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RESUMEN

El presente estudio analiza la influencia de la motivacion laboral en la retencién del
talento humano en la empresa Networking, considerando los factores intrinsecos,
extrinsecos y trascendentes que inciden en la permanencia de los trabajadores.
Se aplicé un enfoque cuantitativo con disefio no experimental y tipo descriptivo
correlacional, utilizando un cuestionario de 18 items aplicado a una muestra de 92
colaboradores. Los datos se procesaron mediante los programas SPSS y Excel,
obteniendo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.823, que refleja una adecuada
fiabilidad del instrumento. Los resultados revelaron que la motivacion intrinseca
asociada a la comunicacion y la escucha activa influye significativamente en la
retencién del personal, mientras que la motivacion extrinseca no mostré un
impacto relevante en los incentivos ni en el reconocimiento laboral. En cuanto a la
motivacion trascendente, se observO una relacién positiva con el compromiso
organizacional, aunque sin incidencia significativa en la estabilidad laboral. Se
concluye que la retencion del talento en la empresa depende de estrategias
integrales que combinen la valoracion personal, la comunicacion efectiva y el
fortalecimiento del sentido de pertenencia, mas all4 de los estimulos econémicos
tradicionales.

Palabras Clave: motivacion laboral; retencibn del talento; comunicacion
organizacional; incentivos laborales; compromiso organizacional.
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This study analyzes the influence of work motivation on talent retention in the
Networking company, considering intrinsic, extrinsic, and transcendent factors
affecting employee permanence. A quantitative, non-experimental, descriptive-
correlational design was applied, using an 18-item questionnaire administered to a
sample of 92 employees. Data were processed through SPSS and Excel, obtaining
a Cronbach’s Alpha coefficient of 0.823, indicating good instrument reliability. The
results showed that intrinsic motivation—associated with communication and active
listening—significantly influences employee retention, while extrinsic motivation did
not show a relevant impact on incentives or recognition. Regarding transcendent
motivation, a positive relationship with organizational commitment was identified,
although without significant influence on job stability. It is concluded that talent
retention in the company depends on comprehensive strategies that integrate
personal recognition, effective communication, and a strengthened sense of
belonging, beyond traditional economic incentives.

Keywords: Work motivation; talent retention; organizational communication; work
incentives; organizational commitment

En el contexto actual, caracterizado por una alta competitividad empresarial
y una répida transformacion de los mercados laborales, las organizaciones
enfrentan el desafio de motivar y retener al talento humano como un eje
estratégico para su sostenibilidad. El capital humano constituye un recurso
intangible fundamental, cuya productividad y compromiso determinan el éxito
organizacional. Sin embargo, la inestabilidad laboral, la falta de reconocimiento y
la escasa comunicacion interna han generado un incremento en la rotacion de
personal, afectando directamente la cohesién y el rendimiento de los equipos de
trabajo.

Capell (2019), en su informe sobre la fuerza laboral de Oxford Economics,
seflala que solo el 13% de los empleados a nivel mundial se sienten
comprometidos con sus funciones, lo que refleja una alarmante desconexion entre
las empresas y sus colaboradores. De igual modo, Michilot (2019) afirma que los
trabajadores no se limitan a buscar una remuneracion econémica, sino también
oportunidades de crecimiento personal, reconocimiento y sentido de propdésito,
factores que inciden en su decision de permanecer o abandonar una organizacion.

Oliveros (2020) advierte que cerca del 48% de los gerentes peruanos
consideran la retencion de personal como uno de los principales retos de gestion,
debido a la falta de herramientas efectivas que fortalezcan el compromiso y la
fidelizacion del trabajador. En este marco, la motivacion laboral se presenta como
un factor determinante en el desarrollo del talento, al influir en la satisfaccion, el
desempeiio y la estabilidad del personal.

Desde la teoria organizacional, autores como Montané-Marsal y Cuesta-
Santos (2020) sostienen que el capital humano integra conocimiento,
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capacidades, lealtad y motivacion, todos ellos componentes esenciales para
alcanzar la eficiencia institucional. Asimismo, Manjarrez et al. (2020) destacan que
la motivacion laboral actia como un proceso dinAmico que activa y orienta el
comportamiento hacia el logro de objetivos, constituyéndose en una variable
mediadora entre las condiciones del entorno y la productividad.

En el caso de la empresa Networking, se ha observado un nivel elevado de
rotacion de personal en cortos periodos de tiempo, lo que genera inestabilidad
operativa y pérdida de experiencia acumulada. Esta situacion responde a la falta
de estrategias sostenibles de motivacién, comunicacion efectiva y reconocimiento
laboral. La investigacion parte de la premisa de que una motivacion adecuada ya
sea intrinseca, extrinseca o trascendente influye directamente en la retencion de
los trabajadores y en su grado de compromiso con la organizacion.

La importancia de este estudio radica en que permite comprender coémo los
factores motivacionales internos y externos impactan en la permanencia de los
colaboradores dentro de la empresa. Al analizar estas variables, se busca
contribuir al disefio de estrategias de gestion humana mas efectivas, orientadas a
fortalecer la cultura organizacional, mejorar el clima laboral y reducir los indices de
rotacion.

Por tanto, el propésito de esta investigacion es determinar la influencia de la
motivacion laboral en la retencién del talento humano en la empresa Networking,
identificando los tipos de motivacion predominantes y su relacion con dimensiones
clave como la comunicacién, el reconocimiento y la seguridad laboral. Este
analisis permitira proponer mecanismos de intervencibn que promuevan la
estabilidad y el compromiso del personal, alineando las necesidades de los
empleados con los objetivos estratégicos de la organizacion.

La presente investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo
aplicado y correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal. De
acuerdo con Hernandez-Sampieri, Fernandez y Baptista (2014), este tipo de
disefio permite observar los fendmenos tal como ocurren en su contexto natural
sin manipular las variables, estableciendo relaciones entre ellas a partir del
analisis estadistico. El proposito fue determinar la influencia de la motivacion
laboral en la retencién del talento humano dentro de la empresa Networking,
analizando los componentes intrinsecos, extrinsecos y trascendentes de la
motivacion y su vinculo con la permanencia de los empleados.

La poblacion estuvo conformada por 120 trabajadores de la empresa
Networking, incluyendo personal administrativo y operativo. Se aplicé una férmula
de poblacion finita para determinar el tamafio muestral, obteniéndose una muestra
representativa de 92 colaboradores, seleccionados mediante un muestreo no
probabilistico intencional, considerando Unicamente a los empleados con mas de
tres meses de antigliedad posterior al periodo de prueba. Esta seleccién permitio
garantizar la participacion de individuos con experiencia suficiente para evaluar la
cultura motivacional de la organizacion.
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Como técnica principal se utilizé la encuesta, aplicada a través de un
cuestionario estructurado de 18 items distribuidos en torno a las variables
centrales del estudio:

« Motivacion laboral (dimensiones: intrinseca, extrinseca y trascendente).
e Retencion del talento humano (dimensiones: comunicacion,
reconocimiento e incentivos, estabilidad laboral).

El cuestionario fue disefiado en formato escala de Likert de cinco opciones
de respuesta (desde “nunca” hasta “muy frecuente”), con el objetivo de medir la
percepcion de los colaboradores respecto a la motivacion y su incidencia en la
retencion.

Para determinar la fiabilidad del cuestionario, se aplicé la prueba Alfa de
Cronbach, obteniendo un coeficiente de 0.823, lo que representa un nivel de
consistencia interna bueno, segun los criterios de Nunnally (1978). Este valor
garantiza la estabilidad de las respuestas y la confiabilidad del instrumento.
Asimismo, la validez de contenido se estableci6 mediante juicio de expertos,
quienes evaluaron la pertinencia, coherencia y relevancia de los items respecto a
los objetivos de la investigacion.

La informacién recolectada se proceso utilizando los programas SPSS
Statistics y Microsoft Excel. Previo al analisis inferencial, se efectu6 una prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, la cual indicé una distribuciébn no normal de
los datos (p < 0.05). En consecuencia, se emplearon pruebas no parameétricas.
Para el contraste de hipétesis, se utilizé la prueba de Chi-cuadrado (x?) con un
nivel de significancia de a = 0.05, considerando 12 grados de libertad. Este
procedimiento permitié determinar la existencia de relaciones significativas entre
las variables “motivacion laboral” y “retencion del talento humano”.

Los resultados se complementaron con analisis descriptivos, representaciones
tabulares y gréficas, lo que facilité la interpretacién de los patrones motivacionales
presentes en la empresa.

Se garantizo la confidencialidad de la informacion y el anonimato de los
participantes, quienes brindaron su consentimiento informado de manera
voluntaria. La investigacibn se realiz6 respetando los principios éticos de
transparencia, integridad cientifica y proteccion de datos personales, conforme a
las directrices internacionales de la American Psychological Association (APA,
2017).

El procesamiento de los datos permitio obtener informacion cuantitativa
sobre la influencia de la motivacion laboral en la retencién del talento humano en
la empresa Networking. Los resultados se organizaron en tres etapas: analisis de
fiabilidad del instrumento, pruebas de normalidad, cruces de frecuencia entre
variables e hipotesis, y contraste de hipétesis generales y especificas. A partir de
estos, se integrd una discusién comparativa con investigaciones previas.

Para evaluar la consistencia interna del cuestionario aplicado a 92
trabajadores, se empled la prueba Alfa de Cronbach.
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Tabla 1

Fiabilidad del instrumento de medicion (Alfa de Cronbach)
Estadistico N.° de elementos
0.823 18

Fuente: Elaboracién propia con datos del programa SPSS Statistics (2025).

El coeficiente obtenido (a = 0.823) indica un nivel de fiabilidad alto, de
acuerdo con los criterios de Nunnally (1978), lo cual demuestra que los items del
cuestionario presentan una adecuada consistencia interna y permiten medir con
precision las variables estudiadas.

Prueba de normalidad de los datos

Con el fin de identificar el tipo de andlisis estadistico apropiado, se aplico la
prueba Kolmogorov-Smirnov, determinando que ambas variables presentan una
distribucién no normal (p < 0.05).

Tabla 2

Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov
Variable Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral 0.104 92 0.022
Retencion del talento 0.128 92 0.011

Fuente: Elaboracién propia con datos del programa SPSS Statistics (2025).

Dado que los niveles de significancia son menores al margen de error (a =
0.05), se concluye que los datos no siguen una distribucién normal, por lo que se
procedié con pruebas no paramétricas, especificamente la de Chi-cuadrado (x3).

Cruce de frecuencia entre motivacion intrinseca y comunicacioén cordial

Tabla 3
Cruce de frecuencia: Motivacion intrinseca vs. comunicacion cordial y escucha
activa
Motivacion Muy Frecuente  Ocasionalmente  Rara Nunca Total
intrinseca frecuente vez
Muy frecuente 5 3 2 0 0 10
Frecuente 10 17 3 0 30
Ocasionalmente 3 8 6 1 0 18
Rara vez 0 3 17 6 0 26
Nunca 0 1 1 6 0 8
Total 18 32 29 13 0 92

Fuente: Elaboracién propia con base en los datos de campo (2025).

El cruce evidencia que el 47.8% de los trabajadores se ubican entre las
categorias “frecuente” y “muy frecuente” en los indicadores de motivacién
intrinseca y comunicacion efectiva. Esto refleja una relaciéon positiva moderada
entre la satisfaccion interna y la disposicion a comunicarse activamente en el
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entorno laboral. Sin embargo, un 14% muestra niveles bajos de motivacion y
comunicacién, lo que sugiere la existencia de grupos desmotivados o poco
integrados dentro de la organizacion.

Estos resultados concuerdan con los hallazgos de Lopez (2012) y Trevifio-
Reyes y Lopez-Pérez (2022), quienes destacan que la motivacion intrinseca surge
del placer por realizar las tareas y se asocia con una comunicaciéon mas abierta y
colaborativa.

Prueba de contraste de hipdétesis general

Para comprobar la hip6tesis general segun la cual la motivacion laboral
influye en la retencidon del talento humano, se aplicé la prueba de Chi-cuadrado
(x?) con un nivel de confianza del 95%.

Tabla 4
Prueba Chi-cuadrado: hipétesis general
Tipo de prueba Valor x? al Sig. asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 68.493 6 0.000
Razdn de verosimilitud 69.006 6 0.000
Asociacion lineal por lineal 43.100 1 0.000

Fuente: Elaboracién propia con datos del programa SPSS Statistics (2025).

El valor obtenido (x> = 68.493; p = 0.000) se encuentra en la region de
rechazo de la hipétesis nula, lo que permite aceptar la hipétesis alternativa (H,).
Se concluye que la motivacion laboral ejerce una influencia significativa en la
retencion del talento humano.

Este resultado respalda lo sefialado por Alvarado y Becerra (2020), quienes
sostienen que la motivacion laboral es un predictor clave del compromiso y
permanencia en las organizaciones.

Contraste de hipotesis especificas
Las hipotesis especificas se evaluaron con la misma prueba estadistica no
paramétrica (Chi-cuadrado), obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla 5
Resumen de pruebas de hipétesis especificas
Hipotesis Resultado Significancia Conclusién
estadistico
H;: La motivacion intrinseca influye x? = 68.493 p = 0.000 Se acepta H;
en la comunicaciébn y escucha
activa
H,: La motivacion extrinseca influye x?=21.026 p =0.041 Se acepta H,
en los incentivos y reconocimientos parcialmente
Hs;: La motivacion trascendente x*= 12.058 p=0.115 No se acepta H;

influye en la retencion del personal
Fuente: Elaboracién propia con datos del programa SPSS Statistics (2025).
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El andlisis confirma que la motivacion intrinseca es el factor de mayor
impacto en la retencion, seguida de la motivacion extrinseca, aunque esta ultima
presenta un efecto moderado. La motivacion trascendente no mostré significancia
estadistica, aunque si un valor descriptivo positivo en el sentido de pertenencia y
cooperacion entre los empleados.

Los resultados obtenidos reflejan que la motivacion intrinseca, vinculada
con el sentido de realizacion y autonomia, se posiciona como el principal factor
que influye en la retencion del talento humano. Estos hallazgos coinciden con los
planteamientos de Deci y Ryan (1985) sobre la teoria de la autodeterminacion,
donde la competencia, la autonomia y la relacion social constituyen los tres pilares
gue fortalecen la motivacién interna.

Asimismo, se confirma que la motivacion extrinseca basada en
recompensas 0 incentivos mantiene un efecto limitado en la retencion del
personal. Este resultado concuerda con Martin Cruz et al. (2009), quienes sefialan
qgue los estimulos econdmicos generan motivacion temporal, pero no garantizan
fidelizacién a largo plazo.

En cuanto a la motivacion trascendente, los resultados evidencian una
tendencia positiva pero no significativa, lo cual puede explicarse por la débil
internalizacion de valores institucionales y la limitada comunicacion de los
objetivos corporativos. Wellington (2017) y Deroncele et al. (2021) sostienen que
este tipo de motivacion requiere liderazgo ejemplar, coherencia organizacional y
cultura corporativa sélida para manifestarse plenamente.

La influencia global de la motivacion sobre la retencion se alinea con los
estudios de Davila y Del Carmen (2021) y Duran-Seguel et al. (2020), quienes
argumentan que los trabajadores motivados son mas propensos a mantener
relaciones laborales estables y comprometidas.

En el caso de la empresa Networking, se identifican areas criticas que
requieren atencion: la comunicacion interna deficiente, la falta de reconocimiento y
la escasa formacién profesional continda. Superar estos obstaculos implica
disefiar programas de desarrollo humano basados en la motivacion integral, que
combinen incentivos materiales con estrategias de crecimiento personal y sentido
de pertenencia institucional.

El andlisis estadistico y la discusion teorica realizada permitieron confirmar
gue la motivacioén laboral influye de manera significativa en la retencion del talento
humano en la empresa Networking. Los resultados derivados de la prueba de Chi-
cuadrado (x* = 68.493; p = 0.000) demostraron una relaciéon sdlida entre la
motivacion y la permanencia de los colaboradores, validando la hipoétesis general
planteada.

En primer lugar, la motivacion intrinseca emergio como el factor de mayor
impacto, especialmente en aspectos vinculados con la comunicacion cordial y la
escucha activa, componentes esenciales del clima organizacional. Este hallazgo
evidencia que los empleados que encuentran satisfaccion en sus labores y
reconocen su valor personal dentro de la organizacibn muestran mayor
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compromiso y disposicion a permanecer en ella. De igual modo, se comprob6 que
las estrategias que promueven la autonomia, la autorrealizacion y el desarrollo
profesional fortalecen la estabilidad laboral.

En segundo término, la motivacién extrinseca mostré un efecto positivo
moderado en relacion con los incentivos y reconocimientos, aunque no
determinante. Los colaboradores valoran mas la equidad, la comunicacién efectiva
y las oportunidades de crecimiento que las recompensas monetarias puntuales.
Este resultado coincide con estudios previos (Martin Cruz et al., 2009; Madero,
2020), que indican que los incentivos economicos pueden incrementar el
rendimiento a corto plazo, pero no garantizan la fidelizacion del trabajador.

Por otro lado, la motivacién trascendente presenté una influencia no
significativa, aunque se observo que los empleados que perciben que su trabajo
tiene un propésito social o contribuye al bienestar colectivo tienden a mantener
actitudes positivas frente a la empresa. Esta tendencia sugiere la necesidad de
fortalecer los valores institucionales y el sentido de pertenencia organizacional,
aspectos que consolidan el compromiso ético y emocional del personal.

En conjunto, los hallazgos confirman que la retencion del talento humano
depende de una combinacion equilibrada de factores motivacionales internos y
externos. La empresa Networking debe priorizar estrategias que integren la
comunicacién abierta, el reconocimiento del desempenfio, la capacitacion continua
y el liderazgo participativo como pilares de una cultura organizacional sostenible.

Desde el punto de vista practico, se recomienda implementar programas de
desarrollo profesional y bienestar laboral que fomenten la autonomia y la
innovacion, asi como mecanismos de evaluacién continua que permitan identificar
las necesidades y expectativas del personal. Estos lineamientos contribuirdn a
disminuir la rotacién, mejorar la productividad y consolidar el sentido de
pertenencia institucional.

Finalmente, se sugiere que futuras investigaciones profundicen en el
andlisis de la motivacién trascendente y su relacién con la cultura organizacional,
considerando variables intermedias como el liderazgo, la satisfaccion laboral y el
compromiso emocional. Ampliar el estudio a distintos sectores econdmicos
permitira generalizar los resultados y fortalecer las estrategias de gestion humana
orientadas a la sostenibilidad y al desarrollo del talento.
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