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RESUMEN/RESUMO 

El presente estudio analiza la influencia que tiene la gestión de talento 
humano en la deserción del personal de la empresa Depósito de la 

Construcción. La recolección de datos se dio a través de un enfoque de 

investigación cuantitativa, haciendo uso de un cuestionario aplicado a 22 
colaboradores de la sucursal ubicada en Manta-Ecuador, donde se evaluaron 

dos dimensiones claves de gestión de talento humano: la evaluación del 
desempeño y la capacitación y desarrollo. Así mismo, se midieron factores 

asociados a la deserción laboral como lo son la satisfacción, el clima 
organizacional, condiciones laborales y percepción de reconocimientos. Los 

resultados evidenciaron que, aunque la mayoría de los colaboradores perciben 
positivamente el enfoque de la gestión de talento humano, no se encontró una 

relación estadísticamente significativa directa entre estas y la reducción de la 
deserción laboral, deduciendo que la buena gestión del talento no garantiza 
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que el personal se quede en la empresa. No obstante, sí se halló una 
correlación positiva significativa entre la evaluación del desempeño y la 

decisión de permanecer o no en la empresa, destacando esta práctica como 

un factor determinante. Por otro lado, la capacitación y desarrollo no 
mostraron influencia directa en la retención del personal. En la presente, se 

concluye que la gestión de talento humano no es la única que interviene en 
retener al personal, si no que más bien, existen múltiples factores que pueden 

ser tanto internos como externos que induzcan a los colaboradores a tomar la 

decisión de abandonar su lugar de trabajo. 

PALABRAS CLAVES/PALAVRAS-CHAVE: Gestión del personal, 

calidad de vida, relaciones interpersonales, deserción. 

 

HUMAN TALENT MANAGEMENT: INFLUENCE ON THE ATTENTION 

OF CONSTRUCTION WAREHOUSE STAFF 

 

ABSTRACT 

This study analyzes the influence of human talent management on 

employee attrition at the company Depósito de la Construcción. Data was 

collected through a quantitative research approach, using a questionnaire 
administered to 22 employees at the branch located in Manta, Ecuador. Two 

key dimensions of human talent management were evaluated: performance 
evaluation and training and development. Factors associated with employee 

attrition were also measured, such as satisfaction, organizational climate, 
working conditions, and perceptions of recognition. The results showed that, 

although the majority of employees positively perceive the human talent 
management approach, no direct statistically significant relationship was found 

between these factors and the reduction of employee attrition. It is inferred 
that good talent management does not guarantee that employees will remain 

with the company. However, a significant positive correlation was found 
between performance evaluation and the decision to remain or not with the 

company, highlighting this practice as a determining factor. On the other hand, 
training and development did not show a direct influence on staff retention. 

The present study concludes that human talent management is not the only 

factor involved in staff retention; rather, there are multiple factors, both 
internal and external, that can lead employees to make the decision to leave 

their workplace. 

KEYWORDS:  

Personnel management, quality of life, interpersonal relationships, 

attrition. 
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INTRODUCCIÓN:  

En el entorno empresarial actual, la Gestión del Talento Humano se ha 

transformado en una prioridad estratégica para las organizaciones, por lo que 

se tiene como un elemento clave y fundamental para la competitividad de las 
empresas debido al enfoque estratégico que se le puede asignar a sus 

procesos.  Al respecto, Ramírez et al., (2019) menciona que la gestión del 
talento humano “consiste en desarrollar cualidades competitivas para 

implementar políticas y crear una estructura organizacional que sea favorable 
y conducente a una asignación de recursos que permita alcanzar con éxito 

esas estrategias” (p.168).  

La correcta gestión y asignación de recursos dentro de las organizaciones 

por parte del área de Talento Humano son concebidas como oportunidades de 
crecimiento, estrategias para la retención del talento y el establecimiento de 

dinámicas internas en la empresa, así como también la identificación de causas 
de la rotación del personal, de tal manera que se pueda proponer soluciones 

para mejorar el ambiente de trabajo y los equipos de trabajos sean más 
estables. Un enfoque moderno de la gestión de talento humano es de Harris 

et al., (2021); señala que la administración de esta se enfoca en conciliar los 

objetivos de los trabajadores con los de la institución, lo cual, el cumplimiento 
de ambos debe llevar a la satisfacción de los primeros mencionados y a la 

eficacia de la organización.  

Una reciente investigación realizada por Gómez, (2023) en Lima, indica 

que la implementación de estrategias de gestión de talento humano, como el 
reclutamiento adecuado, la mejora de las condiciones laborales, y los 

incentivos para el desarrollo profesional pueden disminuir los niveles de 
rotación de colaboradores en la empresa, contribuyendo a un ambiente de 

trabajo más estable y productivo. 

En otro estudio realizado en Colombia, se encontró que las condiciones 

laborales son deplorables en términos de calidad de vida laboral, bienestar, 
motivación y satisfacción, provocando un problema significativo en los 

trabajadores como lo es el estrés laboral, derivados de altas cargas de trabajo 
y salarios que no corresponden a las responsabilidades asignadas, además de 

una inflexibilidad en la carga horaria lo que dificulta las actividades personales 

o familiares (Góngora, 2021). 
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A nivel nacional,  Castro, (2021) destaca que una correcta gestión del 
talento humano mejora la satisfacción del personal y les permite alinearse 

mejor a los objetivos y a la cultura de la organización. De acuerdo a (Muñoz & 

Lombeida, 2021) en las organizaciones modernas reconocen que su personal 
es un activo clave que influye en el éxito o fracaso de la empresa y que la 

correcta gestión del talento humano puede mejorar a largo plazo, además, 
consideraron que factores como la resolución de conflictos, alineación del 

capital humano con los objetivos empresariales son claves para el incremento 

de la productividad de las empresas. 

Por otro lado, Vergara et al., (2023) manifiestan que los sistemas de 
compensación, tanto monetaria como no monetaria, son esenciales para 

mantener altos niveles de satisfacción laboral y reducir la rotación del 
personal, además, se identificó que los colaboradores valoran más los 

incentivos no financieros, como el desarrollo profesional y el reconocimiento, 

que los beneficios salariales. 

En esta instancia dentro de la provincia de Manabí se han realizado 
escasas investigaciones acerca de la Gestión de Talento Humano y la deserción 

del personal. Se destaca a Farias et al., (2021) quien determina que una 

adecuada gestión del talento humano (selección, capacitación y motivación), 
mejora significativamente el clima laboral de las empresas; por ende, un buen 

clima laboral reduce conflictos y aumenta la productividad, así mismo, factores 
como el reconocimiento del trabajo, las oportunidades y el liderazgo adecuado 

contribuyen a mejorar el ambiente de trabajo. 

La deserción del personal, es considerado un factor que afecta al sector 

empresarial, ya que está sujeta al retraso de las actividades e incluso a la 
paralización de las mismas, lo que genera una inestabilidad en la empresa, y 

esto puede ocurrir por diversos factores; como la motivación, las condiciones 
del trabajo e incluso el trato que perciben, etc., – si estos factores no son 

percibidos óptimos o aceptables por el colaborador, surge la decisión de 
desertar de su puesto de trabajo – es en este punto que interviene la gestión 

de talento humano. De esta manera, en Depósito de la Construcción se 
requiere identificar cual es la influencia que tiene la gestión de talento humano 

en la deserción del personal, así mismo, los factores que inciden en ella, a fin 

de determinar si en la empresa carece o no de estrategias o programas 
efectivos; como oportunidades de desarrollo profesional, políticas de 

compensación competitivas o de reconocimientos que identifiquen y satisfagan 
las necesidades de los colaboradores permitiéndoles la formación profesional 

en el ámbito laboral. 

Es oportuno recalcar que la existencia de pocas investigaciones a nivel 

local, hace de la investigación un tema relevante en el ámbito empresarial, por 
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ello, se origina la necesidad de resolver esta problemática, para que así, las 
diferentes empresas tengan una iniciativa y una clara forma de como asignar 

un trato justo, amable y confiable a sus colaboradores, de tal manera que se 

fomente un ambiente armónico dentro de la empresa. 

La importancia de la presente radica en el estudio profundo y de manera 

sintetizada la influencia que tiene la gestión del talento humano en la deserción 
del personal del Depósito de la Construcción, y que, gracias a este, los 

administradores de talento humano puedan implementar medidas, estrategias 
o acciones que sirvan de guía y ejemplo para reducir la deserción de los 

colaboradores de una organización. 

Gestión de Talento Humano 

La gestión del talento abarca los procesos, la administración y las 
tecnologías de recursos humanos. Comúnmente se  refiere  a la contratación, 

selección, incorporación, retención, desarrollo y renovación de los recursos 
humanos teniendo en cuenta el análisis y la planificación global de estos 

(Méndez & Torrents, 2021) es denominada administración del talento humano 

o administración de los recursos humanos.  

La gestión de talento humano surge en función de administrar de manera 

eficiente los recursos humanos de las organizaciones (Castro, 2021). El 
término recursos humanos idealiza a las personas como un instrumento y no 

como el capital principal de la empresa, sin embargo, las personas no pueden 
ser concebidas como un instrumento porque forman parte del capital de la 

organización; así se cambia al término talento humano, ya que todas las 
personas poseen talentos y habilidades que le dan vida, movimiento y acción 

a toda la organización. 

Vallejos et al., (2020) aclara que la gestión del talento humano requiere 

reclutar, seleccionar, orientar, recompensar, desarrollar, auditar y dar 
seguimiento a las personas en donde lo que se busca es el desarrollo e 

involucramiento del capital humano.  

Cuando se menciona al involucramiento del capital humano, se refiere a 

la comunicación e interacción entre los trabajadores y la organización; la 
empresa se involucra con sus trabajadores, permitiendo conocer sus 
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necesidades y deseos con el fin de ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un 

desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad y motivación.  

Por lo tanto, la Administración del Recurso Humano debe generar un 

ambiente eficiente y amigable con todo el personal de la organización, 
permitiendo que la comunicación fluya de forma clara y precisa en sentido 

vertical y horizontal, facilitando el buen desempeño de las actividades y tareas 
del personal, transformándose en resultados positivos y perceptibles por los 

consumidores y clientes de la organización (Guerrero et al., 2021). 

Según Briones & González (2019) “la gestión del talento humano, forma 

parte sustancial de la mirada estratégica de la organización a la vez que 
permite alcanzar logros a partir de un apropiado diseño del desempeño de los 

recursos humanos de toda institución, lo que equivale a decir, planificación, 

organización, ejecución y evaluación de ese desempeño” (p. 87). 

En este sentido, Chiavenato (2013) elabora un modelo de administración 
de recursos humanos en donde abarca los procesos de la definición antes 

mencionada y de los cuales constituyen subsistemas totalmente 

interdependientes.  

Este modelo es presentado en la Figura 1, donde se derivan los 

siguientes subsistemas:  

I. El subsistema de provisión de recursos humanos. 

II. El subsistema de organización de recursos humanos. 

III. El subsistema de mantenimiento de recursos humanos. 

IV. El subsistema de desarrollo de recursos humanos. 

V. El subsistema de auditoría de recursos humanos. 
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Figura 1. Modelo de la administración de recursos humanos (Chiavenato, 2013). 

Para efectos de la variable Gestión del talento humano, se estudiará el 

subsistema de organización de recursos humanos, específicamente la 
evaluación de desempeño y el subsistema de desarrollo de recursos humanos, 

enfocado en la capacitación y desarrollo del personal. 

Evaluación del desempeño 

Una evaluación de desempeño es un proceso evaluativo que las 
organizaciones utilizan para conocer los comportamientos de sus trabajadores, 

analizar el trabajo que realizan y su consecuente aporte. Es una valoración 
completa e integral del cumplimiento de las labores por parte del trabajador, 

facilitando a su vez la identificación de sus fortalezas, debilidades y potencial 

a desarrollar (Olguín, 2021). 

La evaluación del desempeño tiende a considerarse una estrategia 
fundamental para las organizaciones, por tanto, es primordial el seguimiento 
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constante a cada uno de los colaboradores para analizar su nivel de 
profesionalismo y capacidad para ejercer las actividades que le asigne la 

empresa, así como también, revisar el alcance de los objetivos, tal como lo 

menciona (Mendoza, 2023); 

“La evaluación del desempeño es un procedimiento técnico de valoración 

programado y continuo basado en la comparación de los resultados esperados 
por la institución, unidades organizacionales o procesos internos, y los 

resultados efectivos obtenidos por sus funcionarios considerando para aquello; 
los objetivos institucionales y las metas individuales de los puestos que 

ocupan” (p. 7). 

Por otra parte, Chiavenato (2013) indica que la evaluación del 

desempeño es una valoración, sistemática, de la actuación de cada persona 
en función de las actividades que desempeña, las metas y los resultados que 

debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo (p. 

245).  

De esta manera, la evaluación del desempeño es entendida como el 
proceso que sirve para juzgar o estimar el valor/aportación que hace la 

persona a la organización, y de la cual existen muchas criterios, métricas o 

aspectos con los que se puede evaluar. 

 

Para Guartán et al., (2019) la evaluación del desempeño, no se trata 

solo de evaluar y criticar sobre el rendimiento del colaborador, más bien debe 
orientarse al futuro, o sea, lo que los colaboradores pueden hacer para 

alcanzar su potencial en la organización, los evaluadores deben informar a los 
evaluados sobre su calificación y ayudarles a conseguir un rendimiento 

superior a futuro (p. 16). 

Figura 1. Criterios para la evaluación del desempeño Chiavenato (2013). 



 

Revista Electrónica Formación y Calidad Educativa (REFCalE)                                                           ISSN 1390-9010 

GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

 

© Vicerrectorado Académico de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabí, Ecuador. 9 

 

Por lo consiguiente, la evaluación del desempeño tiene como objetivos 
informar a los trabajadores sobre cómo están en su trabajo y lo que se espera 

de ellos, reconocer los méritos y resultados positivos obtenidos, corregir las 

desviaciones y los posibles errores tanto de comportamiento como de 

resultados, respecto a los objetivos establecidos (Rivero, 2019). 

Habilidades del personal 

Estas son aptitudes innatas, talentos y destrezas que posee una persona. 

Mientras que las habilidades laborales están dadas por las capacidades que 
tiene cada persona en el ámbito profesional, a saber, en el desempeño de sus 

distintas funciones dentro de la organización (Arias et al., 2023, p. 9). 

Es importante considerar que las habilidades del personal deberán ser 

reforzadas o afianzadas por la empresa en la que esté colaborando o también 

bajo la propia autorrealización del personal.  

Estas pueden ser mejoradas o adquiridas mediante charlas, 
capacitaciones, programas de educación y aprendizaje, así como también 

cursos intensivos; en donde, si la preparación es impulsada por la organización 
deberá instruirse para desempeñar el área que esté ocupando e incluso pasar 

al siguiente nivel, en otras palabras, adquirir habilidades para explotarla en 

otra área o en otro puesto objetivo; y, si la preparación es mediante la 
autorrealización o por cuenta propia, el individuo deberá adquirir habilidades 

según sea su objetivo de profesionalismo y formación. 

Conocimiento 

El conocimiento es la relación creada entre el sujeto que conoce y el 
objeto de conocimiento, en el proceso de conocer, el sujeto aprehende o se 

apropia del objeto, lo interioriza y se esfuerza en comprenderlo; también se le 
llama conocimiento al conjunto de saberes reunidos a lo largo de su historia, 

se trata de un acervo compartido por el ser humano y que se encuentra en 

cambio permanente (Quintero & Zamora, 2020). 

De la definición anterior, Mero et al., (2020) afirman que el conocimiento 
es valioso por ser uno de los ejes centrales para el desarrollo social y personal 

de los seres humanos, considerado capital intelectual que no se agota, que 
aumenta cada día si se pone empeño al prepararse, analizando, reflexionando 
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con criticidad lo que permite dar respuestas y soluciones a conflictos o 

problemáticas de todas las índoles (p. 73). 

En el contexto empresarial, el conocimiento “comprende un continuo de 

compromisos determinadas que debe tener un empleado dentro de las 
funciones o cargos a los que fue asignado, y se ven reflejados mediante: el 

trabajo en equipo, el compromiso, la comunicación, etc., así también estos 
deben conservar al punto de la variación que se puedan presentarse en la 

empresa” (Arias et al., 2023). 

 Fajardo et al., (2020), plantea la importancia del conocimiento, 

explorando la diferencia entre "saber" y "conocer" y destacando cómo el 
conocimiento no solo reside en el ámbito del educador, sino que depende 

también de las realidades humanas y sociales del estudiante. De esta manera, 
subraya que el conocimiento debe enfocarse en resolver problemas esenciales 

para la sostenibilidad de la humanidad, también adiciona que las ciencias 

necesitan centrarse más en el ser humano. 

Calidad del trabajo 

La calidad del trabajo está enmarcada en la correcta realización de las 

tareas asignadas por la organización para la que esté laborando, por tanto, 

influye en el rendimiento y la efectividad de la misma. Se trata del valor 
añadido que cada colaborador emplea al momento de atender a los clientes de 

la empresa, de tal manera, que la actitud, las habilidades, conocimientos y 
capacidades de sus funciones determinaran la fidelidad y satisfacción del 

cliente. 

Los estudios de calidad del trabajo han minimizado su importancia, sin 

embargo, Mira & Perales (2021) indican que los  modelos  de  calidad  laboral  
que  miden  aspectos  propios  del  desempeño  del  trabajo,  tan  relevantes  

para  la  calidad  de los trabajadores, han sido trabajados en menor medida.  

Por ello, es considerable resaltar que la calidad del trabajo está medida 

por la lógica del empleo, donde radica la intensidad del trabajo y la calidad del 
mismo. Por tanto, la intensidad del trabajo es entendida como la energía o 

desempeño del trabajador en aportar lo mejor de lo mejor al desarrollar sus 
funciones durante sus horas; y la calidad del trabajo está determinada por la 

eficiencia, la eficacia, el cuidado, esmero, actitud y responsabilidad en la 

ejecución de sus labores. 

Capacitación y desarrollo del personal 

La capacitación y el desarrollo constituyen procesos de aprendizaje, 
modificando el comportamiento de las personas por medio de cuatro tipos de 
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cambios: transmisión de información, desarrollo de habilidades, de actitudes 

y de conceptos (Jara et al., 2019, p. 4).  

El desarrollo se trata de desarrollar el talento disponible en un contexto 

autoevaluativo y de automotivación, asumiendo planes de acciones para la 
formación del personal, tales como planes de carreras que sean coherentes y 

alineados a las necesidades del negocio. Por otro lado, en un extracto sacado 
del libro Human Talent Factor (Mejía et al., 2013) citado por Changuán (2020) 

adiciona que “se necesita de un complejo estructural que permita potenciar al 
trabajador respaldando su talento humano, independientemente del lugar que 

ocupe dentro de la jerarquía laboral” aportando al fortalecimiento de las 
habilidades, capacidades y desarrollo profesional de los colaboradores 

(Changuán, 2020, p. 168) 

Satisfacción del colaborador 

Para entrar a la concepción de la satisfacción del colaborador, es 
necesario definir primeramente el concepto de la satisfacción personal. La 

satisfacción personal se refiere a un óptimo estado de bienestar y significa 
estar feliz con la vida que uno vive. Esto implica sentir paz mental por las 

acciones que se realizan y estar muy satisfecho por los resultados que se 

obtienen (Tamariz, 2020).  

De la anterior definición, nos podemos referir a la satisfacción del 

colaborador como aquel grado de contentamiento, felicidad y conformidad con 
la realización de su labor, debido al cumplimiento de sus expectativas, 

necesidades y experiencias, de tal manera que estas actitudes influyen 
positivamente en su motivación, productividad y compromiso con la 

organización. 

Oportunidad de crecimiento 

Las oportunidades de crecimiento están enmarcadas a las posibilidades 
que le da la organización a los empleados para desarrollar habilidades, 

conocimientos y competencia, permitiéndole avanzar en su carrera 
profesional. Desde este punto de vista, las oportunidades de crecimiento 

tienen mucho que ver con las competencias, definiéndose esta “como un 
conjunto de habilidades, saberes, técnicas, formas de pensamiento” (Mejía 
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et al., 2013) por tanto, estas competencias deberán ser desarrolladas para su 

crecimiento. 

Las oportunidades de crecimiento pueden darse tanto individual como 

colectiva, analizando las fortalezas de cada empleador para ofrecerles 
programas de desarrollo tanto personal como profesional, de tal manera que 

se puedan aprovechar y explotar al máximo, siempre y cuando exista la 
flexibilidad laboral y equilibrio entre vida-trabajo. Por ello, “el crecimiento es 

una de las claves más importantes para el compromiso de los empleados, si 
las personas no se desafían a sí mismas y no aprenden nuevas habilidades, la 

complacencia se hace cargo y la infección de la desconexión se infiltra” 

(Rodríguez, 2021). 

Estas oportunidades pueden darse en torno al desarrollo, tales como 
planes de carreras, cursos, capacitaciones, entrenamientos y programa de 

educación continua. 

Deserción del personal 

Terreros et al., (2019) se refiere a la deserción laboral como el abandono 
voluntario o desvinculación de un empleado a la empresa para la cual labora 

o tiene dependencia por diferentes motivos. 

El mismo autor, evidencia la existencia dos tipos de factores que pueden 
inducir a la deserción laboral, el primero que son gestionados por el 

departamento de recursos humanos u otro mediador, y el segundo aspecto 

que son propios de la esencia del ser humano (Terreros et al., 2019, p. 30). 

La deserción del personal, también puede ser entendida como efectos de 
la rotación laboral, y, bajo este enfoque se desglosan múltiples causas por la 

que se puede dar este acontecimiento, tal como se muestra en la Figura 3. 
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Bajo este esquema se estudiará la deserción del personal, considerando 

como indicadores algunas de las causas que se muestran en la ilustración.  

Satisfacción laboral 

Para Arias et al., (2023) la satisfacción del trabajo es aquel grado de 

conformidad en la que un trabajador percibe sensaciones favorables de 
acuerdo a sus labores y a su entorno, esta se encuentra directamente ligada 

con los niveles de productividad y con la buena marcha de la entidad (p. 9). 

 Rodriguez et al., (2022) mencionan que la satisfacción laboral es el 

estado de bienestar y felicidad de una persona en relación al desempeño en el 
espacio de trabajo y su entorno es un gran determinante en la productividad 

y buen funcionamiento dentro de una empresa (p. 51). Por ello, Salazar & 
Ospina (2019) afirman que desde una visión positiva la satisfacción contribuye 

Figura 2: Razones o causas de la rotación del personal. Tomado de  (Castro et al., 

2020) 



 

Nayeli Cobeña1, Jessenia Alcívar2 

 

14  REFCalE. Publicación arbitrada cuatrimestral. Vol. 16, Año 2025, No. 2 (Mayo - Agosto)  

 

a que los individuos estén más complacidos con sus realidades de trabajo, y 
la apertura al cambio cumple un doble papel al asociarse con la satisfacción y 

apuntar a su desempeño. 

Condición laboral 

Basándonos en el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 

(2024) y la investigación de (Suárez et al., 2024) se puede definir a la 
condición laboral como aquel estado o circunstancia que demanda un 

sinnúmeros de características que definen la relación entre trabajador y 
empleador, en donde abarca aspectos como: el tipo de contrato, jornada 

laboral, ambiente laboral, beneficios sociales, etc., de tal manera que pueden 
tener una influencia significativa en la vida laboral, satisfacción del trabajador 

y desempeño del mismo. 

Una buena condición laboral conduce a la estabilidad laboral, buena 

actitud para desempeñar las actividades y la permanencia del trabajador en la 

empresa; lo contrario conduce a la deserción. 

Percepción de reconocimiento 

 Zangaro & Szlechter, (2022) mencionan que “el valor del reconocimiento 

estriba en que construye sociabilidad, crea subjetividad y define criterios 

acerca de qué es un trabajo bien hecho o qué es una buena o un buen 
profesional”. Este autor sugiere que el reconocimiento es la práctica que afirma 

el valor de una persona y que conlleva a la autorrealización. Por ello, determina 
que “los sujetos reconocen y reciben reconocimiento por su labor a partir de 

la mirada de otras y otros” (p. 106). 

En el contexto laboral, el reconocimiento implica que no solo debe ser 

un gesto simbólico, sino que debe generar impacto en la vida de la persona, 
ayudándola a desarrollarse y a alcanzar sus metas personales y profesionales. 

Por tal sentido, que un individuo perciba reconocimiento dentro de la 
organización por el trabajo que desempeña, tiene efectos positivos que lo 

conllevaran a la autorrealización y a desempeñar sus labores con buena 
actitud. Así mismo, el reconocimiento motiva a la preparación constante y a 

las ganas de superarse. 

Calidad de vida laboral 

La calidad de vida laboral, es un factor determinante para la satisfacción 

laboral y este a su vez, es un elemento para garantizar el buen desempeño de 
las funciones de los trabajadores direccionado al logro de los propósitos de 

rendimiento de las empresas (Torres et al., 2023). Por lo que es fundamental 
tener en cuenta que incentivar la calidad de vida en el trabajo implica la 
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necesaria decisión y participación de las organizaciones, con el propósito de 

asegurar el equilibrio entre empleo-familia (Rojas & Montufar, 2022, p. 6). 

Por otro lado, Castro et al., (2019) menciona que la calidad de vida 

laboral (CVL) está estrechamente relacionada con las condiciones de trabajo, 
éstas por definición, son cualquier característica que pueda tener influencia en 

la aparición de riesgos para la seguridad y salud del trabajador, el riesgo 
laboral es la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño 

derivado de su trabajo, se hace referencia a enfermedades, patologías como 

estrés laboral o burnout y lesiones sufridas con motivo del trabajo (p. 1). 

Clima Organizacional 

El clima organizacional surge en el marco de la relación entre el individuo 

y su contexto de trabajo, lo que implica que la experiencia del trabajador en 
función de su contexto laboral es clave para comprender su significado (García 

et al., 2020). De esta manera, se puede decir que el clima organizacional es 
el ambiente social que prevalece en una organización en donde influyen 

diferentes aspectos como la actitud, el comportamiento y la percepción de los 
empleados y está determinado por diferentes factores que son manifestado en 

la motivación, la satisfacción, compromiso, productividad y bienestar laboral, 

así como lo define Alvarado (2019): 

El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre 

los miembros de la organización y está íntimamente relacionado con el grado 
de motivación de sus integrantes. El término clima organizacional se refiere 

específicamente a las propiedades motivacionales del ambiente 
organizacional, vale decir, a los aspectos de la organización que llevan a la 

estimulación o provocación de diferentes tipos de motivaciones en los 
integrantes. Así, el clima organizacional es favorable cuando proporciona 

satisfacción de las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral; 
es desfavorable cuando proporciona frustración de esas necesidades. En 

realidad, el clima organizacional influye en el estado motivacional de las 

personas y, a su vez, este último influye sobre el primero (p. 27). 

Por otro lado, Hernández et al., (2020) también define con tal similitud 

al clima organizacional:  
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…el clima organizacional es considerado como el ambiente de trabajo 
que perciben los miembros dentro de la organización y que incluye 

factores como la comunicación, motivación, estructura, liderazgo, 

conflicto de caracteres estas variables influyen directamente en el 

desempeño de cada uno de los miembros (p. 74). 

Desde otro punto de vista, González et al., (2021) afirman que “el clima 
organizacional siempre estará determinado por la expresión personal de esa 

percepción, que los trabajadores, clientes y directivos se forman de la 
organización a la que pertenecen, lo cual incide directamente en el desempeño 

y productividad de la propia organización” (p. 252-253). 

En otra instancia, Fajardo et al., (2020) también coinciden con los 

factores mencionados, de tal manera que influyen constantemente en cada 
una de las definiciones citadas en este trabajo, por lo tanto se estudiaran 

algunos de ellos. 

Comunicación 

La comunicación es el proceso fundamental dentro del entorno en el que 
nos rodeamos día a día, de tal manera que este acto, permita la interacción 

entre individuos y contribuya al desarrollo de conocimientos; de esta manera, 

“la comunicación es el proceso mediante el cual el emisor y el receptor 
establecen una conexión en un momento y espacio determinados para 

transmitir, intercambiar o compartir ideas, información o significados que son 

comprensibles para ambos” (Thompson, 2019). 

Por otro lado, Quaranta (2019) define a la comunicación como “el 
proceso a través del cual se le otorga sentido a la realidad. Comprende desde 

la etapa en el que los mensajes fueron emitidos y recibidos, hasta que 
alcanzaron a ser comprendidos y reinterpretados desde el punto de vista de la 

recepción” (p. 29). 

Mediante el proceso de emisión, recepción, comprensión e 

interpretación, se da la construcción del diálogo en un ambiente 
interprofesional permitiendo la creación de una relación de integración entre 

los involucrados, lo que posibilita el reconocimiento del trabajo del otro y sus 
especificidades, esto es clave para lograr una comunicación efectiva entre 

profesionales, favoreciendo al ambiente laboral con una atención más segura 

y humanizada (Coifman et al., 2021). 

De estas definiciones se puede inferir a que la comunicación, es el 

proceso de transmisión y recepción efectiva de información, ideas y 
conocimientos entre individuos y grupos, con el objetivo de desarrollar 

habilidades, mejorar el desempeño y fomentar el crecimiento profesional, sin 
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embargo, se debe considerar que para hacer efectivo este proceso, se necesita 
que la información sea clara y precisa, además, el receptor debe fomentar la 

escucha activa para ingerir los aprendizajes y participar en la 

retroalimentación constructiva, de ser necesario. 

Relaciones interpersonales 

Las relaciones interpersonales son aquellas interacciones que describen 
el trato, contacto y comunicación que se establece entre las personas en 

diferentes momentos. Son las interacciones que se establecen diariamente con 
los semejantes, llámense compañeros de trabajo, de oficina, entre otros. Las 

relaciones interpersonales agradables reducen la intimidación y permiten un 

cambio de orientación hacia los objetivos del grupo (García et al., 2013). 

Así, Alvarado (2019) define a las relaciones como la percepción por parte 
de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de 

trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre 

jefes y subordinados (p. 30). 

Por otro lado, también menciona que las relaciones interpersonales,  

…se tratan del tipo de atmósfera social y de amistad que se observa 

dentro de la organización. También incluye el nivel de colaboración que 

se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los 
apoyos que incrementan el número de personas a quienes se les permite 

involucrarse en la resolución de problemas, el establecimiento de metas, 
y la generación de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participación 

incrementa la calidad y la aceptación de las decisiones, la satisfacción 

en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados. 

De esta manera, la buena relación entre colaboradores, jefes y demás 
personal de la organización, contribuye de manera eficaz al éxito de la 

organización, por lo que se debe fomentar, además, una buena comunicación 

para que todo fluya positivamente y se entable un entorno laboral agradable. 

Cooperación 

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de 

un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 
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El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como 

inferiores (Alvarado, 2019, p. 29). 

Bajo esta definición, se puede determinar que la cooperación infiere en 

la voluntad y disposición de los empleados para trabajar de manera conjunta 
y colectiva; compartir conocimientos y esfuerzos para alcanzar los objetivos 

en común, promoviendo un ambiente colaborador, de apoyo mutuo, respeto y 

confianza, teniendo como base la comunicación 

MATERIALES Y MÉTODOS  

El método de la presente investigación es inductivo-deductivo, siendo 

deductivo en un sentido, de lo general a lo particular, e inductivo en sentido 
contrario, de lo particular a lo general, para así poder determinar a la gestión 

del talento humano como general, llegando a lo particular de los procesos que 

conlleva la deserción del personal. 

El enfoque de la investigación es cuantitativo por que utiliza la 
recolección y el análisis de datos cuantitativos para identificar patrones y 

validar hipótesis preestablecidas, además, se emplea métodos y programas 
estadísticos para el análisis de los datos (Sarango et al., 2024). Debido al 

enfoque, se utilizará cuestionarios para aplicar encuestas y poder recolectar 

datos sobre las percepciones, opiniones, comportamientos, o características 

de los colaboradores de Depósito de la Construcción. 

El tipo de investigación es de campo, porque la investigación se llevó a 
cabo directamente en la empresa Depósito de la Construcción, obteniéndose 

principalmente de fuentes primarias. De esta manera se puede relacionar la 
variable de gestión de talento humano para determinar si influye en la 

deserción del personal, así, surge la necesidad de plantear una hipótesis en la 
que se proponga (Ramos, 2020) diversas alternativas de cómo podrían influir 

o relacionarse la una de la otra.  

El nivel de investigación es correlacional, ya  que examina la relación 

entre dos o más variables para determinar si están asociadas, sin implicar una 

relación causal (Sarango et al., 2024).  

La población de esta investigación son los colaboradores de las distintas 
sucursales de la empresa Depósito de la Construcción. Se usará un muestreo 

por conveniencia debido a que la muestra se elige de acuerdo con la  

conveniencia del investigador (Hernández, 2021) donde se ha seleccionado un 
total de 22 colaboradores de una sucursal ubicada en Manta, así se obtendrán 

datos con mayor precisión de los resultados. 
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Las técnicas de investigación que se empleó en la presente es la 
encuesta, misma que ha sido aplicada a los 22 colaboradores de la empresa 

vía WhatsApp con la finalidad de obtener información relevante sobre sus 

perspectivas, expectativas y opiniones de cada uno de ellos. 

El instrumento utilizado fue un cuestionario de 23 preguntas cerradas, 

elaboradas mediante Forms, las cuales fueron enviadas a los objetos de 
estudio para sus respuestas. Este cuestionario se diseñó con la escala de 

Likert, permitiendo obtener datos precisos y estructurado para determinar la 
actitud de un encuestado, con 5 puntos de respuestas: Totalmente en 

desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De 

acuerdo (4), y Totalmente de acuerdo (5).  

RESULTADOS  

Los resultados fueron procesados a través del programa IBM SPSS 

Statistics, mediante el cual, a partir de una serie de procesos se obtuvieron 
los logros para cada una de las variables y dimensiones, así mismo, aquí se 

presentan las correlaciones o el nivel de significancia e influencia que tiene la 

variable X sobre la Y. 

Tabla 1. 

Resumen de procesamiento de datos de la encuesta 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 22 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 22 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del 

procedimiento. 

Nota: Elaboración propia. Procesamiento de datos de la encuesta en IBM SPSS Statistics. No se presentan 

casos excluidos. 

El procesamiento de la encuesta inició con 22 casos válidos y ninguno 

excluido, lo cual evidencia una tasa de respuesta completa y efectiva. 

Tabla 2. 

Nivel de confiabilidad de la encuesta (datos) 
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Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,898 23 

Fuente: Elaboración propia. Se presenta el Alfa de Cronbach de la encuesta, indicando alta 

consistencia interna. 

El Alfa de Cronbach es de 0,898, lo que indica una alta confiabilidad 

interna del instrumento. Dicho de otro modo, las preguntas miden de 
forma coherente las variables planteadas. A continuación, se detallan las 

tablas de frecuencias de cada una de las variables y dimensiones 

estudiadas: 

Tabla 3. 

Estudio de la variable independiente Gestión de Talento Humano X 

X_GESTIÓN_DE_TALENTO_HUMANO 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De acuerdo 5 22,7 22,7 22,7 

Totalmente 

de acuerdo 
17 77,3 77,3 100,0 

Total 22 100,0 100,0  
Nota: Elaboración propia. Datos obtenidos mediante escala de Likert (1 a 5) indicando la frecuencia de 

respuesta por parte de los colaboradores a cada opción. 

Del 100% de los colaboradores el 77,3% estuvieron totalmente de 

acuerdo en que existe una gestión adecuada del talento humano, ya que 
refleja una percepción altamente positiva hacia el sistema de gestión, lo 

cual es un punto fuerte de la empresa para mitigar la deserción del 

personal; mientras que el 22,7% solo aporta con un “de acuerdo”. 

Tabla 4. 

Estudio de la dimensión evaluación del desempeño. 

X1_EVALUACIÓN_DEL_DESEMPEÑO 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De acuerdo 7 31,8 31,8 31,8 

Totalmente 

de acuerdo 
15 68,2 68,2 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia. Datos obtenidos mediante escala de Likert (1 a 5) indicando la frecuencia de 

respuesta por parte de los colaboradores a cada opción. 

 Del 100% de encuestados; un 68, 2% de colaboradores coinciden 
con que la evaluación del desempeño es vista con buen criterio en la 

empresa, ya que se les permite a los trabajadores mejorar sus 
habilidades, proporcionándole retroalimentación y los conocimientos 
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necesarios sobre la tarea a desempeñar, lo que genera confianza y 
utilidad en el proceso de retroalimentación y mejora individual. El otro 

31,8% está de acuerdo con que la evaluación de desempeño, identifica 

correctamente sus habilidades, a su vez, se manifiesta que los 

estándares de la calidad de trabajo son claros y alcanzables. 

Tabla 5. 

Estudio de la dimensión capacitación y desarrollo. 

X2_CAPACITACIÓN_Y_DESARROLLO 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcenta

je válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De acuerdo 5 22,7 22,7 22,7 

Totalmente de 

acuerdo 
17 77,3 77,3 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia. Datos obtenidos mediante escala de Likert (1 a 5) indicando la frecuencia de 

respuesta por parte de los colaboradores a cada opción. 

La mayoría de los colaboradores están totalmente de acuerdo 

(77,3%) con la dimensión capacitación y desarrollo, debido a que la 
empresa brinda programas de este ámbito y oportunidades de 

crecimiento profesional, lo que muestra que la organización invierte y 

promueve significativamente el desarrollo del personal, factor clave para 

la motivación y permanencia de sus trabajadores. 

Tabla 6. 

Variable dependiente Deserción del Personal Y 

Y_DESERCIÓN_DEL_PERSONAL 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De acuerdo 4 18,2 18,2 18,2 

Totalmente 

de acuerdo 
18 81,8 81,8 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia. Datos obtenidos mediante escala de Likert (1 a 5) indicando la frecuencia de 

respuesta por parte de los colaboradores a cada opción. 

Según los resultados a la variable deserción del personal, el 81,8% 

está totalmente de acuerdo con las afirmaciones planteadas, lo que 
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indica que todos los colaboradores reconocen la existencia de factores 
que pueden influir en la decisión de dejar la empresa. Este resultado 

evidencia que, si bien puede haber aspectos positivos dentro del entorno 

laboral, existen condiciones latentes que afectan su permanencia, por 
ello, el 18,2% está de acuerdo, lo que sugiere una percepción fuerte de 

que las condiciones actuales, físicas, emocionales o relacionales, no son 
óptimas ni sostenibles a largo plazo, tanto así, que los colaboradores 

pueden identificarlo con claridad. 

Tabla 7. 

Estudio de la dimensión Y1 de la Variable Dependiente Y 

Y1_SATISFACCIÓN_LABORAL 

 
Frecuenci

a 

Porcentaj

e 

Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De acuerdo 8 36,4 36,4 36,4 

Totalmente 

de acuerdo 
14 63,6 63,6 100,0 

Total 22 100,0 100,0  

Nota: Elaboración propia. Datos obtenidos mediante escala de Likert (1 a 5) indicando la frecuencia de 

respuesta por parte de los colaboradores a cada opción. 

Existe un 63, 6% de colaboradores que perciben un nivel aceptable 

de satisfacción, sin embargo, tenemos un tercio que no está 
completamente satisfecho (36,4%), lo que revela áreas sensibles. En lo 

particular puede que los recursos sean los adecuados, pero no óptimos 
para el desempeño, así mismo, el impacto del trabajo en la salud física 

y mental puede que esté siendo subestimada por la empresa, aunque 
claramente es reconocida por los colaboradores; de la misma forma el 

reconocimiento. 

Tabla 8. 

Estudio de la dimensión Y2 de la variable dependiente Y 

Y2_CLIMA_ORGANIZACIONAL 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaj

e válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

De acuerdo 4 18,2 18,2 18,2 

Totalmente 

de acuerdo 
18 81,8 81,8 100,0 

Total 22 100,0 100,0  
Nota: Elaboración propia. Datos obtenidos mediante escala de Likert (1 a 5) indicando la frecuencia de 

respuesta por parte de los colaboradores a cada opción. 

Se tiene como resultado para esta dimensión que el 81,8% está 
totalmente de acuerdo con que el clima organizacional es percibido como 

positivo y funcional, ya que las relaciones interpersonales dentro de la 
empresa son una fortaleza para generar confianza y sentido de 
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pertenencia, también se evidencia una comunicación efectiva y la 
presencia de prácticas y dinámicas que promueven el trabajo 

colaborativo y el compañerismo. Aunque exista aquello, hay que 

considerar el 18,2% que está de acuerdo, lo que sugiere que un buen 
clima no es suficiente por sí solo para garantizar la permanencia del 

personal, ya que otros factores pueden tener mayor peso en la decisión 

de quedarse o irse.  

Comprobación de hipótesis 

Tabla 9. 

Correlación entre la variable Independiente X y la variable dependiente 

Y 

Correlaciones 

 

X_GESTIÓN_DE_

TALENTO_HUMA

NO 

Y_DESERCIÓN

_DEL_PERSON

AL 

Rho de 

Spearman 

X_GESTIÓN_D

E_TALENTO_H

UMANO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,307 

Sig. (bilateral) . ,165 

N 22 22 

Y_DESERCIÓN

_DEL_PERSON

AL 

Coeficiente de 

correlación 
,307 1,000 

Sig. (bilateral) ,165 . 

N 22 22 
Nota. Elaboración propia. Correlación de Spearman para evaluar relación entre variables.  

A través del coeficiente de correlación Rho de Spearman, se 

muestra una correlación positiva moderada entre la gestión de talento 

humano y la deserción del personal, puesto que se obtuvo un coeficiente 
de 0,307, pero, no es estadísticamente significativa, por tanto, no se 

puede afirmar con certeza que una buena gestión de talento humano 
reduzca al 100% la deserción del personal directamente. De esta manera 

se determina que la gestión de talento humano no influye en la deserción 
del personal, lo que significa, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis alternativa. 

Tabla 10. 

Correlación entre la dimensión X1 de la variable independiente X 

sobre la Variable dependiente Y 

Correlaciones 
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X1_EVALUACIÓ

N_DEL_DESEM

PEÑO 

Y_DESERCIÓN

_DEL_PERSON

AL 

Rho de 

Spearman 

X1_EVALUACIÓ

N_DEL_DESEM

PEÑO 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,437* 

Sig. (bilateral) . ,042 

N 22 22 

Y_DESERCIÓN_

DEL_PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 
,437* 1,000 

Sig. (bilateral) ,042 . 

N 22 22 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Nota: Elaboración propia. Correlación de Spearman para evaluar relación entre variables. * indica 

significancia al nivel 0.05 bilateral. 

 Se muestra una correlación estadísticamente significativa en el 

nivel 0,05 con un coeficiente de 0,437. Esto sugiere que una evaluación 
del desempeño adecuada sí podría tener efecto directo y relevante en 

reducir la deserción del personal en la empresa, por tanto, se acepta la 

hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alternativa. 

Tabla 11. 

Correlación entre la Dimensión X2 de la variable Independiente X, 

sobre la variable dependiente Y 

Correlaciones 

 

X2_CAPACITA

CIÓN_Y_DESA

RROLLO 

Y_DESERCIÓ

N_DEL_PERS

ONAL 

Rho de 

Spearman 

X2_CAPACITACIÓN

_Y_DESARROLLOc 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,307 

Sig. (bilateral) . ,165 

N 22 22 

Y_DESERCIÓN_DEL

_PERSONAL 

Coeficiente de 

correlación 
,307 1,000 

Sig. (bilateral) ,165 . 

N 22 22 

Nota: Elaboración propia. Correlación de Spearman para evaluar relación entre variables. 

 La tabla muestra que no existe correlación entre la dimensión de 

capacitación y desarrollo, sobre la deserción del personal; esta relación 

no es significativa, por tanto, se concluye que la capacitación y desarrollo 
en los colaboradores no influye en la decisión de quedarse o irse de la 

empresa, la cual conlleva a rechazar la hipótesis nula y aceptar la 

hipótesis alternativa. 

Discusión de resultados 

Los resultados obtenidos a partir del análisis de datos mediante el 

coeficiente de correlación Rho de Spearman mostraron que la gestión 
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del talento humano y la deserción del personal mantienen una 
correlación positiva moderada (0,307), pero no significativa 

estadísticamente (sig.=0,165). Esto implica que, aunque existe una 

percepción favorable hacia la gestión de talento humano por parte de los 
colaboradores, no puede afirmarse con evidencia estadística que dicha 

gestión incida directamente en la reducción de la deserción laboral 
dentro de la empresa. Con base a este resultado, se procedió a rechazar 

la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis alternativa. 

Estos hallazgos se distancian parcialmente de estudios como el de 

Aguilar et al., (2023) quienes afirman que una adecuada gestión del 
talento humano – especialmente si incluye políticas de evaluación, 

desarrollo y reconocimiento – contribuye directamente a reducir la 
rotación laboral. También difiere de lo planteado por Muñoz & Lombeida 

(2021), quienes sostienen que cuando las organizaciones alinean su 
capital humano con los objetivos estratégicos, se incrementa el sentido 

de pertenencia, la productividad y la retención del personal. 

No obstante, la presente investigación revela que la gestión del 

talento humano no actúa de manera aislada sobre la decisión de que los 

colaboradores de Depósito de la Construcción decidan si quedarse o irse 
de la empresa. Factores contextuales, económicos, personales o 

estructurales también pueden estar influyendo, lo cual está en línea con 
lo que menciona Terreros et al., (2019), quienes distinguen entre causas 

internas (gestionadas por la empresa) y casusas externas (propias del 

colaborador) en los procesos de deserción laboral. 

La evaluación del desempeño mostró una correlación significativa, 
lo que sugiere que este componente si influye directamente en reducir 

la deserción del personal, por tanto, Depósito de la Construcción debe 
mantener esta herramienta y mejorarla constantemente para mejores 

resultados. Guartán et al., (2019) plantea que la evaluación del 
desempeño, debe ir más allá de la medición del rendimiento del 

colaborador, si no que más bien debe orientarse al futuro de lo que los 
colaboradores pueden hacer para alcanzar su potencial en la 

organización, informarles sobre sus calificaciones y ayudarles a 

conseguir un mejor rendimiento, de esta manera pueden ejecutar sus 
actividades eficientemente. Estos hallazgos respaldan a Torres et al., 

(2023), quienes demostraron que una adecuada evaluación del 
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desempeño motiva al colaborador, mejora su rendimiento y fortalece su 
compromiso con la empresa, lo que contribuye a reducir la deserción del 

personal. Estas evidencias aportan a la postura de Chiavenato, (2013) 

quien resalta la importancia de una evaluación bien estructurada como 

mecanismo de retroalimentación y desarrollo profesional. 

En relación con la dimensión capacitación y desarrollo, los 
resultados no evidencian una correlación significativa con la deserción, 

dicho de otra manera, no tiene un impacto significativo para los 
colaboradores. Este hallazgo se aleja de lo propuesto por Jara et al., 

(2019), quienes afirman que la capacitación y desarrollo son procesos 
transformadores que modifican comportamientos mediante el 

aprendizaje de nuevas habilidades, actitudes y conceptos. Desde este 
enfoque, se permite entender que la capacitación tiene potencial para 

retener al personal, solo si está bien diseñada, bien aplicada y bien 

valorada por los colaboradores de la organización. 

Por otro lado, Changuán, (2020) en su estudio también afirma que 
la capacitación del talento es un factor determinante para aumentar la 

proactividad y reducir la rotación del personal. Según su enfoque, 

cuando las empresas ofrecen programas de formación continua 
alineados a los objetivos de la empresa y los intereses personales del 

colaborador, estos se sienten valorados y encuentra la oportunidad de 

crecer, lo que refuerza su compromiso organizacional. 

La discrepancia entre este estudio y otros puede atribuirse a que, 
en el caso del depósito de la construcción, aunque existen programas de 

capacitación, es probable que estos no estén totalmente alineados con 
las expectativas reales de desarrollo profesional de los colaboradores, o 

que sean percibidos como insuficientes, pocos estructurados o de escaso 

impacto.  

CONCLUSIÓN 

La gestión de talento humano, si bien es una herramienta 

fundamental para mejorar el ambiente laboral y el compromiso de los 
trabajadores, no se determina que tiene influencia directa y significativa 

en   la deserción del personal de Depósito de la Construcción, por tanto, 

se concluye que existen otros factores posiblemente externos que 
intervienen en la decisión de los colaboradores el abandonar la 

organización. 

Se determinó que una evaluación del desempeño adecuada sí 

puede incidir positivamente en la permanencia del personal ya que les 
permite identificar sus habilidades, recibir retroalimentación y sentirse 

valoradas, y en base a estos resultados desde la dirección se pueden 

tomar decisiones acertadas con respecto al personal. 
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Por otra parte, la capacitación y desarrollo no evidenció una 
relación significativa con la deserción, lo que podría deberse a la forma 

en que se ejecutan estos programas o a la percepción que tienen los 

colaboradores sobre su utilidad y alineación con sus expectativas.  

RECOMENDACIONES 

✓ Reforzar los programas de evaluación del desempeño hacia los 

colaboradores mediante retroalimentación periódica. 

✓ Revisar los programas de capacitación actuales y ajustarlos a las 

expectativas del personal. 

✓ Implementar medidas de reconocimiento no monetarias a los 
colaboradores para motivarlos e incentivarlos a permanecer en la 

empresa. 

✓ Realizar diagnósticos periódicos sobre la satisfacción laboral y el 

clima organizacional correspondiente al entorno empresa. 
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ANEXOS 

Matriz de consistencia 

Planteamien

to del 

problema 

Objetivos de 

la 

Investigación 

Hipótesis de 

la 

Investigación 

Variables del 

estudio 
Dimensiones Indicadores 

Materiales y 

métodos 

Problema 

Principal 

¿Cuál es la 

influencia 

que tiene la 

Gestión de 

Talento 

Humano en 

la deserción 

del personal 

del Depósito 

de la 

Construcció

n? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Problemas 

Específicos 

¿De qué 

manera la 

evaluación 

del 

desempeño 

influye en la 

deserción 

del personal 

de Depósito 

Objetivo 

General  

Determinar la 

influencia de 

la Gestión de 

Talento 

Humano en la 

deserción del 

personal del 

Depósito de la 

Construcción.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Objetivos  

Específicos  

 

Establecer la 

influencia de 

la evaluación 

del desempeño 

en la 

deserción del 

personal de 

Hipótesis 

General:  

H0: La 

Gestión de 

Talento 

Humano no 

influye en la 

deserción del 

personal del 

Depósito de la 

Construcción. 

Hi: La Gestión 

de Talento 

Humano sí 

influye en la 

deserción del 

personal del 

Depósito de la 

Construcción. 

Hipótesis 

específicas 

 

Ho: La 

evaluación del 

desempeño no 

influye en la 

deserción del 

personal de 

Depósito de la 

Construcción. 

Hi: La 

evaluación del 

desempeño sí 

Variable 

Independiente 

X: 

Gestión de 

Talento 

Humano: 

Definición 

Conceptual:  

La gestión del 

talento 

humano, se 

orienta al 

fortalecimient

o de las 

capacidades, 

habilidades y 

actitudes, 

técnicas, 

humanas 

como 

profesionales 

de los 

colaboradores

, las que 

aplicaran en 

el desempeño 

de sus 

funciones 

que se les asig

ne (Vallejos 

et al., 2020). 

 

 

Dimensiones:  

1. Evaluación 

del 

desempeño: 

Radica en 

establecer 

sistemas de 

evaluación 

para medir el 

rendimiento 

de los 

empleados de 

manera 

objetiva, 

proporcionar 

retroalimentac

ión y 

reconocimient

o, y tomar 

decisiones 

sobre 

recompensas y 

promociones 

basadas en el 

desempeño 

(Agudelo, 

2019). 

2. Capacitación 

y desarrollo: 

Se dedica a 

ofrecer 

programas de 

formación y 

Indicadores:   

Habilidades 

del personal 

X1 

Conocimient

os X2 

Calidad del 

trabajo X3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

del 

colaborador 

X4 

Oportunidad 

de 

Método de 

la 

Investigació

n  

 Deductivo-

inductivo 

 

Enfoque de 

investigació

n: 

Cuantitativo 

 

Tipo de 

Investigació

n 

 De campo 

 

Nivel de la 

Investigació

n 

Correlacion

al 

 

 

Diseño de la 

Investigació

n:  

No 

experimental 

 

Población: 

Colaborador

es de la 
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de la 

Construcció

n? 

 

 

 

 

¿Cuáles es 

el impacto 

que tiene la 

capacitación 

y desarrollo 

en la 

deserción 

del personal 

de Depósito 

de la 

Construcció

n? 

 

 

 

 

 

 

 

 

Depósito de la 

Construcción. 

 

 

 

 

 

Analizar el 

impacto de la 

capacitación y 

desarrollo en 

la deserción 

del personal 

de Depósito de 

la 

Construcción. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

influye en la 

deserción del 

personal de 

Depósito de la 

Construcción. 

 

Ho: La 

capacitación y 

desarrollo no 

incide en la 

deserción del 

personal de 

Depósito de la 

Construcción. 

Hi: La 

capacitación y 

desarrollo sí 

incide en la 

deserción del 

personal de 

Depósito de la 

Construcción. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 

Dependiente 

Y: 

Deserción del 

personal. 

 

Definición 

Conceptual: 

Se da cuando 

el colaborador 

deja de 

presentarse a 

su puesto 

laboral por 

cuenta propia, 

entendiéndose 

este como un 

abandono 

prolongado 

contando 

como 

deserción de 

personal (Ore, 

2023) 

desarrollo 

para mejorar 

las 

habilidades y 

competencias 

de los 

empleados, 

permitiéndoles 

alcanzar su 

máximo 

potencial y 

crecer dentro 

de 

la organizació

n (Aguilar 

et al., 2023b) 

 

 

Dimensiones:  

1. Satisfacción 

laboral: Se ve 

mediada por 

factores como 

la relación 

con sus 

compañeros, 

sus 

obligaciones y 

el reto que 

representan, 

las 

recompensas 

económicas y 

la posibilidad 

de formarse y 

ascender 

profesionalme

nte (Sepúlveda 

et al., 2020)  

2. Clima 

organizaciona

l: Conjunto de 

características 

que son 

medibles 

respecto al 

ambiente de 

trabajo 

crecimiento 

X5 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Indicadores: 

Condición 

laboral y1 

Percepción 

de 

reconocimie

nto y2 

Calidad de 

vida y3   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Comunicaci

ón y4 

Relaciones 

interpersona

les y5 

Cooperación 

y6 

 

 

empresa 

Depósito de 

la 

Construcció

n 

 

Muestreo  

Muestreo 

por 

convenienci

a, 22 

colaborador

es de una 

sucursal de 

DC en 

Manta. 

 

Técnicas.  

Encuesta 

 

Instrumento

s. 

Cuestionario 

 

Software: 

IBM SPSS 

Statistics 

31.0 
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percibida por 

los 

colaboradores 

que laboran 

en ese 

ambiente de 

trabajo y si es 

bueno o malo 

repercute en 

la motivación, 

los 

comportamien

tos, la 

productividad 

y rendimiento 

de los 

trabajadores 

(Tang & 

Bardales, 

2022) 

 

Estructura del cuestionario 

Tema: 
Gestión de Talento Humano: influencia en la deserción del personal del Depósito de la 

Construcción 

Este cuestionario tiene como fin conocer y determinar algunas de las posibles causas por la que un colaborador 

decide renunciar voluntariamente a su trabajo. Por favor, sírvase a leer detenidamente cada una de las preguntas y 

responda con mucha veracidad las mismas, su respuesta es muy importante para cumplir con el objetivo del 

estudio. ¡Gracias! 

Preguntas 
Opciones 

1 2 3 4 5 

Variable Independiente: Gestión de Talento Humano 

Dimensión:  Evaluación del desempeño 

Indicador: Habilidades del personal 

1. ¿Las evaluaciones de desempeño realizadas en la empresa, identifican correctamente sus 

habilidades y áreas de mejora? 
     

2. ¿La empresa le permite mejorar sus habilidades después de la evaluación del desempeño?      

Indicador: Conocimientos 

3. ¿La empresa le proporciona los conocimientos necesarios sobre el trabajo al ingresar?      

4. ¿La empresa le brinda retroalimentación de sus conocimientos luego de la evaluación de 

desempeño? 
     

Indicador:  Calidad de trabajo 

5. ¿La empresa reconoce que el trabajo que realiza es destacable?      

6. ¿Los estándares de calidad del trabajo definidos por la empresa son claros y alcanzables?      

Dimensión:  Capacitación y desarrollo 

Indicador: Satisfacción laboral 

7. ¿Los programas de capacitación y desarrollo en tu lugar de trabajo contribuyen 

positivamente a tu satisfacción laboral? 
     

8. ¿Considera adecuada la frecuencia en la que se ofrecen los programas de capacitación y 

desarrollo? 
     

Indicador:  Oportunidad de crecimiento 
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9. ¿La capacitación que recibe contribuye a su crecimiento profesional para asumir nuevas 

responsabilidades dentro de la empresa? 
     

10. ¿En la empresa le animan a realizar otros estudios para su crecimiento?      

Variable Dependiente: Deserción del personal 

Dimensión:  Satisfacción Laboral 

Indicador: Condición laboral 

11. ¿La empresa prevé de los recursos adecuados para desempeñar su tarea eficientemente?      

12. ¿Considera correctas las condiciones en las que se encuentra su espacio de trabajo      

Indicador: Percepción de reconocimiento 

13. ¿La compensación que recibe por parte de la empresa es justa en relación a sus 

responsabilidades? 
     

14. ¿Reconocen su esfuerzo, trabajo y dedicación en la empresa?      

Indicador:  Calidad de vida laboral 

15. ¿Qué tan de acuerdo se encuentra con que el trabajo que realiza en la empresa le impacta 

negativamente en su bienestar físico y mental? 
     

16. ¿La calidad de vida que le ofrece la empresa es suficiente para que te mantengas 

motivado/a y comprometido/a con la organización? 
     

17. ¿Se encuentra preparado física y mentalmente para realizar el trabajo que desempeña 

dentro de la empresa? 
     

Dimensión:  Clima organizacional 

Indicador:  Comunicación 

18. ¿Qué tan de acuerdo se encuentra con los métodos de comunicación que aplican en la 

empresa? 
     

19. ¿Existe una buena comunicación entre superiores y colaboradores?      

Indicador:  Relaciones interpersonales 

20. ¿Las relaciones con sus compañeros de trabajo le generan satisfacción y confianza?      

21. ¿Las relaciones interpersonales en su lugar de trabajo lo motivan a permanecer en la 

organización? 
     

Indicador:  Cooperación 

22. ¿El personal está dispuesto a compartir conocimientos y experiencias para el cumplimiento 

de los objetivos? 
     

23. ¿Está de acuerdo con que en la empresa se fomenta actividades o dinámicas que promueven 

la cooperación entre los trabajadores? 
     

¡Gracias por su respuesta! 

 

 

 

 

 

 

 


