sizes. The research seeks to determine the degree to which job 

satisfaction affects the retention of talent in SMEs in Metropolitan Lima in order to be a 

guide to strategic decisions that improve the retention of potential talent in these 

companies. 

The methodology has a non-experimental design with a quantitative approach and 

a causal correlational scope. Likewise, a questionnaire was applied to 363 workers from 

micro and small businesses in metropolitan Lima.  

Six statistical analyzes were applied and it was found that there is relationship 

between job satisfaction and talent retention in workers of micro and small enterprises in 

Metropolitan Lima. The different tests applied also indicate that the variables are 

significant and that there is a correlation in each of them. In conclusion, a positive and 

significant result was obtained between the independent and dependent variables, with a 

low level of correlation. Which implies that there are other variables additional to job 

satisfaction to investigate, which influence talent retention. 

 

Line of research: 5200 - 31.b4 

Key words: job satisfaction, employee retention, turnover intention, employee turnover, 

employee satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 

La satisfacción laboral es una variable bastante analizada hoy en día y cuenta con diversos 

beneficios que se mencionarán en el presente estudio. En cuanto a la retención de talento, 

es una variable que ayuda a que las empresas puedan mantener el talento humano eficaz 

y puedan alcanzar sus objetivos. En la presente investigación se estudiará la relación que 

tiene tanto la satisfacción laboral como la retención de talento en los trabajadores de las 

MYPES de Lima Metropolitana. El principal objetivo es encontrar los factores o variables 

que puedan ayudarlos a sentirse satisfechos con el fin que decidan quedarse más tiempo 

dentro de la compañía y puedan dar su mejor desempeño. Las micro y pequeñas empresas 

son parte del mayor porcentaje de empresas en el Perú, por lo que todo estudio realizado 

hacia ellas será un aporte para el desarrollo empresarial del país. 

En el primer capítulo se identificará la situación problemática con el fin de definir 

los objetivos generales y específicos de la investigación. A su vez, se detallará la 

importancia y viabilidad de la investigación, junto a cualquier limitación de tiempo, 

espacio, recursos o normativa legal que se vaya a tener. 

 A continuación, en el segundo capítulo se redactará todos los antecedentes y bases 

teóricas en las que se apoyará la investigación para la variable independiente, satisfacción 

laboral, y la variable dependiente, retención de talento. Se citará a diferentes autores que 

tengan una investigación similar a la presente y se utilizará diferentes artículos y estudios 

extraídos de la base de datos Scopus. Así mismo, se determinará la definición la 

satisfacción laboral y la retención de talento.  

En el tercer capítulo se realizará la formulación de la hipótesis general y las 

hipótesis específicas de la investigación. También se detallará la operacionalización de las 

variables y los aspectos deontológicos como la originalidad, el respeto a la normativa y la 

responsabilidad. 

En el cuarto capítulo se desarrollará todo el diseño metodológico y muestral, los 

cuales están conformados por el diseño de la investigación, el enfoque cualitativo o 

cuantitativo, la clasificación del tipo de investigación a aplicar y el alcance que tendrá. En 

cuanto a la definición de la muestra, se utilizará el apoyo de data cuantitativa y una fórmula 

para determinar su tamaño. Luego se definirá que técnicas o instrumentos de investigación 
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se aplicará para la recolección de los datos. Y se definirá las técnicas estadísticas para el 

procesamiento de la investigación donde se definirá los análisis estadísticos aplicados y 

que software procesará la información. 

Por último, en el quinto capítulo se mostrarán todos los resultados obtenidos del 

instrumento aplicado a la muestra. En este capítulo se procesarán los datos en el software 

y se aplicarán los siguientes análisis: análisis descriptivo, prueba de consistencia interna 

con el método Alpha de Cronbach, análisis de validez KMO y la prueba de Barlett, prueba 

de normalidad a las variables y dimensiones, análisis de correlación de las hipótesis y la 

prueba de la regresión lineal. 

Culminando la investigación, se redactará las conclusiones obtenidas en todo el 

estudio junto a la teoría y los resultados estadísticos obtenidos. También se darán algunas 

recomendaciones para futuras investigaciones que tengan un tema similar a la satisfacción 

laboral o retención de talento en micro y pequeñas empresas. Por último, se mostrarán las 

matrices de operacionalización de variables y de contingencia donde se detalla la 

estructura de las variables, definición, dimensiones, ítems, entre otros. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

 

 

1.1. Descripción de la situación problemática 

Existen varios estudios que exponen los grandes beneficios al tener una empresa en donde 

los trabajadores se encuentran satisfechos. Tales como obtener una mayor productividad, 

incrementar la lealtad de los trabajadores, mejorar la marca empleadora, aumentar la 

retención de talento, disminuir la rotación de personal, entre otros. Las empresas al 

conocer esta información se preparan y buscan las mejores estrategias para mantener 

contentos a sus trabajadores. Incluso dentro de las áreas de RRHH hay subáreas que 

netamente se dedican a estudiar y realizar programas para mejorar la satisfacción laboral 

y disminuir todos los efectos por una mala gestión de ella. 

Pasando a la segunda variable a investigar, retención de talento, nos encontramos 

igualmente con bastante información sobre su importancia. Por ejemplo, optimizar la 

productividad al retener talento eficaz, minimizar los costos debido a la baja rotación del 

personal, mejorar el ambiente laboral con trabajadores que se encuentran motivados, 

brindar estabilidad laboral para los trabajadores con buen rendimiento, entre otros.  

Una manera de identificar que una empresa utiliza de manera estratégica estas dos 

variables es cuando otras compañías intentan “robar” su talento humano y los trabajadores 

deciden quedarse en la organización debido a lo satisfechos que se encuentran, aun así, se 

le ofrezca un salario mayor. Muchos reclutadores al realizar “hunting” pueden reconocer 

estas empresas en las que los trabajadores no consideran la oportunidad de ser parte de 

otra compañía ya que están contentos con su empresa actual. 

Encontramos el problema cuando la mayoría de las organizaciones que conforman 

el sector privado de nuestro país son micro y pequeñas empresas quienes no tienen los 

recursos para poder aplicar programas de satisfacción laboral y se encuentran ante un 

panorama donde la rotación del personal es bastante alta. Según el artículo publicado por 

Sociedad de Comercio Exterior del Perú (2022), existen aproximadamente 5.5 millones 

de MYPES en todo nuestro territorio. Es una gran cantidad de empresas que podrían 

aplicar las mejores estrategias para su personal y en la que sus trabajadores al sentirse 

contentos y satisfechos tengan una mayor productividad. La Sociedad de Comercio 
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Exterior del Perú (2022) también indicó que en el 2021 las mypes representaron un 96% 

del total de empresas del Perú con ventas que sumaron un 12% del PBI.  

Analizando estos datos uno empieza a entender la importancia que es empezar 

desde estas micro y pequeñas empresas aplicando diferentes planes o estrategias para que 

empiecen a ser más rentables, generar mayores oportunidades de trabajo, ser más 

productivas, tener más ingresos, mantenerse sostenibles en el tiempo y, sobre todo, poco 

a poco generar mayor valor económico para el país. 

Para lograrlo, empezaremos esta investigación a través de las personas. Según los 

datos recopilados por el Instituto Nacional de Estadística e Informática (2022a), Lima 

Metropolitana estuvo conformada aproximadamente por 4.1 millones de personas, de las 

cuales 3.4 millones de ellas laboraron en mypes de 1 a 50 trabajadores (INEI, 2022b). Este 

número representa a más de un 80% de personas trabajadoras de Lima Metropolitana que 

en el día a día dedican sus tiempo y esfuerzo bajo las condiciones del régimen laboral 

MYPE. Estos trabajadores dependen del crecimiento y los ingresos de las micro y 

pequeñas empresas para poder vivir, y estas empresas dependen de ellos para poder crecer. 

Sin embargo, muchos de los empleadores, por la misma razón de querer tener mayor 

rentabilidad con el menor costo por los bajos ingresos, no conocen o no toman mucha 

importancia a la inversión adecuada para la satisfacción de los trabajadores, lo que genera 

como consecuencia una alta rotación de personal y escasez en la retención de talento.   
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Tabla 1.1  

Población ocupada, según ramas de actividad, tamaño de empresa y categoría de ocupación, 2007-2021. Lima metropolitana (miles de 

personas). 

Tamaño de la 

empresa 
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 

De 1 a 10 

trabajadores 
2 589.0 2 489.9 2 560.0 2 731.8 2 710.7 2 678.8 2 759.3 2 731.6 2 770.4 2 831.0 2 925.4 2 992.0 2 973.3 2 242.7 3003 

De 11 a 50 

trabajadores 
409.2 421.2 420.3 442.2 471 482.6 460.4 455 481.1 483.4 480.7 464.3 454.5 331.3 391.6 

De 51 a más 1 018.5 1 129.8 1 155.1 1 158.1 1 233.1 1 323.6 1 374.4 1 456.1 1 438.5 1 467.8 1 439.9 1 428.8 1 486.3 1 205.7 1170.1 

Nota. Adaptada del Instituto Nacional de Estadística e Informática 2022. 
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El problema principal que se encontró para realizar esta investigación es la 

insatisfacción de estos trabajadores que laboran en mypes y su alta rotación en estas 

empresas. Esto se da principalmente por la falta del cumplimiento de los derechos y 

beneficios laborales correspondidos, por la ausencia de una estructura organizacional, 

funciones de trabajo definidas, por la necesidad de un buen clima laboral, entre otras 

variables. 

Según el informe anual del empleo Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 

(2022), el índice de trabajo decente (ITD) se mostró de la siguiente forma: 

 

Figura 1.1 

Índice de trabajo decente (ITD) de la PEA Ocupada, 2017 - 2021 

 

Nota. Del Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo (2022) 

 

Cada nivel se da en función al cumplimiento de las empresas a los diferentes 

estándares de condiciones de trabajo, como la modalidad de contratación (indefinido, 

recibo de honorarios, otros), salario recibido, jornada laboral, seguro de salud y sistema 

de pensiones. El nivel 1 muestra el porcentaje de las personas que trabajan y tienen todos 

los estándares mencionados y el nivel 5 muestra el porcentaje de las personas ocupadas 

que no cuentan con ninguno de los estándares. Lamentablemente el mayor porcentaje es 

el del nivel 4, quienes solo cumplen con uno de los 5 estándares mencionados.  

Las consecuencias que nos da este problema de insatisfacción laboral por 

diferentes motivos, más allá de los escritos anteriormente, es que ya no exista la retención 

del talento eficaz, aumente la rotación de personal y finalmente impacte al crecimiento de 

la empresa por el constante cambio de los trabajadores que no seguirían de manera 

continua la estrategia principal de la empresa. Los trabajadores satisfechos producen más 
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porque son felices, los trabajadores insatisfechos se limitan a hacer lo indispensable para 

cumplir su labor asignada, e incluso, algunos ni intentan cumplirlo.  

A través de esta investigación, los microempresarios podrán encontrar los 

principales factores que permiten que los trabajadores se sientan satisfechos, estén 

contentos de seguir trabajando en la compañía para que decidan quedarse en su empresa 

actual y como consecuencia aumenten la productividad y la rentabilidad.  

Los microempresarios podrán leer esta investigación y tomar todos los resultados 

para accionar en sus empresas, generar sus propias estrategias, capacitar a sus líderes y 

como se mencionó anteriormente, desde las micro y pequeñas empresas empezar a mejorar 

la economía del país. 

 

1.2. Formulación del problema 

En cuanto a la variable independiente de satisfacción laboral, será descompuesta a través 

de las dimensiones que se muestran en la figura 1.2 bajo el constructo propuesto por Dávila 

et al. (2021). Existen diversos artículos que mencionan la complejidad de esta variable, 

tales como el estudio de Mustafa et al. (2021) o como el mismo estudio de Upadhyay et 

al. (2020). Exponen a la satisfacción laboral como un área bastante compleja y de carácter 

multidimensional.  

En cuanto a la variable dependiente, retención de talento, se utilizará la dimensión de 

“intención de rotación” propuesto en el modelo de Puhakka et al. (2021) que se muestra 

también en la figura 1.2.  

Así mismo, una serie de investigaciones han estudiado la relación entre ambas variables, 

por ejemplo, Aprison et al. (2021) llegaron a la conclusión que la fatiga laboral, la 

afiliación generacional, el tiempo invertido en el trabajo y la intención de rotar; son 

elementos que influyen en la retención de talento. 

 Balanagalakshmi y Kumari (2019) encontraron estrategias de satisfacción laboral que 

influyen en la retención de talento en una organización. Tales como la compensación, el 

ambiente físico de trabajo, el crecimiento profesional, las relaciones interpersonales y el 

apoyo laboral. 
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Por otro lado, Upadhyay et al. (2020) concluyen igualmente que existe una relación entre 

ambas variables. Que los trabajadores satisfechos permanecen en su organización más 

tiempo y trabajan de una manera más efectiva alcanzando los logros.  

En conclusión, existen diversos estudios que confirman que existe una relación causal 

entre ambas variables. Indican que un trabajador que se encuentre satisfecho laboralmente 

a través de un buen salario, buenos beneficios no remunerados, buen ambiente laboral, 

oportunidades de desarrollo profesional, entre otros factores; preferirá permanecer en la 

empresa en la que está laborando actualmente a tomar la decisión de moverse a otra 

compañía. 

A continuación, se mostrará la estructura de las dimensiones a investigar por cada 

variable ya que, a partir de ellas se formularán las preguntas con las que partiremos el 

desarrollo de la presente investigación. 

 

Figura 1.2 

Constructo de la investigación 

 

 

1.2.1. Problema General 

• PG. ¿Cuál es la relación entre la satisfacción laboral y la retención del talento 

en las MYPES de Lima Metropolitana? 

 

Satisfacción laboral

Significación de tareas

Condiciones de trabajo

Reconocimiento social y 
personal

Beneficio económico

Retención de talento

Intención de rotación
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1.2.2. Problemas Específicos 

• PE1. ¿Cuál es la relación entre la significación de tareas y la retención de talento 

en las MYPES de Lima Metropolitana? 

• PE2. ¿Cuál es la relación entre las condiciones de trabajo y la retención de 

talento en las MYPES de Lima Metropolitana? 

• PE3. ¿Cuál es la relación entre el reconocimiento social y personal y la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana? 

• PE4. ¿Cuál es la relación entre el beneficio económico y la retención de talento 

en las MYPES de Lima Metropolitana? 

 

1.3. Objetivos de la investigación 

1.3.1. Objetivo General 

• OG. Determinar la relación entre la satisfacción laboral y la retención del 

talento en las MYPES de Lima metropolitana 

 

1.3.2. Objetivos Específicos  

• OE1. Establecer la relación entre la significación de tareas y la retención de 

talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• OE2. Precisar la relación entre las condiciones de trabajo y la retención de 

talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• OE3. Determinar la relación entre el reconocimiento social y personal y la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• OE4. Establecer la relación entre el beneficio económico y la retención de 

talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

 

1.4. Justificación de la Investigación 

1.4.1. Importancia de la investigación 

La presente investigación va dirigida a las micro y pequeñas empresas quienes no cuentan 

con los recursos para poder realizar un estudio enfocado netamente en mypes sobre la 

relación de la satisfacción laboral y la retención de talento. En base a esta información 

podrán validar que variables deberían aplicar en su emprendimiento y con ello armar su 
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propio plan o estrategia para que sus trabajadores se encuentren contentos laborando, 

extiendan su permanencia en la compañía, mejoren su desempeño e incremente la 

rentabilidad. 

 Hoy en día las empresas peruanas se enfrentan a una alta rotación de talento. Cueva 

et al. (2023) mencionan en su investigación que el Perú es el país latinoamericano con uno 

de los mayores índices de rotación de personal el cual se sitúa en un 20,7%, a diferencia 

del promedio de la región que tiene un porcentaje de 10,9%. Esto evidencia que existe un 

problema en el país para retener a los trabajadores, lo cual trae como consecuencias la 

elevación de costos, la disminución de la productividad, la perdida de talento valioso y la 

desmotivación de los empleados.  

Para las micro y pequeñas empresas, esto puede generar un mayor impacto en sus 

costos, lo que afectaría a su desarrollo y crecimiento a diferencia de las grandes empresas 

que cuentan con mayores recursos. Es por ello la importancia de investigar cuáles son los 

factores que influyen en la retención de talento de las MYPES de Lima Metropolitana, 

para encontrar los factores que ayudarían a estas empresas a que se sigan desarrollando. 

Como se mencionó anteriormente, el 96% del total de empresas del Perú son micro 

y pequeñas empresas (Sociedad de Comercio Exterior del Perú, 2022). Y más del 80% de 

personas trabajadoras que residen en Lima metropolitana trabajan para mypes (Instituto 

Nacional de Estadística e Informática, 2022b). Es decir, las MYPES conforman la mayor 

cantidad de empresas en Lima Metropolitana. Por lo que, es importante identificar qué 

factores o dimensiones de la satisfacción del personal influye en la retención de talento en 

estas empresas. Definiendo estas dimensiones, se logrará facilitar y ayudar a las MYPES 

a retener talento potencial y valioso para seguir creciendo y desarrollándose. 

En conclusión, esta investigación busca identificar que componentes específicos 

dentro de la satisfacción laboral tienen una relación positiva en la retención de talento de 

los empleadores de las mypes. Para que, como consecuencia, se obtenga una guía de 

estrategias para llegar a un trabajo rentable con trabajadores eficaces, productivos y 

satisfechos. 

 

1.4.2. Viabilidad de la investigación 

Debido a que las variables de la presente investigación son factores de estudio con mucha 

trayectoria académica, existe una gran variedad de información como libros, artículos, 
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trabajos de investigación, entre otras fuentes que nos ayudarán a recopilar toda 

información necesaria para poder realizar el estudio correspondiente. 

Como ventaja, se tienen varios estudios de la satisfacción laboral ya que ha sido 

abordada y relacionada con diferentes variables más allá de la retención de talento por 

diversos autores. Además, ha sido estudiada en diferentes poblaciones objetivo como 

empresas de diferentes sectores, organizaciones sin fines de lucro, entre otros.  

En esta oportunidad la población de estudio apuntará a los trabajadores de las 

micro y pequeñas empresas de Lima Metropolitana, quienes pertenecen al porcentaje 

mayoritario de personas que laboran activamente en el área. Esto facilitará la recopilación 

de datos cuando se aplique las herramientas de estudio como encuestas o entrevistas a la 

población objetivo. 

 

1.5. Limitaciones del Estudio 

1.5.1. Limitación de tiempo 

Para realizar el presente trabajo de estudio, se estará trabajando en el marco teórico con 

fuentes de información de diferentes años. Sin embargo, para los antecedentes de la 

investigación, se utilizarán fuentes desde el 2019 en adelante. 

Así mismo, es importante mencionar que el plazo asignado para realizar esta 

investigación es de un año.  

 

1.5.2. Limitación de espacio 

La limitación geográfica para esta investigación es el área de Lima Metropolitana, ya que 

se estudiará a los trabajadores de las micro y pequeñas empresas de dicha área. 

Según los datos recopilados en el territorio mencionado, se va a desarrollar el 

trabajo de estudio y se obtendrán los resultados correspondientes. 

 

1.5.3. Limitación de recursos 

En cuanto a los recursos financieros, se designará una inversión de representación 

(obsequios) a la muestra de estudio cuando se apliquen las encuestas como motivación 

para que más personas puedan completarlas y se tenga un mayor alcance. 
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Por otro lado, los recursos de información se limitarán a las bases de datos que 

brinda la Universidad de Lima como SCOPUS y la biblioteca. 

 

1.5.4. Limitación legal 

La aplicación de la herramienta de estudio no va a tener ningún acercamiento a 

información privada de las micro y pequeñas empresas. Al momento de realizar las 

encuestas no se pedirá el nombre de las mypes ni datos personales de los encuestados con 

el fin de evitar divulgar nombres e información sobre las empresas y los niveles de 

satisfacción y de intención de rotación de los trabajadores. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

 

 

2.1. Antecedentes de la Investigación (Estado del arte) 

La presente investigación empleó una gran variedad de artículos y estudios entre los años 

2019 en adelante. Dichos análisis se encuentran relacionados a la variable independiente 

y dependiente de la investigación. Así mismo, se encuentran igualmente relacionados con 

las dimensiones que hemos expuesto por cada variable. 

 

2.1.1. Satisfacción laboral 

Existen diferentes estudios sobre la satisfacción laboral, y varios autores la han tomado 

para el análisis de su relación con diferentes variables, en diferentes empresas, sectores, 

poblaciones de estudios y generaciones. 

Por ejemplo, Xuecheng et al. (2021) toman la satisfacción laboral como la 

diferencia de la percepción del trabajador sobre su empresa actual en comparación con la 

empresa donde desearían trabajar. Ellos relacionan en su estudio la satisfacción con el 

entorno laboral. Definiendo esta segunda variable como un lugar donde los trabajadores 

puedan estar psicológicamente seguros. Los autores desglosan el entorno de trabajo en las 

siguientes dimensiones: apoyo de los supervisores, las condiciones psicológicas de trabajo 

y el apoyo en el momento en el que se toman las decisiones. 

También existen estudios sobre la satisfacción laboral en pequeñas y medianas 

empresas. Mustafa et al. (2021) confirman que en empresas de diferente tamaño existe 

satisfacción cuando a los trabajadores les gusta su empresa actual, y existe insatisfacción 

laboral cuando no les gusta. En el caso de las pequeñas y medianas empresas, estas tienen 

varias características que influyen positivamente en la satisfacción de los trabajadores. Sin 

embargo, la mayoría de ellas no cuentan con los recursos financieros para proveer grandes 

recompensas a los empleados. Igualmente, los autores pudieron observar que lo que estas 

empresas ofrecen son estructuras organizacionales simples, rápidos procesos de decisión, 

gestión de liderazgo personalizada, altos niveles de autonomía y atención personalizada. 

Estos factores hacen que estas empresas pueden aumentar su satisfacción laboral sin 

realizar grandes inversiones. 
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Wikhamn et al. (2022) también estudiaron la satisfacción laboral en las pequeñas 

y medianas empresas. Relacionaron la variable con la participación de los trabajadores ya 

que es crucial para: la adaptación al cambio de la empresa, un mayor desempeño laboral 

de los trabajos y mayor innovación. Estos autores indican dos datos relevantes a 

mencionar sobre este tipo de empresas. La primera es que suelen depender de sus 

trabajadores en una mayor escala que las grandes empresas. Y la segunda es que las 

relaciones de los trabajadores y el clima laboral son más informales, algo que les suele 

gustar a los empleados. 

En el caso de Kwiotkowska y Gebczynska (2022), que también enfocaron su 

investigación en las pequeñas y medianas empresas, confirman de igual manera que el 

éxito de las compañías depende de la eficiencia y productividad de sus empleados. Los 

autores relacionaron estas variables con las características del trabajo que detallan en su 

estudio. 

En sí, la satisfacción laboral es una variable que abarca una amplitud de conceptos, 

definiciones y variables. Upadhyay et al. (2020) confirman lo extensa que es y la 

importancia de enfocarse en ella ya que, actualmente representa una de las áreas más 

desafiantes que enfrentan las organizaciones hoy en día.  

En cuanto a las dimensiones de esta variable, muchos artículos estudian la relación 

de la satisfacción con una sola dimensión o subvariable.  

Por ejemplo, una de las dimensiones relacionadas a la satisfacción, es el clima 

laboral. Pedraza (2020) investigó la relación de ambas variables.  Estos autores desglosan 

la satisfacción de los trabajadores en dos partes: la satisfacción intrínseca, la cual refleja 

la valoración de los propios aspectos del trabajo como la responsabilidad, los desafíos o 

el crecimiento; y la satisfacción extrínseca, la cual refleja la valoración de los trabajadores 

en cuando a características generales como el ambiente de trabajo, herramientas, entre 

otros. El estudio pudo concluir que existe una relación directa entre ambas variables. 

Por el lado de Chung et al. (2021), relacionaron la satisfacción laboral con el 

sistema de compensación de la empresa. Obtuvieron como resultados que la 

compensación monetaria directa si tiene relación con la satisfacción laboral al igual que 

la compensación no monetaria. 

Otros autores que estudian la compensación y la satisfacción laboral son González 

et al. (2022). Ellos la estudian en su totalidad teniendo como público objetivo a 
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trabajadores de medianas y grandes empresas. Concluyen que la satisfacción está 

relacionada fuertemente a la compensación económica, al soporte de los supervisores, a 

las oportunidades de desarrollo profesional. Otro dato importante que concluyeron es que 

el balance entre la vida laboral y personal a través de la flexibilidad laboral genera mayor 

satisfacción para los trabajadores mayores de 40 años. 

Rahman y Singh (2019) también relacionaron la compensación con la satisfacción 

laboral. Dividen la compensación en diferentes subvariables como: la estructura de 

compensaciones, el nivel de pago, el aumento salarial, los beneficios salariales, el pago 

equitativo, y el pago organizacional justo. Analizaron la relación de cada una de ellas con 

la satisfacción de los trabajadores. 

Otra dimensión relacionada con la satisfacción laboral es el ambiente o entorno de 

trabajo. Budie et al. (2019) estudian estas variables a un nivel global, incluyendo en parte 

de la investigación, las variables personales y ambientales. 

Dhamija et al. (2019) también estudiaron la satisfacción laboral y el entorno o 

ambiente de trabajo. Ellos llegaron a la conclusión que mientras más calidad brinden en 

el ambiente de trabajo, más satisfechos los empleados se sentirán.  

Otros autores que estudiaron el entorno laboral son Kumiawaty et al. (2019), que 

en parte de su estudio la relacionaron con la satisfacción laboral. Los autores concluyen 

que, a mejor ambiente laboral los trabajadores estarán más satisfechos. Ellos toman como 

ambiente de trabajo cuando existe una atmósfera cómoda, placentera y segura. Al igual 

que la disponibilidad de instalaciones o equipos de trabajo parar que los trabajadores 

puedan trabajar sin problema. 

Como se decía al inicio de este segmento, existe una gran variedad de artículos que 

relacionan la satisfacción con una sola dimensión. Sin embargo, otros artículos 

descomponen la satisfacción laboral en diversas dimensiones y estudian su relación con 

cada una de ellas. Aclarando, realizan un desglose de la satisfacción en diferentes 

subvariables y estudian el efecto que tiene en cada una. 

Por ejemplo, Ghani et al. (2022) mencionan varias teorías y factores que engloba 

la satisfacción laboral. Algunas de ellas son: la compensación y los beneficios, 

oportunidades de desarrollo profesional, seguridad laboral, condiciones de trabajo, 

relaciones con los compañeros de trabajo y reconocimiento. 
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Frye et al. (2020) mencionan que hay diferentes variables que buscan los 

trabajadores hoy en día para estar satisfechos en su trabajo actual, y por consiguiente 

permanezcan en la empresa. Ellos desglosan la satisfacción en las oportunidades de 

crecimiento o desarrollo profesional, en la compensación justa y en el buen ambiente de 

trabajo o clima laboral.  

Balanagalakshmi y Kumari (2019) investigan diferentes políticas organizacionales 

que están estrechamente relacionadas a la retención de talento, pero son parte de la 

satisfacción laboral. Algunas de ellas son las siguientes: compensación, ambiente de 

trabajo, crecimiento profesional, relaciones interpersonales. 

Mustafa et al. (2021) realizaron un estudio donde señalan que las empresas con 

mayor desempeño y donde los trabajadores son más eficaces, son las empresas donde los 

empleados son los más satisfechos. Para ello, estos autores relacionan la satisfacción 

laboral con los siguientes factores: reconocimiento, condiciones de trabajo y salario. 

En cuanto al estudio de Kwiotkowska y Gebczynska (2022), la satisfacción laboral 

es relacionada con las características del trabajo. Esta segunda variable la dividen en 

cuatro grupos. La primera, característica de las tareas, se enfoca en todo lo que involucre 

las responsabilidades, la autonomía, y tareas de la posición. La segunda, característica del 

conocimiento, involucra la capacidad de los trabajadores para poder realizar su trabajo. 

La tercera, características sociales, relaciona todo lo que involucra a las interacciones 

personales para que el trabajador pueda realizar su trabajo. Y la última, característica 

contextual, incluye todas las condiciones del trabajo o el equipamiento que utilizará el 

trabajador para hacer su labor. 

Jung y Suh (2019) enfocaron su investigación en encontrar los factores de la 

satisfacción laboral percibidos como los más importantes para los trabajadores. Los 

resultados mostraron que el desarrollo profesional, el bienestar, la cultura organizacional, 

las vacaciones, la intensidad de trabajo, el salario, la política organizacional, los recursos 

humanos y las horas de trabajo son los factores más importantes para la satisfacción 

laboral de un trabajador. 

En el caso de Tsai et al. (2021), determinaron en su investigación otros cinco 

factores de la satisfacción laboral que influyen en la rotación del talento. Tales como el 

ambiente de trabajo, la salud, el reconocimiento, las horas de trabajo y la paga. Se puede 
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observar que, con la aplicación de buenas estrategias de las empresas en base a esos 

factores, se incrementará la satisfacción de los trabajadores.  

Aprison et al. (2021) encontraron en su investigación que la gestión del tiempo, el 

salario y la recompensa; son tres factores que también influyen en la satisfacción laboral. 

Por otro lado, Tenriawali et al. (2021) encuentran el efecto positivo que tiene la relación 

entre el equilibrio laboral y el desarrollo profesional en la satisfacción laboral. 

En cuanto a Maryatmi y Limakrisna (2020) estudian la relación entre el desarrollo 

profesional y la seguridad laboral en el bienestar de los trabajadores a través de la 

satisfacción. Otro dato resaltante de estos autores es que desglosan la satisfacción laboral 

en las siguientes subvariables: el salario, las oportunidades de promoción, en la 

supervisión del trabajo, beneficios adicionales, recompensas no monetarias, condiciones 

de trabajo, compañeros de trabajo, la naturaleza del trabajo y la comunicación en la 

compañía.  

Dávila et al. (2021) estudian la relación significativa entre el clima laboral y la 

satisfacción de los trabajadores en una compañía peruana, la cual es una población similar 

al de la presente investigación. Estos autores desglosaron la satisfacción laboral en las 

siguientes dimensiones: significación de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento 

personal y social, beneficio económico. En cuanto al clima organizacional lo dividen de 

la siguiente forma: autorrealización, involucramiento, monitoreo, comunicación y 

motivación. 

En cuanto a Rose et al. (2019), desarrollan su investigación de una forma 

comparativa entre la generación X e Y. Basan su investigación en la relación de los 

factores de higiene y de motivación con la satisfacción laboral. Los factores de higiene 

incluyen el ambiente laboral, el liderazgo, la calidad de supervisión y liderazgo, el salario, 

las políticas de administración, las relaciones y la seguridad laboral. Estos son factores 

que evitan que haya insatisfacción laboral si es que no se cumplen. En cuanto a los factores 

de motivación, los desglosan de la siguiente forma, el reconocimiento, la autonomía, las 

responsabilidades, el empoderamiento y los logros. Estos son factores relacionados 

directamente con la naturaleza del trabajo. Estos autores toman como variables de 

investigación el sistema de reconocimiento, el ambiente laboral, el compromiso con la 

compañía con relación a la satisfacción laboral diferenciando cada resultado según la 

generación X e Y. 
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2.1.2. Retención laboral 

En cuanto a esta variable dependiente, los autores también realizan varios estudios con 

relación a diferentes variables de la retención de talento. Cada una de ellas tiene diferentes 

objetos de estudio y diferentes bases teóricas. 

Por ejemplo, Xuecheng et al. (2021) indican que la retención de talento es esencial 

para tener ventaja competitiva en el largo plazo. Encuentran que la rotación de personal 

en las mypes de china es bastante alta. Estos autores utilizan la rotación de personal como 

medida para determinar qué tan alta o baja es la retención de talento. También mencionan 

que las oportunidades de crecimiento y los beneficios organizacionales son vitales para la 

retención de talento.  

Ghani et al. (2022) comentan que la retención de talento es uno de los retos más 

grande para los empleadores del siglo XXI. Ellos estudian las estrategias de retención de 

talento y confirman al igual que el anterior estudio que la retención de talento se mide en 

base a la rotación de personal. Los autores se refieren a la retención de talento como los 

esfuerzos que hace la empresa a través de políticas y prácticas para animar a que los 

empleados se queden en la compañía el mayor tiempo posible. Dividen la tasa de rotación 

en una decisión voluntaria como involuntaria. En su estudio mencionan varias teorías. Una 

de ellas es la de Equity Theory, en donde las personas no solo consideran la recompensa 

que consiguen los trabajadores por su esfuerzo, sino lo comparan con la recompensa que 

reciben sus compañeros según el esfuerzo que le ponen ellos. 

En cuanto a Upadhyay et al. (2020), hacen su estudio en base a estrategias o 

políticas que el área de RRHH debe realizar para incrementar la retención de talento. 

Mencionan que estas estrategias deben cubrir las necesidades de los trabajadores. En su 

estudio toman la evaluación de desempeño, la satisfacción de los trabajadores, la 

efectividad del trabajo y la retención de talento. 

Frye et al. (2020) enfocan su estudio de retención de talento en la generación Y. 

Indican que la rotación de los trabajadores de esta generación es mayor a las anteriores 

generaciones. Y como efecto, genera un costo grande al buscar el nuevo talento que 

remplazará al talento que se va. Esto se puede evitar con diferentes políticas de retención 

relacionadas directamente con la satisfacción. 
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En cuanto a Balanagalakshmi y Kumari (2019), recomiendan a las empresas 

mantener buenas políticas de retención de talento. Con ello podrán preservar la cultura de 

la empresa y mantener bajo los costos del personal. 

Rahman y Singh (2019) enfocan su investigación en la compensación y la 

retención de talento, la cual consiste en los pagos y los beneficios. Dichos autores llegan 

a señalar el rol importante que tiene esta variable en la rotación del personal en las 

organizaciones. Concluyen que una buena política de compensación tendrá un efecto 

positivo en la retención de talento. 

Lee et al. (2022) estudiaron los factores que se relacionan con retención y 

motivación de los empleados en el trabajo dependiendo de la generación a la que 

pertenezcan. Descubrieron que para la generación X, el liderazgo transformacional influye 

directamente en la retención de talento, y el equilibrio de vida y trabajo afecta a la 

motivación. En cuanto a la generación Y, el liderazgo también tiene un efecto directo en 

la retención de talento, pero la autonomía es la que tiene una influencia directa con la 

motivación. Por último, los resultados en la Generación Z, demuestran que el liderazgo 

transformacional tiene efecto directo con la retención de talento, y la responsabilidad 

corporativa junto a la autonomía tienen un efecto directo con la motivación. 

Ghani et al. (2022) mencionan que se mide la retención de talento a través de la 

tasa de rotación de talento. Indican que para establecer estrategias de retención de talento 

hay que observar que tan alto o bajo resulta este indicador. Estos autores también estudian 

las diferentes políticas de retención de talento, por ejemplo, una de ellas es el desarrollo 

profesional. 

En cuanto a Tsai et al. (2021), estudian la relación entre la tasa de rotación y la 

retención de talento. Explican que hay muchas razones por las que un trabajador cambia 

de empresa como el salario bajo, el trato injusto de la empresa, diferencias en valores, 

generaciones, falta de aprendizaje. Esto implica un gran costo para la empresa cada vez 

que un trabajador se desvincula. En cuanto a la retención de talento, se refieren a las 

acciones que las empresas toman para mantener a los trabajadores en la compañía. El 

estudio indica que, para que disminuya la rotación del personal, las empresas deben 

implementar estrategias o políticas enfocadas en la retención de talento. 

Kumiawaty et al. (2019) investigan los factores que afectan o influyen en la 

rotación del personal. Toman la rotación de personal como medida de retención de talento. 
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Estos autores encuentran que el entorno laboral, el estrés y la satisfacción laboral tienen 

una relación directa y significativa con la intención de rotación de los trabajadores. Estos 

autores también concluyen que aplicar políticas de retención de talento en las compañías, 

aminorará la tasa de rotación de talento y la intención de los trabajadores a rotar de trabajo. 

 

2.1.3. Relación de la satisfacción laboral y retención de talento 

En los anteriores segmentos se analizaron los estudios por cada variable de manera 

individual. Sin embargo, ambas variables se encuentran relacionadas y existe una gran 

amplitud de autores que lo confirman. 

Por ejemplo, Xuecheng et al. (2021) concluyen que tanto el desarrollo 

organizacional como el ambiente de trabajo y la satisfacción laboral tiene un impacto 

directo a la retención de talento. Ghani et al. (2022) también confirman la dependencia de 

la retención de los empleados con la satisfacción de los trabajadores. 

Por otro lado, Upadhyay et al. (2020) indican que los trabajadores más satisfechos 

son los que más tiempo permanecen en la organización, y con una buena capacitación son 

los más efectivos. Por lo que concluyen que, a mayor satisfacción laboral, mayor retención 

de talento. 

Frye et al. (2020) también investigan algunas variables de la satisfacción laboral 

que tiene un impacto directo en el compromiso de los trabajadores sobre su intención de 

quedarse en su empresa actual. 

En cuanto a Balanagalakshmi y Kumari (2019), examinan la satisfacción de los 

trabajadores con respecto a las políticas de retención de talento ya que ambas variables se 

encuentran relacionadas.  

Mustafa et al. (2021) indican que es de sumo interés hoy en día para varias 

empresas el análisis de ambas variables, ya que tiene relación directa con otros factores 

como los niveles de compromiso, la productividad de los trabajadores y la retención de 

talento. 

Por el lado de Aprison et al. (2021), confirman de igual manera la importancia de 

enfocarse en las dimensiones de la satisfacción laboral ya que estas tienen un impacto 

directo con la rotación del personal. Parten su investigación desde la relación entre ambas 

variables. 
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Por último, Puhakka et al. (2021) estudiaron las siguientes cuatro variables: la 

satisfacción de la necesidad psicológica básica, el entorno de aprendizaje, la satisfacción 

laboral y la tasa de rotación. Encontraron que las cuatro variables se encuentran 

correlacionadas entre sí. Detallan que la autonomía, el trabajo versátil, el aprendizaje, y el 

reconocimiento son habilidades que se asocian con la satisfacción laboral. En cuando a la 

autonomía, las tareas laborales no rutinarias, los altos niveles de competencia, 

participación y comprensión, disminuyen la tasa de rotación del personal 

 

2.2. Bases Teóricas 

A continuación, se describirán las definiciones, la importancia, los instrumentos de 

medición, los tipos y las dimensiones de las variables de estudio. Cada una de ellas estará 

sustentada con diferentes teorías que serán el soporte de la investigación. 

 

2.2.1. Variable Independiente: Satisfacción laboral 

Definición de la satisfacción laboral 

La satisfacción laboral es una variable que ha sido elemento de estudio a lo largo de los 

años. En cada uno de ellos se le ha otorgado diferentes conceptos que han ido variando en 

el tiempo.  

Por ejemplo, una de ellas define a la satisfacción laboral como la percepción de los 

trabajadores respecto al pago y recompensas que deberían recibir en comparación a lo que 

reciben actualmente (Kwiotkowska y Gebczynska, 2022).  

La que tomaremos en esta investigación, define a la satisfacción laboral como la 

evaluación que tienen los trabajadores sobre su actual trabajo en comparación con su 

trabajo deseado (Xuecheng et al., 2021). Se refiere a cómo se sienten los trabajadores en 

su trabajo actual en comparación con el trabajo que desearían tener. 

Para complementar la anterior idea, la satisfacción laboral también puede definirse 

como un estado emocional favorable sobre una evaluación que hace el trabajador sobre 

sus experiencias laborales (Diaz et al., 2023).  

Actualmente, la satisfacción laboral representa a una de las variables más 

complejas que se enfrentan los jefes en cuanto a la gestión de los trabajadores ya que, es 
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un logro que las empresas deben tener para generar mayor rentabilidad, productividad y 

satisfacción al cliente (Upadhyay et al., 2020). 

La satisfacción laboral se puede aplicar de diferentes maneras según el tamaño de 

la empresa. Por ejemplo, a diferencia de las grandes compañías, las pequeñas empresas no 

tienen los recursos para poder implementar un programa de beneficios o recompensa que 

incrementen la satisfacción, sin embargo, lo que si tienen son las siguientes condiciones 

de ambiente de trabajo como: estructuras organizacionales horizontales, procesos de 

tomas de decisión rápidos, gestión informal, altos niveles de autonomía laboral, atención 

personalizada y acompañamiento de asesoramiento. Todos estos factores aumentan la 

satisfacción de los trabajadores en las pequeñas empresas, aunque no sea remunerado 

(Mustafa et al., 2021). 

 

Importancia de la satisfacción laboral 

La razón por la que las empresas han ido prestando más atención a este concepto, es 

porque las organizaciones que tienen a los trabajadores más satisfechos son las que más 

eficaces son (Diaz et al., 2023). Cuando un trabajador está contento en donde labora, con 

lo que hace, con lo que recibe y con la gente que está rodeado va a tender a mostrar una 

actitud positiva siendo más proactivo y produciendo de mejor manera su trabajo. 

Hay muchos estudios que confirman que la satisfacción laboral contribuye 

directamente a que las compañías alcances sus metas. Y este logro dependerá de la 

eficiencia y la productividad de los trabajadores (Kwiotkowska y Gebczynska, 2022). Este 

es un dato importante para conocer porque así las empresas pueden enfocarse en su 

personal y aplicar todas las estrategias de satisfacción posibles. La empresa está 

conformada por personas, y si estas se encuentran contentas van a realizar su trabajo de 

mejor manera. 

Otro de los motivos por el cuál la satisfacción de los trabajadores es importante, es 

porque cuando un trabajador está contento, cómodo y tiene todo lo que necesita en su 

empresa actual, no existe motivo para buscar otra oferta u oportunidad de trabajo. Muchas 

de las razones por la cual un empleado empieza a buscar una nueva oportunidad, es porque 

no está satisfecho con lo que tiene y va a empezar a buscar otra oportunidad que le ofrezca 

lo que busca. Un empleado que se siente apto y útil, cómodo en su empleo actual, conduce 
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a la proactividad y por consiguiente a su permanencia en la organización (Diaz et al., 

2023). 

Por otro lado, en el caso de las pequeñas empresas, la participación de los 

trabajadores es crucial. Ellos son los que mueven la empresa y los que generan los ingresos 

de esta. La dependencia que tienen las pequeñas empresas en sus trabajadores es mayor 

que la dependencia de las grandes compañías en ellos (Wikhamn et al., 2022). Que los 

trabajadores de estas mismas estén satisfechos, generará mayor productividad para que 

finalmente puedan crecer. 

Por último, es importante mencionar que un trabajador satisfecho se mantiene más 

tiempo en la compañía que uno insatisfecho, y aparte trabajará de manera más efectiva 

para ser parte del logro de los objetivos de la empresa. Esto es un beneficio también porque 

reduce los costos económicos, de tiempo, de invertir en una nueva capacitación y 

adaptación del nuevo ingresante al equipo, entre otros (Upadhyay et al., 2020).  

 

Instrumentos de medición de la satisfacción laboral  

Existen diferentes formas de medir la satisfacción laboral, puede ser medida de diferentes 

puntos de vista, factores, dimensiones, en base a distintas teorías. Generalmente se utilizan 

cuestionarios para poder recopilar la información. 

Por ejemplo, Frye et al. (2020) realizaron una encuesta aplicada al mercado 

hospitalario en la generación Y que mide la satisfacción laboral a través de los siguientes 

cuatro elementos: empoderamiento, ambiente de trabajo, relación con los jefes y paga o 

compensación. Este instrumento lo utilizaron para determinar los factores de la 

satisfacción laboral que tienen un impacto o relación en la retención de talento. En cuanto 

al empoderamiento del personal, los autores se refieren a la autonomía y control que les 

da las organizaciones al trabajador para que puedan realizar sus actividades del día a día. 

En el caso del ambiente de trabajo, incluyen las condiciones laborales, las políticas de la 

compañía, el entorno físico, el trato justo y cortés, y un ambiente seguro y cómodo. En 

cuanto a las relaciones con los jefes, se refieren al trato que tengan los trabajadores con 

sus líderes directos. Y, por último, el pago consiste en analizar la comparación que realizan 

los trabajadores en cuanto a lo que recibe con lo que hacen. 

Por otro lado, Pedraza (2020) aplicó en su investigación un cuestionario que mide 

la satisfacción laboral, dimensionándola en dos. La primera, satisfacción intrínseca, se 
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refiere a la valoración de los trabajadores respecto a su propio trabajo como a la 

autonomía, las oportunidades de crecer o los desafíos del trabajo. Y la segunda, 

satisfacción extrínseca, se refiere a la valoración sobre las características generales del 

trabajo como el ambiente, la relación con los compañeros o el horario laboral. 

Otro instrumento que se aplicó para evaluar la satisfacción laboral y la retención 

de talento es el cuestionario que aplicaron los autores Puhakka et al. (2021). Ellos 

midieron la satisfacción laboral dividiéndola en las necesidades psicológicas de 

satisfacción básicas y el lugar de trabajo como un ambiente de aprendizaje. Relacionaron 

el impacto de estas variables de satisfacción laboral en la retención de talento. 

En el caso de Kwiotkowska y Gebczynska (2022), utilizan un cuestionario en 

donde miden las características del trabajo (características de la tarea, de conocimiento, 

sociales y contextuales) con la satisfacción laboral. En su investigación ponen más 

enfoque en las características del trabajo, sin embargo, piden la satisfacción laboral a 

través de seis preguntas. 

 

Teorías de la satisfacción laboral 

Existen diversas teorías que han sido utilizadas como base para entender la satisfacción 

laboral. Algunas de ellas, se mostrarán a continuación: 

• Teoría de la Equidad Laboral: Esta teoría fue propuesta por John Stacey Adams, 

indica que los trabajadores no solo consideran la recompensa que reciben a 

cambio de su trabajo y esfuerzo. También consideran la recompensa que reciben 

los demás miembros del equipo respecto al esfuerzo que ellos realizan.  

Lo que suelen realizar los empleados es hacer una comparación de lo que están 

recibiendo en su totalidad. Ejemplo, analizar los bonos de desempeño que 

obtienen, el salario que reciben, los beneficios que obtienen, las promociones 

laborales, entre otros. Comparan la totalidad de estas recompensas con lo que 

obtienen los compañeros según el esfuerzo que ellos dedican al trabajo. En caso 

sientan que no están teniendo una recompensa justa respecto a su esfuerzo y al 

esfuerzo de los demás, empezarán los conflictos y la insatisfacción laboral 

(Ghani et al., 2022). 

• Teoría de las características del trabajo: Esta teoría, propuesta por J. Richard 

Hackman y Greg R, se enfoca en encontrar las características del trabajo que 
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hacen la posición más atractiva para aumentar la productividad de los 

empleados y que los satisfaga. Dicha teoría diseñó un modelo basándose en 

cinco dimensiones que debe tener una posición de trabajo: habilidades variadas, 

identidad de la tarea, significado de la tarea, autonomía, retroalimentación. Con 

estas dimensiones el trabajador estará satisfecho con los esfuerzos que realiza 

porque le gusta y tendrán impacto en la compañía (Ghani et al., 2022). 

• Teoría de las expectativas: Esta teoría, propuesta por Vroom, confirma que las 

personas se comportan de cierta manera, teniendo en cuenta la recompensa o el 

resultado que conseguirán una vez que actúen de cierta forma. Según el autor, 

los comportamientos se basan en las consecuencias de estos mismos. Aplicando 

esta teoría en el ámbito laboral, los trabajadores trabajarán de cierta manera si 

saben que serán recompensados. Es importante conocer que la recompensa tiene 

que ser lo suficientemente buena para que puedan realizar esos esfuerzos. Estas 

recompensas pueden ser bonificaciones, promociones, aumentos salariales 

como reconocimientos (Ghani et al., 2022). 

• Teoría del Intercambio Social: Esta teoría, propuesta por, George Homans, nos 

comenta que el comportamiento humano se basa en lo que tendrán a cambio. 

Por ejemplo, si los trabajadores dedican su tiempo, esfuerzo al máximo en algún 

proyecto; esperarán recompensas a cambio que hagan valer su dedicación. En 

el caso no reciban una recompensa a cambio de su esfuerzo, no se esforzarán 

de la misma manera en su trabajo. Esta teoría, comenta que el intercambio debe 

ser beneficioso para ambas partes. Las organizaciones esperan que los 

empleados tengan un buen desempeño y los trabajadores esperan buenas 

recompensas, implementando así el costo-beneficio (Ghani et al., 2022). 

• Teoría de Maslow: Fue propuesta por Abraham Maslow. Según este autor, las 

personas buscan la autorrealización, y para ello deben tener cubiertas diferentes 

niveles de necesidades a través de una jerarquía. Son cinco niveles de 

necesidad: fisiológicas, de seguridad, de afiliación, de reconocimiento y de 

autorrealización. A medida que se vayan cumpliendo las primeras, van a ir 

apresurándose los siguientes niveles de necesidad.   

Esta teoría se puede relacionar con el ámbito laboral, porque que las 

organizaciones pueden conocer el nivel de necesidad en el que se encuentran 

sus trabajadores. Y así poder ofrecerles beneficios o aplicar estrategias de 

recompensa para aumentar su satisfacción laboral. También puede aplicarse 
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para retener el talento laboral, ofreciendo a los trabajadores mayores 

recompensas según el nivel en el que se encuentran (Ghani et al., 2022). 

• Teoría de los dos Factores: Esta teoría fue propuesta por Herzberg, donde se 

relaciona los factores de motivación con la satisfacción laboral. Y estos se 

dividen en dos: los factores de higiene y los factores motivacionales. 

Lo que comenta el autor es que los elementos que producen satisfacción son 

completamente diferentes a los que causan insatisfacción. Los que generan 

insatisfacción si no se cumplen de una buena manera son los factores de higiene 

como las políticas de la empresa, el ambiente de trabajo, el liderazgo, el salario, 

las relaciones interpersonales y la seguridad laboral. Los elementos que causan 

satisfacción laboral son los factores motivacionales como el trabajo en sí, el 

reconocimiento, la autonomía, las responsabilidades, los logros profesionales y 

el empoderamiento (Rose et al., 2019) 

 

2.2.2. Variable Dependiente: Retención de Talento 

Definición de la retención de talento 

La retención de talento cuenta con diferentes definiciones, pero con similares significados. 

A continuación, se mostrarán algunas definiciones de diferentes autores: 

La retención de talento se considera como un proceso por el que los trabajadores 

son influenciados para continuar trabajando con sus organizaciones por un largo periodo 

de tiempo (Xuecheng et al., 2021). 

Se refiere a los métodos o estrategias que las organizaciones aplican para retener a 

su personal valioso y animarlos a que se queden en la compañía el mayor tiempo posible 

(Ghani et al., 2022). 

La retención de talento hace referencia a las acciones que toman las compañías 

para alentar a los trabajadores a permanecer en sus empresas y continuar trabajando de la 

misma manera (Tsai et al., 2021). 

 

Definición rotación de personal 

Es importante mencionar la definición de la rotación de talento también, ya que son 

elementos parecidos, pero con diferente significado. 
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La rotación de personal se refiere al cambio que los trabajadores realizan en su 

empresa actual, como un cambio de puestos, así como de una empresa a otra (Tsai et al., 

2021). 

En esta investigación se tomará la rotación de personal como la salida de un 

trabajador de la empresa en la que trabaja para laborar en otra. 

 

Importancia de la retención de talento 

Existen diferentes razones por las que las grandes empresas aplican estrategias de 

retención de talento. 

Al tener una buena retención de talento se evitan las altas tasas de rotación de 

personal, que a su vez tienen varios efectos como: incrementar el costo debido a los 

procesos de reclutamiento y selección para el nuevo talento, perder personal con 

capacidades valiosas, y tener que poner pausa a las actividades de la posición debido a la 

salida del empleado (Xuecheng et al., 2021). 

Los problemas de desempeño, el bajo nivel de servicio al cliente, la baja 

productividad, y los altos costos por la rotación del personal se deben a las escasas 

estrategias de retención de talento en la organización (Frye et al., 2020). Es importante 

mantener el talento valioso, sobre todo en mercados competitivos donde el personal brinda 

una ventaja competitiva en el largo plazo para lograr el éxito de la compañía (Xuecheng 

et al., 2021). 

Aplicar buenas estrategias de retención de talento ayudan a evitar los altos costos 

por la rotación del personal, evitar los costos de tiempo que toma ajustar y capacitar al 

nuevo empleado a la posición, mantener o aumentar la productividad de la empresa, evitar 

los ausentismos de los trabajadores, retener la moralidad de los empleados y aumentar la 

reputación de la empresa (Balanagalakshmi y Kumari, 2019). 

La retención de talento también ayuda a que no se pierda la cultura de la 

organización, ya que es trasmitida por los trabajadores con mayor tiempo en la empresa. 

Ellos la adquieren, la mantienen y la comparten con los nuevos empleados, y se evita 

perder la esencia de la compañía. 

A su vez, es importante porque mejora la imagen de la compañía al mostrarse como 

una empresa donde los trabajadores pueden tener seguridad laboral. Una empresa que 
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tiene talento valioso que decide quedarse en su actual trabajo a tomar otras oportunidades, 

refleja que está contento y que tiene todo lo que necesita. Lo que es llamativo para el 

talento potencial externo a la compañía. 

En conclusión, la retención de talento es importante para el eficiente 

funcionamiento de la organización (Balanagalakshmi y Kumari, 2019). 

 

Instrumentos de medición de la retención de talento 

Diferentes autores indican que la retención de talento se mide con la tasa de rotación del 

personal, tales como Kumiawaty et al. (2019) o como Ghani et al. (2022). 

En el caso de Frye et al. (2020), evalúan la retención de talento a través de la 

intención de los trabajadores en permanecer en la empresa. Miden la intención de 

permanencia a través de una encuesta con tres preguntas que consisten en la probabilidad 

en permanecer en su trabajo actual o cambiarse a uno nuevo en el corto lapso.  

Puhakka et al. (2021) aplicaron en su investigación una encuesta bastante 

completa, que mide la retención de talento con la satisfacción laboral a través de las 

necesidades psicológicas básicas de satisfacción y el lugar de trabajo como un entorno de 

aprendizaje. Para medir la retención de talento utilizaron la intención de rotación que la 

obtuvieron al aplicar en su cuestionario cuatro preguntas sobre el logro de los objetivos 

personales en el trabajo, los valores comprometidos por realizar la labor, la posibilidad de 

encontrar una oportunidad que se adecue mejor a las necesidades del trabajador y las ganas 

de trabajar en la empresa actual.  

Por último, Lee et al. (2022) aplicaron una encuesta también bastante completa, 

donde miden la retención de talento en tres preguntas sobre el deseo de permanecer en la 

empresa. Sin embargo, la relacionan con cuatro dimensiones: liderazgo transformacional, 

responsabilidad corporativa social, autonomía, balance de vida y trabajo, y tecnología.  

 

Causas de la rotación de talento 

Como se ha visto en la investigación, la retención de talento tiene un alto de nivel de 

importancia en el éxito de las empresas, ya sean de diferentes sectores o tamaños.  
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Conocer los factores que causan la rotación de talento ayuda a identificar dónde 

enfocar las energías para mejorar las estrategias de retención. Algunas de las estrategias 

que Xuecheng et al. (2021) identificaron en su investigación son las siguientes: 

• Cultura y valores tóxicos en el trabajo:  

• No tener políticas de reconocimiento monetario apropiados 

• Políticas organizacionales rígidas 

• Pocas oportunidades de aprendizaje y crecimiento 

• Inestabilidad entre la vida personal y laboral de los trabajadores 

• Relación de poca calidad entre el supervisor y el subordinado 

 

Las empresas pueden tener diferentes situaciones. Algunas pueden contar con un 

programa de desarrollo organizacional sin embargo no tienen un buen ambiente laboral. 

Otras pueden tener un buen programa de remuneración o compensaciones, sin embargo, 

no una buena relación entre los líderes y subordinados. 

Es por ello por lo que es importante que cada empresa detecte las principales 

causas de rotación de personal. De esta forma, podrán analizar qué estrategias pueden 

aplicar para tener una alta retención de talento. 

 

Factores que influyen en la retención de talento 

Identificando las causas que generan la rotación de personal, las empresas pueden aplicar 

estrategias que tengan influencia en la retención de talento. Balanagalakshmi y Kumari 

(2019), identificaron algunos factores que tienen una influencia positiva en la retención 

de talento. Algunas de ellos son: 

• Ofrecer salarios paquetes de compensaciones competitivas a nivel del mercado 

• Mayor enfoque en las medidas de bienestar de los empleados  

• Mantener cordiales las relaciones del trabajo y el ambiente laboral 

• Implementar programas de capacitaciones  

• Proveer oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional 
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2.3. Definición de Términos Básicos 

• Satisfacción laboral 

En la investigación, definiremos a la satisfacción laboral como la evaluación que 

tienen los trabajadores sobre su actual trabajo en comparación con su trabajo 

deseado (Xuecheng et al., 2021). 

• Retención de talento: 

Se refiere a los métodos o estrategias que las organizaciones aplican para retener 

a su personal valioso y animarlos a que se queden en la compañía el mayor tiempo 

posible (Ghani et al., 2022). 

• Rotación de personal: 

Se define como el resultado de la salida de algunos empleados y la entrada de otros 

para sustituirlos en el trabajo. La salida de personal puede darse por iniciativa del 

empleado (renuncia) o por iniciativa de la organización (despido) (Chiavenato, 

2009). 

• Balance vida-trabajo: 

Se define como un acercamiento general en el que la efectividad del individuo, la 

satisfacción laboral y las funciones o roles familiares son coherentes con sus 

valores de vida en un tiempo determinado (Greenhaus y Allen, 2011). 

• Ambiente de trabajo / Entorno del trabajo: 

Se refiere a la atmósfera en la cual un trabajador realiza las actividades 

profesionales u operativas con el objetivo de lograr los resultados planteados 

(Castillo, 2013). 

• Seguridad laboral: 

La seguridad laboral engloba un conjunto de medidas técnicas, educativas, 

médicas y psicológicas implementadas con el propósito de prevenir accidentes. 

Esto implica la eliminación de condiciones inseguras en el entorno de trabajo, así 

como la instrucción y persuasión de los individuos para que adopten prácticas 

preventivas. Estas acciones resultan indispensables para garantizar un desempeño 

laboral satisfactorio (Chiavenato, 2009). 

• Clima organizacional 

El clima laboral es definido como la percepción que tienen los trabajadores sobre 

el entorno en el cual se desarrollan las actividades diarias del trabajo, siendo único 

en cada organización. El carácter de este clima ejerce una influencia significativa 
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en la satisfacción de los empleados y, por consiguiente, en su nivel de 

productividad (Bravo et al., 2023). 

• Intención de rotación de talento: 

Se define como la voluntad consciente y deliberada de los trabajadores de 

abandonar la organización (Puhakka et al., 2021). 
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CAPÍTULO III: HIPOTESIS, VARIABLES Y ASPECTOS 

DEONTOLÓGICOS DE LA INVESTIGACIÓN  

 

 

3.1. Formulación de la Hipótesis 

3.1.1. Hipótesis General 

• HO: La satisfacción laboral no se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• H1: La satisfacción laboral se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

 

3.1.2. Hipótesis Específicas 1 

• HO: La significación de tareas no se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• H1: La significación de tareas se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

 

3.1.3. Hipótesis Específicas 2 

• HO: Las condiciones de trabajo no se asocian positiva y significativamente con 

la retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• H1: Las condiciones de trabajo se asocian positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

 

3.1.4. Hipótesis Específicas 3 

• HO: El reconocimiento social y personal no se asocia positiva y 

significativamente con la retención de talento en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

• H1: El reconocimiento social y personal se asocia positiva y significativamente 

con la retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 
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3.1.5. Hipótesis Específicas 4 

• HO: El beneficio económico no se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

• H1: El beneficio económico se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 

 

3.2. Variables y Operacionalización de las Variables 

3.2.1. Variable independiente: Satisfacción laboral 

Para la satisfacción laboral, se utilizó el constructo de los autores Dávila et al. (2021) en 

su investigación de “Clima organizacional y satisfacción laboral en una empresa industrial 

peruana” Utilizaron como instrumento para la recolección de la información las encuestas 

y se aplicaron cuestionarios tipo escala de Likert con 5 alternativas 

Para evaluar la variable de satisfacción laboral utilizaron en el instrumento 16 

ítems con las siguientes opciones de respuesta: 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 

= casi siempre, 5 = siempre.  

 

3.2.2. Variable dependiente: Retención de talento 

En cuanto a la variable de retención de talento, se utilizó el constructo de los autores 

Puhakka et al. (2021) en su investigación de “¿Aprender o irse? Factores individuales y 

ambientales relacionados con la satisfacción laboral y la intención de rotación” 

Se utilizó un cuestionario con 4 ítems, donde se midió la intención de rotación a 

través de preguntas con escala de 5 puntos donde las opciones de respuesta son las 

siguientes: 1 = nunca, 2 = casi nunca, 3 = a veces, 4 = casi siempre, 5 = siempre.  

 

3.3. Aspectos Deontológicos de la Investigación  

La investigación tiene como propósito conocer la relación entre la satisfacción laboral y 

la retención del talento para que pueda ser de guía para las mypes de Lima Metropolitana. 

Es resultado de un trabajo realizado dentro de un marco ético donde se recolectarán 

respuestas de la muestra definida y se utilizarán los datos únicamente para el análisis de 
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la presente investigación. Así mismo, la investigación se realizará en base a los siguientes 

aspectos éticos y deontológicos. 

• Originalidad:  

La investigación es una propuesta original. Fue motivada por encontrar los 

diferentes elementos que generan satisfacción laboral en las micro y pequeñas 

empresas de Lima Metropolitana. El fin es el de generar una mayor retención de 

talento que tendrá como consecuencia una mayor productividad y crecimiento de 

estas compañías que ocupan el 80% de las empresas del país (Sociedad de 

Comercio Exterior del Perú, 2022). 

• Normativa:  

La investigación está respetando la normativa APA en la versión más reciente que 

es la número 7 publicada en el 2019. 

• Dirección de la biblioteca de la Universidad de Lima:  

La estructura de la investigación, el formato y estilo que se está utilizando, es 

propuesto por la dirección de la biblioteca de la Universidad de Lima para las tesis 

de licenciatura de la carrera de Administración. 

• Responsabilidad y respeto 

El presente trabajo se está realizando responsablemente y con fines académicos. 

Se enfocará en el respeto, sobre todo de los trabajadores de las pequeñas empresas 

y de las mismas mypes, quienes son el eje principal de la investigación. 
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CAPÍTULO IV: METODOLOGÍA  

 

 

4.1. Diseño Metodológico 

 

4.1.1. Diseño de investigación: 

El plan o estrategia para obtener información según el planteamiento del problema se dará 

bajo un diseño no experimental. Esto se debe a que no se manipularán las variables en el 

presente trabajo ya que es una investigación orientada al análisis, observación y medición 

de los fenómenos tal como se dan en su contexto natural. 

Así mismo, la recolección de datos y en sí la investigación, se están realizando en 

un lapso determinado, por lo que finalmente es un diseño no experimental transeccional o 

transversal. 

 

4.1.2. Enfoque de la investigación: 

La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se recolectarán y 

analizarán datos provenientes de las encuestas que se aplicarán a la población objetivo. El 

fin es el de obtener resultados numéricos para poder contestar las preguntas y probar las 

hipótesis establecidas en la investigación. 

 

4.1.3. Tipo de investigación aplicada: 

La investigación es de tipo aplicada debido a que se utilizarán las teorías encontradas 

dentro de un campo especializado. En esta investigación se aplicarán las teorías de la 

satisfacción laboral y retención de talento en un ámbito específico. 

 

4.1.4. Alcance de investigación: 

El alcance de la investigación es correlacional causal debido a que relacionará la variable 

independiente y dependiente, la satisfacción laboral y la retención de talento, con el fin de 

encontrar su efecto en la población objetivo.  
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Se buscará también en la investigación, la correlación entre las dimensiones de las 

variables. El fin es el mismo, el de determinar la relación entre cada una de ellas y poder 

probar las hipótesis según los resultados obtenidos. 

 

4.2. Diseño Muestral 

Teóricamente, la muestra es el grupo de la población o el universo de interés, sobre el cual 

se recolectarán los datos que se necesitan. Para determinar la muestra del presente trabajo, 

se determinará la población objetivo.  

La investigación tomará como objeto de estudio a los trabajadores que estén 

laborando en las micro o pequeñas empresas de Lima Metropolitana.  

Según el Instituto Peruano de Economía (2023), y como se muestra en la Figura 

4.1, para inicios de mayo del 2023 existieron un total de 3,195,510 trabajadores que 

laboraron en empresas entre 1 a 10 trabajadores. Y a su vez, una suma de 565,200 

trabajadores que laboraron en empresas de 11 a 50 trabajadores. Lo que nos deja una suma 

total de 3,760,710 de personas que trabajaron en micro y pequeñas empresas en Lima 

Metropolitana para esa fecha. Este número se utilizará como el universo o la población 

objetivo de la investigación. 

 

Figura 4.1 

Cantidad de trabajadores según tamaño de la empresa 2023 

 

Nota. De Instituto Peruano de Economía (2023) 
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Ahora, para realizar el cálculo de la muestra se considerará para su hallazgo el tipo 

de muestreo probabilístico aleatorio simple debido a que los elementos de la población 

tienen la misma posibilidad de ser escogidos para conformar la muestra. La fórmula para 

el cálculo se encuentra a continuación: 

 

 

 

Donde: 

N (tamaño de la población) = 3,760,710 

Z (nivel de confianza para un 95% la desviación estándar es de 1.96) 

E (error): 5% 

P = q = 0.5 

n (tamaño de muestra) = 385 

Por lo tanto, como resultado, el tamaño de la muestra es de 385 personas que 

trabajen en micro y pequeñas empresas en Lima Metropolitana. Este es el número que va 

a representar a la población de la investigación, y al cual se le va a aplicar el instrumento 

de recolección de datos. 

 

4.3. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento para la recolección de datos que se utilizará para la presente investigación 

será una encuesta. Esta se aplicará a través de los siguientes cuestionarios detallados en la 

tabla 4.1 y tabla 4.2 a continuación. 

En la tabla 4.1 se utilizó la escala de Likert de 1 a 5, donde 1 significa "Totalmente 

en desacuerdo" y 5 significa "Totalmente de acuerdo". 
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Tabla 4.1 

Cuestionario de satisfacción laboral 

 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

Dimensión: Significación de tareas 
     

 
     

1. Mi trabajo me brinda oportunidades 

para utilizar mis habilidades y 

conocimientos. 

1 2 3 4 5 

2. Siento que mi trabajo tiene un 

propósito y contribuye al logro de los 

objetivos de la organización. 

1 2 3 4 5 

3. Me siento satisfecho/a con las tareas 

y responsabilidades asignadas en mi 

trabajo. 

1 2 3 4 5 

4. En general, considero que mi trabajo 

es interesante y desafiante. 
1 2 3 4 5 

5. Me siento valorado/a por el tipo de 

trabajo que realizo en la organización. 
1 2 3 4 5 

      

Dimensión: Condiciones de trabajo 
     

 
     

1. Estoy satisfecho/a con el ambiente 

físico de trabajo (temperatura, 

iluminación, comodidad, etc.). 

1 2 3 4 5 

2. Las instalaciones y recursos de 

trabajo que tengo a disposición son 

adecuados para realizar mi trabajo 

eficientemente. 

1 2 3 4 5 

3. La carga de trabajo y las exigencias 

laborales son razonables y manejables. 
1 2 3 4 5 

4. Siento que tengo suficiente 

autonomía y control sobre mi trabajo. 
1 2 3 4 5 

5. En general, me siento seguro/a y 

protegido/a en mi entorno laboral. 
1 2 3 4 5 

      
Dimensión: Reconocimiento personal 

y social      
 

     
1. Recibo reconocimiento y elogios por 

el trabajo bien hecho. 
1 2 3 4 5 

2. Siento que mi contribución y 

esfuerzo son valorados por mi 

supervisor y compañeros. 

1 2 3 4 5 

3. Existe un ambiente de apoyo en mi 

lugar de trabajo. 
1 2 3 4 5 

4. Me siento parte importante del 

equipo y la organización. 
1 2 3 4 5 
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Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

5. En general, siento que tengo buenas 

relaciones laborales y sociales en mi 

entorno de trabajo. 

1 2 3 4 5 

      

Dimensión: Beneficio económico 
     

 
     

1. Estoy satisfecho/a con el nivel de 

remuneración y beneficios que recibo 

por mi trabajo. 

1 2 3 4 5 

2. Siento que mi salario es justo y 

acorde a mi desempeño y 

responsabilidades. 

1 2 3 4 5 

3. Estoy satisfecho/a con las 

oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional que ofrece mi 

organización. 

1 2 3 4 5 

4. Considero que los beneficios 

adicionales (bonificaciones, incentivos, 

etc.) son adecuados y motivadores. 

1 2 3 4 5 

5. En general, estoy satisfecho/a con el 

paquete salarial y de beneficios 

económicos que recibo. 

1 2 3 4 5 

 

En la tabla 4.2 también se utilizó la escala de Likert poniendo como opción los 

valores del 1 al 5, donde 1 significa "Nunca" y 5 significa "Siempre". 

 

Tabla 4.2 

Cuestionario de retención de talento 

 

Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

Dimensión: Intención de Rotación 

           
1. ¿Con qué frecuencia te sientes 

frustrado cuando en tu trabajo no te dan 

la oportunidad de lograr tus objetivos 

laborales? (Pregunta inversa) 

1 2 3 4 5 

2. ¿Con qué frecuencia te ves 

comprometido con tus valores personales 

en el trabajo? (Pregunta inversa) 

1 2 3 4 5 
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Nunca 
Casi 

nunca 
A veces 

Casi 

siempre 
Siempre 

3. ¿Con qué frecuencia sueñas en 

conseguir otro trabajo que se adapte 

mejor a tus necesidades personales? 

(Pregunta inversa) 

1 2 3 4 5 

4. ¿Con qué frecuencia esperas a que 

llegue otro día de trabajo? 
1 2 3 4 5 

 

En cuanto a las tres primeras preguntas de la variable retención de talento, se las 

ha tomado en la investigación como preguntas inversas, ya que al realizar la codificación 

y el análisis se tuvieron que invertir sus valores donde el número 1 representó al 5, el 2 

representó el 4, el 3 al número 3 y viceversa. 

Es importante mencionar que se adaptó el cuestionario en la herramienta de Google 

Forms, el cual es una plataforma para poder crear cuestionarios directamente de la web y 

poder distribuirlos de manera online. Este programa facilita la distribución de 

cuestionarios. Gracias a dicha herramienta, la muestra podrá responder las encuestas desde 

el celular o la computadora desde diferentes partes de Lima. 

La estrategia para aplicar la encuesta ha sido en su mayoría de manera virtual. Se 

publicó en diferentes redes sociales y grupos virtuales. Como segunda estrategia, se 

realizó una repartición de encuestas de manera presencial en los diferentes distritos de 

Lima Metropolitana. También se sortearon premios para que las personas se motiven a 

responder. 

 

4.4. Técnicas estadísticas para el procesamiento de la información 

Para el procesamiento de la información, se utilizará el software de análisis estadístico 

JASP, en el cual se realizarán pruebas como la de normalidad a las variables, análisis de 

validez KMO, la prueba de Barlett, análisis de consistencia con el método Alpha de 

Cronbach, análisis de la correlación de las hipótesis, análisis de regresión lineal, entre 

otros. 

El procesamiento de la data empezará con el ingreso de las respuestas en un Excel 

para ordenarlas, clasificarlas y empezar la codificación. Posterior a ello, cuando ya se 
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tenga la data ordenada y codificada, se insertará la información en el software estadístico 

JAPS donde se harán los análisis mencionados anteriormente. 

Finalmente, se realizará un análisis de los resultados donde se encontrará el nivel 

de correlación de las dimensiones y donde se pondrá a prueba las hipótesis formuladas en 

el capítulo 3. 
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CAPÍTULO V: RESULTADOS 

 

 

5.1. Resultados 

5.1.1. Análisis descriptivo 

El cuestionario realizado inició con dos preguntas filtro para obtener las respuestas de los 

candidatos que cumplen con nuestra población objetivo. Se llegaron a obtener 363 

respuestas que cumplían con ello. Se aplicaron también las preguntas genéricas para 

perfilar a los encuestados. Y, por último, se culminó la encuesta con preguntas específicas 

sobre la variable independiente de satisfacción laboral y la variable dependiente de 

retención del talento para obtener el detalle de nuestra investigación. 

Según los resultados obtenidos de nuestra muestra, un 48% de personas laboran en 

empresas de 1 a 10 trabajadores y un 52% en empresas de 11 a 50 trabajadores. 

 

Figura 5.1 

Tamaño de la empresa 

 

 

Además, se encontró que la mayor cantidad de los entrevistados, con un porcentaje 

de 51%, pertenecen al grupo de edad entre 25 a 34 años. Luego con un 41% se encuentra 

el grupo de 18 a 24 años, seguido de un porcentaje de 4% para el grupo de 35 a 44 años, 

un 3% para el grupo de personas mayores a 54 años y culminando con un 1% de personas 

que se encuentran en el rango entre 45 a 54 años. 

48%
52%

1 a 10 trabajadores

11 a 50 trabajadores
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Figura 5.2 

Rangos de edad 

 

 

En cuanto al género, el 51% de las personas encuestas pertenecen al género 

femenino, un 48% pertenecen al género masculino, y el 1% de las personas entrevistas 

prefirieron no comentar su género. 

Figura 5.3 

Género 

 

  

Por otro lado, se hizo un análisis según grado de instrucción. La mayor cantidad 

de personas que se encuentran laborando en micro y pequeñas empresas, son trabajadores 

con un nivel educativo de pregrado universitario completo, estos trabajadores tienen un 

porcentaje de 65%. A continuación, con un porcentaje de 16% se encuentran los 

trabajadores con pregrado universitario incompleto. Con un 12% los trabajadores que 

cuentan con postgrado universitario completo. Y, por último, con un 2% se encuentran 

41%

51%

4% 1%3%

De 18 a 24 años

De 25 a 34 años

De 35 a 44 años

De 45 a 54 años

Mayor a 54 años

48%
51%

1%

Femenino

Masculino

Prefiero no decirlo
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tanto los trabajadores con postgrado incompleto, con educación técnica incompleta y 

educación técnica completa. 

 

Figura 5.4 

Grado de instrucción 

 

 

También se realizó un análisis para medir el tiempo que llevan los encuestados 

laborando en las micro o pequeñas empresas. Se puede observar que el mayor número de 

trabajadores con un porcentaje de 52%, han estado laborando en un lapso menor a un año. 

Con un porcentaje de 37% se encuentran los trabajadores que cuentan con un tiempo de 1 

a 3 años, con un 6% se encuentran los trabajadores con un tiempo de 3 a 5 años, con un 

3% se encuentran las personas con un tiempo de 5 a 10 años y por último, con un 

porcentaje de 2% se encuentran las personas que laboran en mypes con un tiempo mayor 

a 10 años. 

2% 2%

12%

2%

65%

16%
Educ. Técnica Completa

Educ. Técnica
Incompleta

Postgrado Universitario
Completo

Postgrado Universitario
Incompleto

Pregrado Universitario
Completo

Pregrado Universitario
Incompleto
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Figura 5.5 

Tiempo laborado en la micro o pequeña empresa 

 

 

Por último, para culminar el análisis descriptivo se realizó una pregunta sobre el 

lugar en donde se encuentra la micro o pequeña empresa de los entrevistados. La zona 7 

tuvo un mayor porcentaje con un 52.08%, continuó la zona 6 con un 17.73%, siguiendo 

la zona 5 con un 9.97% y la zona 8 con un 9.70%, luego continuó la zona 4 con un 4.43%, 

la zona 2 con un 2.77%, la zona 3 con un 1.66%, la zona 1 con 1.11% y por último la zona 

9 con un 0.55%. 

 

Figura 5.6 

Distrito de las micro o pequeña empresa 
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5.1.2. Análisis de consistencia interna con el método Alpha de Cronbach 

Para determinar la fiabilidad y confiabilidad del instrumento aplicado, en este caso la 

encuesta, se realizó el análisis de consistencia interna con método de Alpha de Cronbach 

a la muestra de 363 respuestas.  

Como confirman González et al. (2023), este análisis es uno de los métodos 

estadísticos más utilizados para el cálculo de la fiabilidad de los instrumentos. Aparte es 

fácil de interpretar y es un análisis objetivo que disminuye el sesgo en la toma de 

decisiones. 

Se realizó este análisis ingresando los resultados codificados de la encuesta al 

programa JASP, el cual es un software estadístico gratuito que permitió realizar diferentes 

análisis para la investigación. 

En cuanto a los resultados del método de Alpha de Cronbach de la investigación. 

El programa mostró el resultado por cada dimensión de la satisfacción laboral y retención 

de talento. Se puede observar en la tabla 5.1 que todos los elementos superan a 0.7 lo cual 

es un muy buen indicador de fiabilidad del instrumento 

 

Tabla 5.1 

Estadísticas de confiabilidad por dimensiones y variables de manera individual 

Ítem Alpha de Cronbach 

Significación de tareas (Satisfacción laboral) 0.748 

Condiciones de trabajo (Satisfacción laboral) 0.742 

Reconocimiento Social y Personal (Satisfacción 

laboral) 
0.746 

Beneficio economico (Satisfacción laboral) 0.731 

Satisfacción laboral 0.835 

Intención de rotación (Retención de talento) 0.839 

 

Para determinar la fiabilidad del instrumento, diferentes autores han designado 

rangos valores para definir qué valores son fiables y cuáles no. 
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En esta investigación, se tomó lo determinado por Contreras et al. (2019), quienes 

nos indican que los valores inferiores a 0.6 son de baja fiabilidad, los que se encuentran 

entre 0.6 y 0.8 son de fiabilidad aceptable y los que son mayor a 0.8 son excelentes valores. 

Al analizar la tabla 5.1, se puede observar que todos los valores son arriba del 0.7 

lo cual indica un valor aceptable, y 2 de ellos tienen un valor arriba del 0.8 lo cual indica 

una fiabilidad excelente. Los resultados de las variables satisfacción laboral e intención 

de rotación (retención de talento) muestran valores de fiabilidad excelente. 

 

5.1.3. Análisis de validez KMO y la prueba de Barlett 

Se aplicó de igual forma la prueba de validez de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la 

esfericidad de Barlett a la muestra recopilada de 363 respuestas.  

En cuanto al KMO, se hizo un análisis de los ítems de cada dimensión de las 

variables satisfacción laboral y retención de talento como se muestra en la tabla 5.2. 

 

Tabla 5.2 

Test de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

Items  MSA 

MSA General  0.940 

Satisfacción laboral: Significación de tareas  

Mi trabajo me brinda oportunidades para utilizar mis habilidades y conocimientos. 0.944 

Siento que mi trabajo tiene un propósito y contribuye al logro de los objetivos de la 

organización. 
0.943 

Me siento satisfecho/a con las tareas y responsabilidades asignadas en mi trabajo. 0.953 

En general, considero que mi trabajo es interesante y desafiante. 0.941 

Me siento valorado/a por el tipo de trabajo que realizo en la organización. 0.968 

Satisfacción laboral: Condiciones de trabajo  

Estoy satisfecho/a con el ambiente físico de trabajo (temperatura, iluminación, 

comodidad, etc.). 
0.942 

Las instalaciones y recursos de trabajo que tengo a disposición son adecuados para 

realizar mi trabajo eficientemente. 
0.928 

La carga de trabajo y las exigencias laborales son razonables y manejables. 0.933 

Siento que tengo suficiente autonomía y control sobre mi trabajo. 0.948 

En general, me siento seguro/a y protegido/a en mi entorno laboral. 0.951 

Satisfacción laboral: Reconocimiento personal y social  
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Items  MSA 

Recibo reconocimiento y elogios por el trabajo bien hecho. 0.938 

Siento que mi contribución y esfuerzo son valorados por mi supervisor y 

compañeros. 
0.942 

Existe un ambiente de apoyo en mi lugar de trabajo. 0.971 

Me siento parte importante del equipo y la organización. 0.948 

En general, siento que tengo buenas relaciones laborales y sociales en mi entorno 

de trabajo. 
0.953 

Satisfacción laboral: Beneficio económico  

Estoy satisfecho/a con el nivel de remuneración y beneficios que recibo por mi 

trabajo. 
0.930 

Siento que mi salario es justo y acorde a mi desempeño y responsabilidades. 0.928 

Estoy satisfecho/a con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional 

que ofrece mi organización. 
0.928 

Considero que los beneficios adicionales (bonificaciones, incentivos, etc.) son 

adecuados y motivadores. 
0.949 

En general, estoy satisfecho/a con el paquete salarial y de beneficios económicos 

que recibo. 
0.957 

Retención de talento: Intención de rotación  

¿Con qué frecuencia te sientes frustrado cuando en tu trabajo no te dan la 

oportunidad de lograr tus objetivos laborales? (Pregunta inversa) 
0.838 

¿Con qué frecuencia te ves comprometido con tus valores personales en el trabajo? 

(Pregunta inversa) 
0.768 

¿Con qué frecuencia sueñas en conseguir otro trabajo que se adapte mejor a tus 

necesidades personales? (Pregunta inversa) 
0.855 

¿Con qué frecuencia esperas motivado a que llegue otro día de trabajo? 0.951 

 

Olivera et al. (2013) comentan que el análisis de KMO ayuda a verificar la 

adecuación del muestreo obtenido donde sus valores fluctúan entre el 0 y el 1. Mientras el 

valor obtenido se acerque más al 1, significa que la dimensión o variable es adecuada. Por 

el contrario, si el valor es pequeño y se aproxima más a 0, no existe una adecuación y el 

procedimiento es inaceptable. 

Al igual que el análisis de Alpha de Cronbach, diferentes autores determinan 

distintos rangos para considerar si la adecuación del muestreo en el análisis KMO es buena 

o inadecuada. Algunos determinan que la adecuación es buena a partir de un valor de 0.6 

y algunos incluso a partir de 0.5, pero en base a Pizarro y Martínez (2020), a partir del 0.7 

es un valor adecuado para el análisis de componentes. Entre el 0.8 al 0.9 es un resultado 

bueno, y si el valor supera el 0.9 es un resultado muy bueno. 

Si se observa la tabla 5.2, todos los componentes se encuentran arriba del 0.7 por 

lo que todos son adecuados para su análisis. De hecho, solo un ítem tiene resultado de 
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0.768 y los demás se encuentran incluso arriba de 0.8 y 0.9, lo que indica muy buenos 

resultados de adecuación para continuar con el análisis confirmando que el muestreo es 

adecuado en cada dimensión y variable. 

En cuanto a la prueba de esfericidad de Barlett, se aplicó en la presente 

investigación con el fin de poner a prueba la hipótesis nula la cual dice que las variables 

no están correlacionadas en la muestra y que por lo tanto su correlación entre ellas es 0. 

La prueba de esfericidad de Barlett busca que la hipótesis nula se rechace con el fin 

de que se reemplace y se tome la hipótesis alternativa. A continuación, se dejan las 

hipótesis de la investigación: 

• HO (hipótesis nula): La satisfacción laboral no se asocia positiva y 

significativamente con la retención de talento en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

• H1 (hipótesis alternativa): La satisfacción laboral se asocia positiva y 

significativamente con la retención de talento en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

 

Para poder rechazar la hipótesis nula es importante obtener el P valor, el cual el 

programa de JASP arrojó un número < 0.001 como se puede observar en las tablas 5.3 y 

5.4.  

Tomando como guía el estudio de Molina (2020), el p valor es la probabilidad de 

que la diferencia del resultado observado se deba al azar. Si la probabilidad es menor a 

0.05, el cual sería el 5% del margen de error, indicaría un resultado poco probable que la 

diferencia se deba al azar y por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa.  

Entonces, como en la presente investigación el p valor dio un resultado < 0.001, el 

cual es menor a 0.05. Se puede concluir que la hipótesis nula se rechaza y aceptamos la 

hipótesis alternativa. 
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Tabla 5.3 

Prueba de Barlett 

Χ² 
Grado de 

libertad 
P valor 

6880.763 276 < .001 

 

 

Tabla 5.4 

Prueba Chi cuadrado 

  Valor 
Grado de 

libertad 
P valor 

Model 1219.033 207 < .001 

 

5.1.4. Prueba de normalidad a las variables 

La prueba de normalidad determina si la distribución de un conjunto de datos es normal o 

no normal. Para ello, se compara el p valor con el nivel de significancia (α) para poder 

determinar si las dimensiones y variables de la investigación cuentan con una distribución 

normal o no normal.  

Como nos indica el estudio de Molina (2022), si se obtiene un valor p ≤ α, los datos 

no siguen una distribución normal y por lo tanto se rechaza hipótesis nula (H0). En caso 

de que se obtenga un valor p > α, no se puede concluir que los datos no siguen una 

distribución normal, ya que se asume que los datos son normales, y por lo tanto no puede 

rechazar la hipótesis nula (H0) 

En la presente investigación, ninguna de las dimensiones cuenta con una 

distribución normal como se detallará a continuación. 

En la primera dimensión, “Significación de tareas” que se encuentra dentro de la 

variable satisfacción laboral en la tabla 5.5, se puede observar que se obtuvo un p valor < 

0.001, lo cual es menor al nivel de significancia de 0.05. Por lo tanto, se concluye que los 

datos de esta dimensión no siguen una distribución normal. 
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Tabla 5.5 

Prueba de normalidad a la dimensión significación de tareas 

  Significación de tareas 

Shapiro-Wilk 0.943 

P-value of Shapiro-

Wilk 
< .001 

 

En la tabla 5.6, se puede observar que igualmente se tiene un p valor menor al nivel 

de significancia de 0.05, por lo que también se concluye que la dimensión de “Condiciones 

de trabajo” no sigue una distribución normal. 

 

Tabla 5.6 

Prueba de normalidad a la dimensión condiciones de trabajo 

  Condiciones de trabajo 

Shapiro-Wilk 0.946 

P-value of Shapiro-

Wilk 
< .001 

 

En cuanto a la tabla 5.7, con la dimensión “Reconocimiento social y personal”, 

tampoco se tiene un p valor que supera al nivel de significancia de 0.05, por lo que esta 

dimensión tampoco sigue una distribución normal. 

 

Tabla 5.7 

Prueba de normalidad a la dimensión reconocimiento social y personal 

  
Reconocimiento social y 

personal 

Shapiro-Wilk 0.932 

P-value of Shapiro-

Wilk 
< .001 

 

En la tabla 5.8, se puede observar que igualmente se tiene un p valor menor al nivel de 

significancia de 0.05, por lo que también se concluye que el “Beneficio económico” no 

sigue una distribución normal. 
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Tabla 5.8 

Prueba de normalidad a la dimensión beneficio económico 

  Beneficio económico 

Shapiro-Wilk 0.959 

P-value of Shapiro-

Wilk 
< .001 

 

En cuanto a la Tabla 5.9, donde se analizan los datos de la variable “Satisfacción 

laboral”, se concluye que no se tiene una distribución normal debido al p valor menor a 

0.05. 

 

Tabla 5.9 

Prueba de normalidad a la variable independiente, satisfacción laboral 

  Satisfacción Laboral 

Shapiro-Wilk 0.968 

P-value of Shapiro-

Wilk 
< .001 

 

Y, por último, en la tabla 5.10, la dimensión “Intención de rotación”, la cual es la 

única dimensión dentro de la variable “Retención de talento”, tampoco sigue una 

distribución normal debido a que se tiene un p valor menor al nivel de significancia de 

0.05. 

 

Tabla 5.10 

Prueba de normalidad a la variable dependiente, intención de rotación (Retención de 

talento) 

  
Intención de rotación 

(Retención de talento) 

Shapiro-Wilk 0.981 

P-value of Shapiro-

Wilk 
< .001 
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5.1.5. Análisis de correlación de las hipótesis 

Debido a que todas las dimensiones y variables obtuvieron un valor menor a 0.05, el 

método que se utilizará para correlacionarlas es con pruebas no paramétricas. En este caso 

se aplicará el método de Robert Spearman para variables cuantitativas. 

El coeficiente de Rho Spearman se utiliza para determinar el nivel de correlación 

entre las dimensiones y variables de investigación. Como detallan Hernández y Mendoza 

(2023), los coeficientes van a variar entre -0.1 (lo cual significaría una correlación 

negativa perfecta) a 1.0 (lo que indicaría una correlación positiva perfecta). Es decir que, 

mientras el nivel de correlación de las dimensiones y variables se acerquen más al 1, se va 

a obtener una mayor correlación. 

Hernández y Mendoza (2023), muestran en su libro la siguiente escala como referencia 

para las interpretaciones de las correlaciones. 

• −1.00 = Correlación negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera 

proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye 

siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”.  

• −0.90 = Correlación negativa muy fuerte.  

• −0.75 = Correlación negativa considerable.  

• −0.50 = Correlación negativa media o moderada.  

• −0.25 = Correlación negativa muy débil.  

• −0.10 = Correlación negativa insignificante.  

• = No existe correlación alguna entre las variables.  

• 0.10 = Correlación positiva insignificante.  

• 0.25 = Correlación positiva muy débil.  

• 0.40 = Correlación positiva débil.  

• 0.50 = Correlación positiva media o moderada.  

• 0.60 = Correlación positiva aceptable.  

• 0.75 = Correlación positiva considerable.  

• 0.80 = Correlación positiva fuerte.  

• 0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 
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Con toda esta información, ahora si se puede realizar el análisis de las variables y 

dimensiones de la presente investigación para determinar el nivel de correlación que se 

tiene.  

Empezando con la tabla 5.11, se puede observar un coeficiente de Spearman de 

0.360, y según muestra la escala anteriormente mencionada, se puede interpretar que el 

nivel correlación entre la satisfacción laboral y la retención de talento es positiva, sin 

embargo, en un nivel débil. 

 

Tabla 5.11 

Correlación de Spearman variable independiente, satisfacción laboral 

Variable   Satisfacción Laboral 
Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

1. Satisfacción Laboral 
Rho de 

Spearman 
—  

 P valor —  

2. Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

Rho de 

Spearman 
0.360 — 

  P valor < .001 — 

 

En cuanto a la tabla 5.12, se puede observar que el coeficiente de Spearman tuvo 

un valor un poco menor de 0.288, lo cual indica una correlación igualmente positiva pero 

débil entre la significación de tareas y la retención de talento. 

 

Tabla 5.12 

Correlación de Spearman dimensión significación de tareas 

Variable   Significación de tareas 
Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

1. Satisfacción Laboral 
Rho de 

Spearman 
—  

 P valor —  

2. Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

Rho de 

Spearman 
0.288 — 

  P valor < .001 — 
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Continuando el análisis, en la tabla 5.13 el coeficiente de Spearman subió a un 

valor de 0.312, lo que indica igualmente una correlación positivamente débil entre las 

condiciones de trabajo y la retención de talento. 

Tabla 5.13 

Correlación de Spearman dimensión condiciones de trabajo 

Variable   Condiciones de trabajo 
Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

1. Satisfacción Laboral 
Rho de 

Spearman 
—  

 P valor —  

2. Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

Rho de 

Spearman 
0.312 — 

  P valor < .001 — 

 

La tabla 5.14 muestra un coeficiente un poco más alto que la anterior con un valor 

de 0.324, y se interpreta como una correlación positiva y débil entre el reconocimiento 

personal y social y la retención de talento. 

 

Tabla 5.14 

Correlación de Spearman dimensión reconocimiento social y personal 

Variable   
Reconocimiento social y 

personal 

Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

1. Satisfacción Laboral 
Rho de 

Spearman 
—  

 P valor —  

2. Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

Rho de 

Spearman 
0.324 — 

  P valor < .001 — 

 

Por último, la tabla 5.15 muestra un coeficiente de Spearman de 0.346, el cual es 

el resultado que ha tenido mayor valor comparándolo con las demás dimensiones 

mencionadas de la satisfacción laboral. Se puede concluir que el beneficio económico 

tiene una correlación positiva y débil con la retención de talento. 
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Tabla 5.15 

Correlación de Spearman dimensión beneficio económico 

Variable   Beneficio económico 
Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

1. Satisfacción Laboral 
Rho de 

Spearman 
—  

 P valor —  

2. Intención de Rotación 

(Retención de talento) 

Rho de 

Spearman 
0.346 — 

  P valor < .001 — 

 

En conclusión, todas las dimensiones de la satisfacción laboral, variable 

independiente, se asocian de manera significativa y positiva con la retención de talento, 

variable dependiente. Solo que el nivel de correlación no es tan fuerte ya que el valor 

obtenido en cada uno de los coeficientes de Spearman no se acerca tanto al 1. 

 

5.1.6. Análisis de regresión lineal 

Como último análisis, se aplicó el modelo de regresión lineal simple ya que solo 

intervienen dos variables: la satisfacción laboral, como variable independiente; y la 

retención de talento, como la variable dependiente. 

La regresión lineal es una técnica de análisis de datos que predice el valor de datos 

desconocidos mediante el uso de otro valor de datos relacionado y conocido. Es una 

técnica de modelado estadístico que se emplea para describir a una variable de respuesta 

continua como función de una o varias variables predictoras.  

Como mencionan Lind et al. (2019), al utilizar este análisis de regresión lineal, se 

puede estimar o predecir el comportamiento de la variable dependiente (Y) en función a 

la variable independiente (X). 

Se busca validar el modelo a través de una prueba de significancia del coeficiente 

de regresión a través de la siguiente fórmula: 

Y = A + B*X 

Donde se tienen las siguientes hipótesis: 

H0: B = 0 
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H1: B ≠ 0 

La hipótesis nula (H0) afirma que si la pendiente de la ecuación del modelo (B) es 

igual a 0, entonces no existiría regresión lineal. Ya que, si es igual a 0, X se hace 0 también 

y la variable dependiente solo dependería de la constante (A) lo cual no tendría sentido.  

Es por ello por lo que se busca que la pendiente del modelo (B), es que sea diferente 

de 0. Y para ello el p valor debe ser menor a 0.05 como se ha mencionado anteriormente, 

para poder rechazar la hipótesis nula que afirma que B = 0 y aceptar la hipótesis alternativa 

(H1) que afirma que B ≠ 0. Con ello se podría predecir la variable en función a la ecuación. 

Ahora, en cuanto al análisis de regresión lineal de la presente investigación, el 

programa JASP arrojó los siguientes resultados en las tablas 5.16, 5.17 y 5.18 para la 

satisfacción laboral, como variable independiente; y la retención de talento, como la 

variable dependiente. 

En la tabla 5.16 se puede observar el coeficiente de determinación (R²), el cual 

indica que la satisfacción laboral impacta a la retención de talento en un 13.2% en los 

trabajadores de las MYPES de Lima Metropolitana. Es decir que, si existe una 

modificación en la satisfacción laboral, la retención de talento solo va a variar en un 

13.2%. El nivel de determinación no es el esperado, ya que existe un 86.8% de factores o 

variables fuera de la satisfacción laboral que están impactando en la retención de talento. 

Es decir, puede que otras variables como el salario, el espacio físico, el balance entre vida 

personal y trabajo, la formación y desarrollo, la motivación intrínseca, las relaciones 

interpersonales, entre otros factores que no se han tomado en la presente investigación; 

tengan un mayor impacto en la retención de talento de los trabajadores de las MYPES de 

Lima Metropolitana. 

Por ejemplo, Xuecheng et al. (2021) en su investigación determinaron que la 

formación y el desarrollo tienen una influencia del 82.4% en la retención de talento, lo 

cual indica un nivel de determinación bastante alto, e indica que si existe un cambio en la 

formación y desarrollo la retención de talento va a variar un 82.4%. Este porcentaje es 

bastante más alto que el que se encontró en la presente investigación con la satisfacción 

laboral. Los autores, también analizaron la variable del ambiente laboral, y dicha variable 

tuvo un valor más bajo con 27.4% de impacto en la retención de talento. Esto significa 

que cada variable tiene un impacto diferente en la retención de talento. 
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Ahora, alineando a los diferentes estudios con la presente investigación, Xuecheng 

et al. (2021) también estudiaron la satisfacción laboral y tuvieron como resultado un 

impacto no tan alto de un 20.2% en la retención de talento. Y Kumiawaty et al. (2019) 

encontraron en su investigación que el ambiente de trabajo, el estrés y la satisfacción 

laboral tienen un impacto de 37.5% en la intención de rotación de los trabajadores. 

Contrarrestando dichos resultados con los obtenidos en la presente investigación, 

se puede concluir que la satisfacción laboral no tiene un impacto tan alto en la retención 

de talento como otras variables. Y aunque en el caso del estudio realizado por Frye et al. 

(2020), se encontró que la satisfacción laboral tuvo un impacto del 71% en el compromiso 

de los trabajadores, y el compromiso de los trabajadores tuvo un impacto del 54% en la 

retención de talento. Los autores confirmaron que igualmente existen otros factores que 

pueden influenciar a los trabajadores en la retención de talento. 

 

Tabla 5.16 

Resumen del modelo satisfacción laboral y retención del talento 

Modelo R R² R² ajustado 
Error estándar de 

la estimación 

H₀ 0 0 0 3.112 

H₁ 0.364 0.132 0.13 2.903 

 

La tabla 5.17 de ANOVA, muestra el análisis de las varianzas. E indica si es 

posible construir un modelo de regresión lineal a partir de las variables satisfacción laboral 

(variable independiente) y retención de talento (variable dependiente). Para ello, como se 

mencionó anteriormente, el p valor tiene que ser menor a 0.05. Y como se puede observar 

en la tabla 5.17, el p valor cumple con un número < .001. 

 

Tabla 5.17 

ANOVA de satisfacción laboral y retención de talento 

Modelo   
Suma de 

cuadrados 

Grados de 

libertad  

Media 

cuadrática 
F P valor 

H₁ Regresión 460.784 1 460.784 54.682 < .001 
 Residuo 3025.143 359 8.427   

  Total 3485.928 360       
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Ahora, para analizar la tabla 5.18, la cual es la matriz de coeficientes, se debe 

entender que dicho cuadro refleja los coeficientes de la ecuación modelo: 

Y = A + B*X 

Adaptando la fórmula a los resultados obtenidos en el cuadro, la fórmula tomaría 

los siguientes valores: 

Retención de talento = 6.964 + 0.064 * Satisfacción laboral 

Por tal motivo, se puede afirmar que existe regresión lineal ya que la constante (B) 

tomó un valor diferente a 0, y aparte, el p valor es menor a 0.05. Es por ello por lo que se 

rechaza la H0 (donde B = 0) y se acepta la hipótesis alternativa H1 (donde B ≠ 0) y por lo 

tanto se confirma que la ecuación de regresión lineal es válida. 

 

Tabla 5.18 

Coeficientes de satisfacción laboral y retención de talento 

Modelo   
No 

estandarizados 

Error 

estándar 
Estandarizado t p 

H₀ (Interceptar) 11.609 0.164  70.885 < .001 

H₁ (Interceptar) 6.964 0.647  10.77 < .001 

  
Satisfacción 

laboral 
0.064 0.009 0.364 7.395 < .001 

 

En cuanto a la significación de tareas, la cual es dimensión de la satisfacción 

laboral. Se puede observar en la tabla 5.19 que tiene un impacto del 8.8% en la retención 

de talento. En la tabla 5.20 se puede que observar que es significativa ya que se tiene un 

p valor de < .001, menor a 0.05. Y en la tabla 5.21 se puede observar la constante con un 

valor de 7.593 y el coeficiente con el valor de 0.209. 

 

Tabla 5.19 

Resumen del modelo significación de tareas y retención del talento 

Modelo R R² R² ajustado 
Error estándar de 

la estimación 

H₀ 0 0 0 3.112 

H₁ 0.297 0.088 0.086 2.976 
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Tabla 5.20 

ANOVA de significación de tareas y retención de talento 

Modelo   
Suma de 

cuadrados 

Grados de 

libertad  

Media 

cuadrática 
F P valor 

H₁ Regresión 307.438 1 307.438 34.724 < .001 
 Residuo 3178.49 359 8.854   

  Total 3485.928 360       

 

Tabla 5.21 

Coeficientes de significación de tareas y retención de talento 

Modelo   
No 

estandarizados 

Error 

estándar 
Estandarizado t p 

H₀ (Interceptar) 11.609 0.164  70.885 < .001 

H₁ (Interceptar) 7.593 0.699  10.859 < .001 

  
Significación 

de tareas 
0.209 0.036 0.297 5.893 < .001 

 

En cuanto a las condiciones de trabajo, el cual es dimensión de la satisfacción 

laboral. Se puede observar en la tabla 5.22 que tiene un impacto del 10.1% en la retención 

de talento. En la tabla 5.23 se puede que observar que es significativa ya que se tiene un 

p valor de < .001, menor a 0.05. Y en la tabla 5.24 se puede observar la constante con un 

valor de 7.641 y el coeficiente con el valor de 0.212. 

 

Tabla 5.22 

Resumen del modelo condiciones de trabajo y retención del talento 

Modelo R R² R² ajustado 
Error estándar de 

la estimación 

H₀ 0 0 0 3.112 

H₁ 0.319 0.101 0.099 2.954 
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Tabla 5.23 

ANOVA de condiciones de trabajo y retención de talento 

Modelo   
Suma de 

cuadrados 

Grados de 

libertad  

Media 

cuadrática 
F P valor 

H₁ Regresión 353.729 1 353.729 40.543 < .001 
 Residuo 3132.199 359 8.725   

  Total 3485.928 360       

 

Tabla 5.24 

Coeficientes de condiciones de trabajo y retención de talento 

Modelo   
No 

estandarizados 

Error 

estándar 
Estandarizado t p 

H₀ (Interceptar) 11.609 0.164  70.885 < .001 

H₁ (Interceptar) 7.641 0.642  11.896 < .001 

  
Condiciones 

de trabajo 
0.212 0.033 0.319 6.367 < .001 

 

En cuanto al reconocimiento personal y social, el cual es dimensión de la 

satisfacción laboral. Se puede observar en la tabla 5.25 que tiene un impacto del 9.6% en 

la retención de talento. En la tabla 5.26 se puede que observar que es significativa ya que 

se tiene un p valor de < .001, menor a 0.05. Y en la tabla 5.27 se puede observar la 

constante con un valor de 7.718 y el coeficiente con el valor de 0.204. 

 

Tabla 5.25 

Resumen del modelo de reconocimiento social y personal y retención de talento 

Modelo R R² R² ajustado 
Error estándar de 

la estimación 

H₀ 0 0 0 3.112 

H₁ 0.31 0.096 0.093 2.963 
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Tabla 5.26 

ANOVA de reconocimiento social y personal y retención de talento 

Modelo   
Suma de 

cuadrados 

Grados de 

libertad  

Media 

cuadrática 
F P valor 

H₁ Regresión 333.988 1 333.988 38.041 < .001 
 Residuo 3151.94 359 8.78   

  Total 3485.928 360       

 

Tabla 5.27 

Coeficientes de reconocimiento social y personal y retención de talento 

Modelo   
No 

estandarizados 

Error 

estándar 
Estandarizado t p 

H₀ (Interceptar) 11.609 0.164  70.885 < .001 

H₁ (Interceptar) 7.718 0.65  11.875 < .001 

  
Reconocimiento 

personal y social 
0.204 0.033 0.31 6.168 < .001 

 

En cuanto al beneficio económico, el cual es la última dimensión estudiada de la 

satisfacción laboral. Se puede observar en la tabla 5.28 que tiene un impacto del 13.5% en 

la retención de talento. En la tabla 5.29 se puede que observar que es significativa ya que 

se tiene un p valor de < .001, menor a 0.05. Y en la tabla 5.30 se puede observar la 

constante con un valor de 8.594 y el coeficiente con el valor de 0.193. 

 

Tabla 5.28 

Resumen del modelo de beneficio económico y retención de talento 

Modelo R R² R² ajustado 
Error estándar de 

la estimación 

H₀ 0 0 0 3.112 

H₁ 0.367 0.135 0.132 2.899 
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Tabla 5.29 

ANOVA de beneficio económico y retención de talento 

Modelo   
Suma de 

cuadrados 

Grados de 

libertad  

Media 

cuadrática 
F P valor 

H₁ Regresión 468.887 1 468.887 55.793 < .001 
 Residuo 3017.041 359 8.404   

  Total 3485.928 360       

 

Tabla 5.30 

Coeficientes de beneficio económico y retención de talento 

 Modelo   
No 

estandarizados 

 
Error 

estándar 
Estandarizado t p 

H₀ (Interceptar) 11.609  0.164  70.885 < .001 

H₁ (Interceptar) 8.594  0.432  19.913 < .001 

  
Beneficio 

económico 
0.193 

 
0.026 0.367 7.469 < .001 

 

 

5.2.  Discusión 

El primer análisis que se aplicó fue el de consistencia interna con el método Alpha de 

Cronbach para determinar la fiabilidad y confiabilidad de la encuesta aplicada. Los 

resultados mostraron valores de Alpha de Cronbach mayores a 0.7, e incluso para la 

satisfacción laboral y la intención de rotación (retención de talento) valores mayores a 0.8. 

Esto indica que la fiabilidad de la encuesta aplicada en cada una de las dimensiones y 

variables son de fiabilidad buena y excelente. 

El segundo análisis aplicado fue el de validez KMO y la prueba de Barlett, en donde 

se obtuvo un KMO en todos los componentes mayor a 0.7 e incluso entre 0.8 y 0.9, lo que 

indica que el muestreo es bastante bueno y adecuado para las dimensiones de satisfacción 

laboral y la retención de talento. En cuanto a la prueba de esfericidad de Barlett el p valor 

dio un resultado < 0.001, el cual es menor a 0.05 y se puede concluir que la hipótesis nula 

se rechaza y se acepta la hipótesis alternativa: 

• H1 (hipótesis alternativa): La satisfacción laboral se asocia positiva y 

significativamente con la retención de talento en las MYPES de Lima 

Metropolitana 
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También se aplicó la prueba de normalidad, la cual indicó que tanto la satisfacción 

laboral, la significación de tareas, las condiciones de trabajo, el reconocimiento personal 

y social, el beneficio económico, y la retención de talento; todas tienen un p valor menor 

al 0.05 lo que indica que los datos de cada una de ellas no siguen una distribución normal. 

En cuanto a la correlación de las hipótesis, se utilizó el coeficiente de Rho 

Spearman para determinar el nivel de correlación de las variables y como resultado se tuvo 

que la satisfacción laboral tiene una correlación de 0.360 con la retención de talento, lo 

cual afirma que existe correlación sin embargo no a un nivel alto ya que este nivel se 

considera a partir del 0.60 como se describió anteriormente. Igualmente, las dimensiones 

de significación de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y social y 

beneficio económico también se encuentran correlacionadas con la retención de talento a 

un nivel bajo. En conclusión, todas las dimensiones de la satisfacción laboral, variable 

independiente, se asocian de manera significativa y positiva con la retención de talento, 

variable dependiente. 

Por último, en el análisis de regresión lineal los resultados demuestran que la 

satisfacción laboral tiene un bajo impacto en la retención de talento con un porcentaje del 

13.2% en los trabajadores de las MYPES de Lima Metropolitana. Como se mencionó 

anteriormente es un porcentaje bajo ya que indica que existe un 86.8% de factores o 

variables fuera de la satisfacción laboral que están impactando en la retención de talento. 

Diferentes autores mencionados en la anterior sección, también llegan a la misma 

conclusión que la satisfacción laboral no es una variable que tenga mucho impacto en la 

retención de talento, por lo que habría que hacer un análisis de otras variables como el 

salario, el espacio físico, el balance entre vida personal y trabajo, la formación y 

desarrollo, la motivación intrínseca, las relaciones interpersonales, entre otras, para 

determinar cuál de ellas tiene un mayor impacto en la retención de talento de los 

trabajadores de las MYPES de Lima Metropolitana. 

En base a los resultados de regresión de las dimensiones de satisfacción, la 

dimensión con mayor impacto en la retención de talento es el beneficio económico con un 

porcentaje de 13.5%. Las otras dimensiones de reconocimiento social y personal, 

condiciones de trabajo y significación de tareas; tienen un menor impacto en la retención 

de talento 

Por último, en la tabla 5.31 se deja la validación de las hipótesis planteadas a 

inicios de la investigación en relación con los resultados discutidos anteriormente. 
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Tabla 5.31 

Validación de hipótesis según resultados 

Hipótesis Condiciones 

HG 
La satisfacción laboral se asocia positiva y significativamente con la 

retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 
Validada 

HE1 
La significación de tareas se asocia positiva y significativamente 

con la retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 
Validada 

HE2 
Las condiciones de trabajo se asocian positiva y significativamente 

con la retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 
Validada 

HE3 

El reconocimiento social y personal se asocia positiva y 

significativamente con la retención de talento en las MYPES de 

Lima Metropolitana 

Validada 

HE4 
El beneficio económico se asocia positiva y significativamente con 

la retención de talento en las MYPES de Lima Metropolitana 
Validada 
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CONCLUSIONES 

 

 

La satisfacción laboral es una variable bastante estudiada en las organizaciones ya que 

tiene como efecto diversos beneficios como un mejor desempeño de los trabajadores, 

mayor productividad en la empresa, alcance de los objetivos de la organización, y entre 

otros, la retención de talento eficaz.  

La presente investigación hizo un estudio sobre la relación entre la satisfacción 

laboral y la retención de talento en los trabajadores de las MYPES de Lima Metropolitana 

con el fin de descubrir y encontrar que factores pueden ayudar a estas empresas para que 

retengan talento potencial y se desarrollen ya que representan el 96% de las empresas en 

el Perú Sociedad de Comercio Exterior del Perú (2022). 

• Se descubrió en el presente estudio, que la satisfacción laboral incluyendo en 

ella la significación de tareas, las condiciones de trabajo, el reconocimiento 

personal y social, y el beneficio económico; son variables y dimensiones 

significativas las cuales son de consideración para que un trabajador se 

encuentre satisfecho en su empresa actual y decida quedarse en ella. 

• A su vez dichas variables tienen impacto en la retención de talento. Quizás el 

grado de impacto no es tan grande como lo esperado ya que representa un 

porcentaje del 13.2%, y autores como Xuecheng et al. (2021) y Kumiawaty et 

al. (2019) también llegaron a resultados similares.  

• Este indicador da a entender que puede haber otras variables a investigar que 

tengan mayor impacto en la retención de talento, tales como cambiar la 

modalidad de trabajo de híbrido a remoto, un salario competitivo con mejores 

beneficios, el espacio físico, el balance entre vida personal y trabajo, la 

formación y desarrollo, la motivación intrínseca, las relaciones interpersonales, 

entre otros. Así mismo, es importante mencionar que también existen otros 

autores como Frye et al. (2020), quienes tuvieron como resultado un impacto 

mayor de la satisfacción laboral en la retención de talento, lo cual puede deberse 

al diferente sector analizado en su investigación u otro factor. 
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• Debido a los resultados del presente estudio y el análisis de los resultados de 

los diferentes autores, se concluye que la satisfacción laboral es una variable 

que tiene impacto en la retención de talento, y que ambas variables se 

encuentran relacionadas. Por lo que, si las MYPES desean retener talento 

potencial en sus empresas y hacerlas crecer y desarrollarse, pueden apoyarse en 

enfocar parte de sus recursos, en estrategias para que sus trabajadores estén 

satisfechos. 
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RECOMENDACIONES 

 

 

La satisfacción laboral y la retención de talento son variables muy interesantes para 

investigar, y según lo mencionado anteriormente, tienen increíbles beneficios en las 

empresas. Las grandes empresas aplican estrategias de satisfacción laboral para obtener 

mayor productividad y desempeño de sus trabajadores, y como se vio en la presente 

investigación, las mypes también pueden aplicar estrategias de satisfacción laboral para la 

retención de talento. 

• Si se quiere determinar qué otros factores podrían tener un mayor impacto en la 

retención de talento en las mypes, podría investigarse la modalidad de trabajo 

de híbrido a remoto, el salario y el paquete de beneficios, las condiciones del 

espacio físico, el balance entre vida personal y trabajo, la formación y 

desarrollo, la motivación intrínseca, las relaciones interpersonales, entre otros; 

que son variables que también tienen impacto en la retención de talento. 

• También se podría evaluar los factores de satisfacción laboral que motiven más 

a los trabajadores según las diferentes generaciones de edad. Por ejemplo, un 

trabajador de la generación Z quizás esté más acostumbrado a trabajar de 

manera híbrida o remota que un trabajador de la generación X y pueda decidir 

quedarse en la empresa por ese beneficio. 

• Como se menciona en la investigación, el talento humano es vital para que las 

organizaciones avancen correctamente, tengan buenos resultados y alcancen sus 

objetivos; y se debe cuidar este talento más aún cuando la mayor cantidad de 

estas empresas son mypes y se busca el desarrollo y crecimiento en el país. El 

Perú cuenta con bastante talento humano y tiene una gran cantidad recursos para 

que las empresas se puedan desarrollar y puedan crecer, solo se debe seguir 

investigando para encontrar los distintos factores que ayuden a este talento 

humano potencial a desempeñarse satisfechos y sigan ayudando al país a crecer. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variables 

 

 

Variables 
Tipo de 

Variable 

Definición 

Conceptual 
Dimensiones Indicadores Instrumentos 

Satisfacción 

laboral 
Independiente 

Evaluación que 

tienen los 

trabajadores sobre 

su actual trabajo en 

comparación con su 

trabajo deseado 

(Xuecheng et al., 

2021). 

Significación de 

Tareas 

1. Mi trabajo me brinda oportunidades para utilizar mis habilidades y 

conocimientos. 

2. Siento que mi trabajo tiene un propósito y contribuye al logro de los objetivos de 

la organización. 

3. Me siento satisfecho/a con las tareas y responsabilidades asignadas en mi trabajo. 

4. En general, considero que mi trabajo es interesante y desafiante. 

5. Me siento valorado/a por el tipo de trabajo que realizo en la organización. 

Cuestionario 

Condiciones de 

trabajo 

1. Estoy satisfecho/a con el ambiente físico de trabajo (temperatura, iluminación, 

comodidad, etc.). 

2. Las instalaciones y recursos de trabajo que tengo a disposición son adecuados 

para realizar mi trabajo eficientemente. 

3. La carga de trabajo y las exigencias laborales son razonables y manejables. 

4. Siento que tengo suficiente autonomía y control sobre mi trabajo. 

5. En general, me siento seguro/a y protegido/a en mi entorno laboral. 

Cuestionario 

Reconocimiento 

Social y Personal 

1. Recibo reconocimiento y elogios por el trabajo bien hecho. 

2. Siento que mi contribución y esfuerzo son valorados por mi supervisor y 

compañeros. 

3. Existe un ambiente de apoyo y camaradería en mi lugar de trabajo. 

4. Me siento parte importante del equipo y la organización. 

5. En general, siento que tengo buenas relaciones laborales y sociales en mi entorno 

de trabajo. 

Cuestionario 
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Variables 
Tipo de 

Variable 

Definición 

Conceptual 
Dimensiones Indicadores Instrumentos 

Beneficio 

económico 

1. Estoy satisfecho/a con el nivel de remuneración y beneficios que recibo por mi 

trabajo. 

2. Siento que mi salario es justo y acorde a mi desempeño y responsabilidades. 

3. Estoy satisfecho/a con las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional 

que ofrece mi organización. 

4. Considero que los beneficios adicionales (bonificaciones, incentivos, etc.) son 

adecuados y motivadores. 

5. En general, estoy satisfecho/a con el paquete salarial y de beneficios económicos 

que recibo. 

Cuestionario 

Retención 

de Talento 
Dependiente 

Métodos o 

estrategias que las 

organizaciones 

aplican para retener 

a su personal valioso 

y animarlos a que se 

queden en la 

compañía el mayor 

tiempo posible 

(Ghani et al., 2022). 

Intención de 

Rotación 

1. ¿Con qué frecuencia se siente frustrado cuando no se le da la oportunidad en el 

trabajo de lograr sus objetivos personales relacionados con el trabajo? 

2. ¿Con qué frecuencia se ven comprometidos sus valores personales en el trabajo? 

3. ¿Con qué frecuencia sueña con conseguir otro trabajo que se adapte mejor a sus 

necesidades personales? 

4. ¿Con qué frecuencia espera otro día en el trabajo? 

Cuestionario 
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Anexo 2: Matriz de contingencia 

 

 

Problemas Objetivos   Variables Definición Dimensiones Indicadores Metodología 

Problema General 

¿Cuál es la relación 

entre la satisfacción 

laboral y la retención 

del talento en las 

MYPES de Lima 

Metropolitana? 

Objetivo General 

Determinar la relación 

entre la satisfacción 

laboral y la retención 

del talento en las 

MYPES de Lima 

metropolitana 

Hipótesis General 

La satisfacción laboral 

se asocia positiva y 

significativamente con 

la retención de talento 

en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

Independiente: 

Satisfacción 

Laboral 

Evaluación 

que tienen los 

trabajadores 

sobre su actual 

trabajo en 

comparación 

con su trabajo 

deseado  

(Xuecheng et 

al., 2021). 

Significación de 

tareas 

1. Mi trabajo me brinda 

oportunidades para utilizar mis 

habilidades y conocimientos. 

2. Siento que mi trabajo tiene un 

propósito y contribuye al logro de 

los objetivos de la organización. 

3. Me siento satisfecho/a con las 

tareas y responsabilidades 

asignadas en mi trabajo. 

4. En general, considero que mi 

trabajo es interesante y desafiante. 

5. Me siento valorado/a por el tipo 

de trabajo que realizo en la 

organización. 

Cuestionario 

Problema específico 1: 

¿Cuál es la relación 

entre la significación de 

tareas y la retención de 

talento en las MYPES 

de Lima Metropolitana? 

Objetivo específico 1: 

Establecer la relación 

entre la significación de 

tareas y la retención de 

talento en las MYPES 

de Lima Metropolitana 

Hipótesis específica 1: 

La significación de 

tareas se asocia positiva 

y significativamente 

con la retención de 

talento en las MYPES 

de Lima Metropolitana 

Condiciones de 

trabajo 

1. Estoy satisfecho/a con el 

ambiente físico de trabajo 

(temperatura, iluminación, 

comodidad, etc.). 

2. Las instalaciones y recursos de 

trabajo que tengo a disposición son 

adecuados para realizar mi trabajo 

eficientemente. 

3. La carga de trabajo y las 

exigencias laborales son 

razonables y manejables. 

4. Siento que tengo suficiente 

autonomía y control sobre mi 

trabajo. 

Cuestionario 
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Problemas Objetivos   Variables Definición Dimensiones Indicadores Metodología 

5. En general, me siento seguro/a y 

protegido/a en mi entorno laboral. 

Problema específico 2: 

¿Cuál es la relación 

entre las condiciones de 

trabajo y la retención de 

talento en las MYPES 

de Lima Metropolitana? 

Objetivo específico 2: 

Precisar la relación 

entre las condiciones de 

trabajo y la retención de 

talento en las MYPES 

de Lima Metropolitana 

Hipótesis específica 2: 

Las condiciones de 

trabajo se asocian 

positiva y 

significativamente con 

la retención de talento 

en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

Dependiente: 

Retención de 

Talento 

Métodos o 

estrategias que 

las 

organizaciones 

aplican para 

retener a su 

personal 

valioso y 

animarlos a 

que se queden 

en la 

compañía el 

mayor tiempo 

posible (Ghani 

et al., 2022). 

Reconocimiento 

social y 

personal 

1. Recibo reconocimiento y 

elogios por el trabajo bien hecho. 

2. Siento que mi contribución y 

esfuerzo son valorados por mi 

supervisor y compañeros. 

3. Existe un ambiente de apoyo y 

camaradería en mi lugar de trabajo. 

4. Me siento parte importante del 

equipo y la organización. 

5. En general, siento que tengo 

buenas relaciones laborales y 

sociales en mi entorno de trabajo. 

Cuestionario 

Problema específico 3: 

¿Cuál es la relación 

entre el reconocimiento 

social y personal y la 

retención de talento en 

las MYPES de Lima 

Metropolitana? 

Objetivo específico 3: 

Determinar la relación 

entre el reconocimiento 

social y personal y la 

retención de talento en 

las MYPES de Lima 

Metropolitana 

Hipótesis específica 3: 

El reconocimiento 

social y personal se 

asocia positiva y 

significativamente con 

la retención de talento 

en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

Beneficio 

económico 

1. Estoy satisfecho/a con el nivel 

de remuneración y beneficios que 

recibo por mi trabajo. 

2. Siento que mi salario es justo y 

acorde a mi desempeño y 

responsabilidades. 

3. Estoy satisfecho/a con las 

oportunidades de crecimiento y 

desarrollo profesional que ofrece 

mi organización. 

4. Considero que los beneficios 

adicionales (bonificaciones, 

incentivos, etc.) son adecuados y 

motivadores. 

5. En general, estoy satisfecho/a 

Cuestionario 
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Problemas Objetivos   Variables Definición Dimensiones Indicadores Metodología 

con el paquete salarial y de 

beneficios económicos que recibo. 

Problema específico 4: 

¿Cuál es la relación 

entre el beneficio 

económico y la 

retención de talento en 

las MYPES de Lima 

Metropolitana? 

Objetivo específico 4: 

Establecer la relación 

entre el beneficio 

económico y la 

retención de talento en 

las MYPES de Lima 

Metropolitana 

Hipótesis específica 4: 

El beneficio económico 

se asocia positiva y 

significativamente con 

la retención de talento 

en las MYPES de Lima 

Metropolitana 

Intención de 

rotación 

1. ¿Con qué frecuencia se siente 

frustrado cuando no se le da la 

oportunidad en el trabajo de lograr 

sus objetivos personales 

relacionados con el trabajo? 

2. ¿Con qué frecuencia se ven 

comprometidos sus valores 

personales en el trabajo? 

3. ¿Con qué frecuencia sueña con 

conseguir otro trabajo que se 

adapte mejor a sus necesidades 

personales? 

4. ¿Con qué frecuencia espera otro 

día en el trabajo? (codificado al 

revés) 

Cuestionario 
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