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Palabras clave: Resumen:

Planificacion, El objetivo de este estudio es analizar la incidencia de una
talento humano, cultura cultura organizacional con enfoque humanista en la retencién del
organizacional, clima talento humano. Se aplicé una metodologia cualitativa, descriptiva,
laboral, cultura con disefio no experimental y de corte transversal. Se obtuvo
humanista. informacion de la empresa DurazNet, mediante entrevistas y

observacion directa a la gerencia y colaboradores. Como principal
resultado, se evidencié que el 85 % del personal se siente valorado y
satisfecho, lo cual respalda la hipdtesis planteada sobre la influencia
positiva de la cultura humanista en la permanencia del talento. Se
concluye que fomentar valores como el respeto y la dignidad incide
favorablemente en la cohesidn, compromiso Y estabilidad del
equipo de trabajo.

Keywords: Abstract:

Planning, The objective of this study is to analyze the impact of a
human talent, humanistic organizational culture on talent retention. A qualitative,
organizational culture,  descriptive methodology was applied, with a non-experimental and
work environment, cross-sectional design. Information was obtained from the company
humanistic culture. DurazNet through interviews and direct observation of management

and staff. The main result showed that 85% of employees feel
valued and satisfied, which supports the hypothesis regarding the
positive influence of a humanistic culture on employee retention. It
is concluded that promoting values such as respect and dignity
positively affects team cohesion, commitment, and workforce
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stability.

INTRODUCCION

Una cultura organizacional sélida no solo favorece el cumplimiento de metas financieras,
sino que se convierte en un escudo ante la fuga de talento. Como afirman Gutiérrez-Suarez et al.
(2018), cuando los logros individuales se alinean con propositos colectivos, se genera un efecto
sistémico que fortalece el posicionamiento organizacional en el entorno. Asimismo, Guatemala
(2023) enfatiza que cuando los valores organizacionales estan alineados con la colaboracion, la
innovacion y el respeto, se crea un entorno donde los empleados desean permanecer.

En la actualidad, la transformacion digital, la competitividad global y la evolucion
constante del talento, las organizaciones enfrentan el desafio de atraer y conservar a su personal
mas valioso, en este escenario, la cultura organizacional adquiere un rol estratégico para alcanzar
sostenibilidad y éxito. Aun mas relevante resulta cuando dicha cultura se desarrolla desde un
enfoque humanista, priorizando al ser humano, su dignidad, emociones, aspiraciones y sentido de
pertenencia. Segun Maslow y Rogers (citados por Hernandez, 2024), el reconocimiento de la
capacidad del ser humano para sentir, crear y desarrollarse es fundamental para transformar las
organizaciones desde adentro.

Las organizaciones que invierten en su capital humano no solo elevan su capacidad de
adaptacion ante los cambios, sino que también fortalecen su relevancia en el mercado. Como
plantea Juez (2020, citado por Bueno, 2024), la productividad no mejora con mayor carga
laboral, sino con estrategias inteligentes que optimicen procesos, integren tecnologia y potencien
habilidades clave. Esta vision permite avanzar hacia una cultura donde el talento no solo se
retiene, sino que se compromete genuinamente con los objetivos organizacionales.

El liderazgo humanista es clave, ya que ejerce desde la persona y hacia la persona,

Maestria en Gestion de Talento Humano



transformando el ambiente laboral en un espacio de autorrealizacion, participacion y sentido.
Investigaciones como la de Cordero-Guzman et al. (2022) evidencian que factores como el
bienestar psicoldgico, el equilibrio vida-trabajo y las oportunidades de desarrollo influyen de
forma decisiva en la fidelizacion del talento humano.

Por otra parte, Kaur Bagga (2022) sostiene que el liderazgo transformacional fomenta la
confianza del empleado y facilita los procesos de cambio organizacional. Este estilo de liderazgo
es esencial en culturas centradas en la retencion del talento, ya que conecta emocionalmente a los
trabajadores con la visién empresarial. Park (2023) complementa esta perspectiva al afirmar que
las practicas de alto rendimiento, como el empoderamiento y la retroalimentacion positiva,
generan un clima laboral donde el crecimiento individual ocurre sin presiones contraproducentes.

Finalmente, una cultura organizacional con enfoque humanista acta como un sistema
inmunoldgico frente a la fuga de talento. Polakova-Kersten (2023) destaca que las
organizaciones que promueven la inclusion, la participacion activa y el proposito compartido
logran generar vinculos duraderos con su personal clave. Wiatr (2023) refuerza esta idea al
afirmar que; en entornos hibridos, construir una cultura de confianza es fundamental para
mantener la cohesion y el compromiso del equipo.

DurazNet evidencia una ausencia de planificacion y gestion estructurada del talento
humano, lo que ha generado una operatividad poco eficiente, basada en la intuicidbn méas que en
procesos definidos. A pesar de contar con colaboradores comprometidos, esta falta de direccion
limita el aprovechamiento de su potencial, genera sobrecarga de funciones y dificulta la
evaluacion de su desempefio. Esta situacion podria explicar la baja rotacion del personal no
como un indicador de permanencia saludable, sino como consecuencia de la falta de

oportunidades de crecimiento interno. Frente a este escenario, surge la necesidad de comprender
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si fortalecer la cultura organizacional con enfoque humanista puede mejorar la retencion y
eficiencia del equipo. Por ello, se plantea la hipdtesis de que la cultura organizacional con
enfoque humanista influye de manera positiva en la retencion del talento en DurazNet.

Este estudio surge de la necesidad de comprender como la cultura organizacional con
enfoque humanista puede fortalecer la permanencia del talento en empresas pequefias como
DurazNet, donde los vinculos laborales y el sentido de pertenencia son claves para la estabilidad.
En un entorno cambiante y competitivo, este enfoque representa una herramienta estratégica para
consolidar entornos laborales mas humanos, comprometidos y sostenibles. Analizar esta realidad
no solo responde a un interés personal por contribuir al desarrollo interno de la empresa, sino que
también ofrece una guia para gque otras organizaciones reconozcan el valor de gestionar desde el
respeto, la confianza y el bienestar.

Analizar de qué manera la cultura organizacional con enfoque humanista influye en la
retencion del talento en DurazNet, considerando la actual ausencia de una planificacion
estructurada en la gestion del talento humano. Este analisis se centrara en la revision de las
practicas internas, el clima laboral, los valores organizacionales y los vinculos que se generan
entre los colaboradores, con el fin de comprender como estos elementos inciden en su
compromiso, bienestar y permanencia. A través de esta evaluacion se busca aportar una vision
clara sobre el rol estratégico de la cultura organizacional humanista en contextos empresariales
pequefios y familiares.

MARCO TEORICO

Cultura organizacional con enfoque humanista

La cultura organizacional con enfoque humanista se configura como una vision integral

del quehacer organizacional centrada en la dignidad, bienestar y desarrollo de las personas. Parte
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del supuesto de que el ser humano debe ocupar un lugar prioritario en la estructura
organizacional, por encima de intereses exclusivamente productivos (Schein, 2010; Maslow,
1943). Este enfoque humanista se fundamenta en las teorias psicoldgicas de las necesidades, la
autorrealizacién y la motivacion intrinseca. McGregor (1960) aportd una visién mas democréatica
de la gestion, argumentando que los trabajadores pueden asumir responsabilidades si se les
motiva de manera adecuada. Asimismo, la cultura de clan identificada por Cameron y Quinn
(2011) representa un arquetipo organizacional que prioriza el compromiso, la participacion y el
sentido de pertenencia.

Dentro de una cultura organizacional humanista, destacan componentes clave como el
liderazgo empaético (Goleman et al., 2013), la ética institucional (Ruiz & Martinez, 2021), la
comunicacion participativa (Rodriguez & Paredes, 2023), el respeto mutuo (Pacheco &
Zambrano, 2022) y el aprendizaje organizacional (Garcia & Castillo, 2023). Estas practicas
generan confianza, cohesion interna, mayor bienestar emocional y sentido de proposito
compartido (Chiavenato, 2017; Hatch & Cunliffe, 2013). El liderazgo transformacional también
juega un rol esencial en este contexto, al fomentar el empoderamiento y desarrollo de los
colaboradores (Bass & Riggio, 2006; Garcia-Morales et al., 2012).

La retencion del talento humano

Constituye una estrategia critica para la sostenibilidad organizacional, ya que garantiza la
continuidad operativa, reduce los costos de rotacion y preserva el conocimiento clave (Allen et
al., 2010). Segun Gémez-Mejia et al. (2021), las organizaciones con politicas eficaces de
fidelizacion experimentan un mayor compromiso del personal y mayor productividad. Esta
variable se apoya en teorias clasicas como la jerarquia de necesidades de Maslow (1943) y los

factores motivacionales de Herzberg (1959), y se complementa con modelos contemporaneos
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sobre el liderazgo, la cultura y el desarrollo organizacional (Zhou et al., 2021).

Autores como Hausknecht et al. (2009) destacan que la permanencia laboral esta influida
por factores como la satisfaccion, el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y la
justicia organizacional. Por ello, estrategias como la evaluacion participativa del desempefio
(Benavides & Paredes, 2021), el feedback constructivo (Martinez & Calderon, 2022), los
programas de coaching (Vera & Mendoza, 2022), y los planes de carrera (Espinoza & Mufioz,
2018), han sido ampliamente reconocidas por su impacto positivo. Garcia y Bonilla (2021)
proponen una clasificacion de la retencién en tres dimensiones: econdmica, emocional y
estratégica, siendo mas eficaz una combinacion equilibrada de las tres. Finalmente, el clima
laboral, la comunicacion abierta y el liderazgo empatico se consolidan como factores protectores
del talento humano (Rhoades & Eisenberger, 2002; Rodriguez & Paredes, 2023).

Relacion de la cultura organizacional con enfoque humanista y su influencia en la
retencion del talento en la empresa DurazNet

Uno de los enfoques humanistas que se figura de un modelo es la cultura organizacional;
lo que permite priorizar el respeto, la dignidad y el desarrollo integral de todos los colaboradores
de una organizacion. Todo conlleva generar entornos de trabajo que contribuye a la motivacion y
el sentido de pertenencia. En concordancia con Morales y Delgado (2022), en las empresas se
destacan préacticas humanistas que favorecen al compromiso de cada uno de los colaborares,
también permite la reduccion de rotacidn del personal; puesto que la empresa se enfoca en el
bienestar emocional y desarrollo profesional del equipo de trabajo.

La empresa DurazNet, siendo una empresa de telecomunicaciones, que cuenta con todo
tipo de colaboradores siendo diferente su cultura, forma de pensamiento, métodos de trabajo; sin

embargo, se evidencia lazos interpersonales que permite conformar un equipo unido lo cual

Maestria en Gestion de Talento Humano



constituye un pilar fundamental en la retencion del talento humano. Siguiendo con las palabras
de Rodriguez y Paredes (2023), existen muchos tipos de liderazgo tales como el humanista,
democratico, coercitivo, entre otros. El liderazgo empético y comunicacion efectiva han sido
piezas claves para promover un clima laboral saludable; estas practicas, fomentan no solo el
compromiso sino también, la permanencia voluntaria del colaborador.

Por otro lado, Kaur Bagga et al. (2022), haciendo referencia al liderazgo transformacional
se convierte en un catalizador esencial en las culturas humanistas; puesto que este estilo de
liderazgo impulsa el empoderamiento, confianza y sentido de propdsito del talento humano. Y
siguiendo esta linea, Garcia y Castillo (2023), concuerdan que la practica humanista sostiene al
talento humano ofreciendo oportunidades de desarrollo mediante técnicas de incentivos no solo
en lo econdmico, sino también en lo intelectual.

Finalmente, Zarate y Solis (2023) afirman que el desarrollo profesional es un factor
primordial para la permanencia del talento humano; mas aun cuando se mezcla con un ambiente
de confianza y apoyo mutuo. Por consiguiente, DurazNet, pretende potenciar una cultura
organizacional con enfoque humanista no solo como estrategia ética sino también para, una
eficiencia en las actividades laborales, operativa y estabilidad del personal técnico y
administrativo.

DISENO METODOLOGICO

Enfoque, disefio y método

La presente investigacion tiene como finalidad un enfoque cualitativo y descriptivo; el
mismo esta orientado hacia la comprension e interpretacion de la cultura organizacional con
enfoque humanista y su incidencia en la retencion del personal. Mediante este enfoque se busco

analizar los valores, practicas y relaciones que tiene la empresa con sus colaboradores dentro del
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entorno y ambiente laboral.

Tipo y disefio de estudio

Desde el enfoque metodoldgico, se empled un disefio no experimental de alcance
descriptivo y de corte transversal; esto debido a que, se analizo la realidad del ambiente laboral
sin llevar a cabo la manipulacion de variables en un momento dado. En este 2025 este trabajo
investigativo busco describir el estado actual de la cultura organizacional y su relacién con la
permanencia del personal dentro de la Empresa de Telecomunicaciones DurazNet.

Seleccion de la muestra

La seleccion de la muestra se realizé de forma inmediata en las inmediaciones de la
empresa objeto de estudio, dado que esta conformada por los propios miembros de la misma.
Esta seleccion resultd de vital importancia, pues permitio obtener informacion fehaciente,
procurando garantizar la cercania del entrevistador con aquel que es objeto de estudio de manera
consecuente.

Para el analisis de datos se tomo en cuenta a la Gerente de DurazNet, Lic. Andrea Yange
Pefialoza: Administrador, Ing. Michael Durazno Rojas; Jefe de Personal Operativo, José Rosillo
Alvarez; esto debido a que la empresa es pequefia y no cuenta con gran cantidad de personal, se
realizé la toma de informacion a la totalidad de la poblacion, ya que también se procuro

interpretar de manera inmediata los resultados obtenidos de la misma.

Cadigo Nombre del Aspectos del Cargo que
Profesional Profesional Desempefia
D1 Andrea Yange Psicologa Técnica del MIES.
Pefaloza Educativa (CNH).
Técnica del MIES.
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(Proyecto de Discapacidad)

Gerente de DurazNet

Telecomunicaciones

D2 Michael Ing. En Gerente General en
Durazno Rojas Administracion de Picanteria “MICHAEL”
Empresas Gerente en Seguridad
Total.
Administrador en
“DurazNet”.
D3 José Rosillo Tecndlogo en Auxiliar en el Cuerpo
Alvarez Redes y de Bomberos.

Jefe del Personal

Técnico “DurazNet”

Técnicas y recoleccion de datos

Entre las técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion se realizaron

entrevistas semiestructuradas al personal técnico y administrativo de la empresa que permitieron

profundizar en el clima laboral, practicas de liderazgo y la satisfaccion en general; asi como una

observacion directa que permitiera comprender la interaccion, comportamiento y ambiente de

trabajo de la empresa DurazNet; para comprender la vision que tiene la empresa en cuanto a la

retencion y la cultura organizacional de la empresa. Dentro de la guia de la entrevista se

incluyeron tematicas basadas en preguntas abiertas, permitiendo asi a los participantes expresar

las apreciaciones y experiencias en el entorno en el cual se desenvuelven.

Maestria en Gestion de Talento Humano

Clima laboral y relaciones basadas en respeto y empatia




10

Se analizé cémo las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo inciden en el clima
laboral.

Liderazgo humanista centrado en bienestar y comunicacion cercana

Se evaluo la percepcidn sobre el compromiso del liderazgo con el bienestar integral del
personal.

Intencion de permanencia segun estabilidad y equilibrio personal — laboral

Se explord la intencién de renuncia y sus principales motivaciones laborales.

Reconocimiento institucional y sentido de pertenencia del colaborador

Se analizo el grado de valoracion percibida por el desempefio y aportes individuales.

Plan de analisis

El andlisis desarrollado en esta investigacion se llevé a cabo mediante un enfoque
metodologico riguroso y sistematico, orientado a garantizar altos estandares de calidad y validez.
Para organizar adecuadamente la informacion y facilitar el procesamiento de los datos, se
implemento un sistema de codificacion alfanumérico asignado a cada perfil participante: D1
corresponde a Gerencia (Psicologa Educativa), D2 al area Administrativa (Ingeniero/a en
Administracion) y D3 a Operaciones (Tecndlogo/a en Telecomunicaciones). Esta segmentacion
permitio realizar un tratamiento ordenado de la informacién segln los diferentes niveles
jerarquicos, dentro de las categorias definidas: clima laboral, liderazgo humanista, intencién de
permanencia y reconocimiento organizacional.

En la fase analitica, se aplicé un analisis de contenido cualitativo que permitio identificar
unidades de significado clave en los discursos. A partir de esta etapa, se realiz6 una clasificacion
tematica transversal que facilito la deteccion de patrones, similitudes y diferencias entre las

percepciones de los participantes. Este procedimiento se complementd mediante la triangulacion,
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que considero las perspectivas de los distintos perfiles profesionales, fortaleciendo la
profundidad y solidez interpretativa.

Con el objetivo de asegurar la calidad metodoldgica, se implementaron procesos de
validacion que incluyeron la revision interna de las codificaciones para garantizar coherencia en
la categorizacion de los datos. Asimismo, se efectud un contraste constante entre los hallazgos
empiricos y el marco tedrico de referencia, asegurando la congruencia del estudio. Como parte
de este proceso, se realizé una verificacion con algunos participantes, quienes corroboraron la
fidelidad de las interpretaciones elaboradas.

RESULTADOS

Con base en el analisis de la informacion obtenida a traves de las entrevistas aplicadas al
personal administrativo y técnico de la empresa DurazNet, se evidencio que la organizacion
mantiene un entorno laboral caracterizado por relaciones interpersonales sélidas y un clima de
colaboracion. Este contexto laboral promueve la cohesion, la confianza y el respeto entre los
colaboradores, factores que inciden positivamente en el compromiso organizacional y en la
reduccion de la intencion de rotacion.

En cuanto al estilo de liderazgo, los resultados reflejan una gestion con enfoque
humanista, marcada por la empatia, la cercania y la preocupacion por el bienestar integral del
equipo. Este tipo de liderazgo favorece ambientes laborales seguros y saludables, incrementando
los niveles de compromiso, satisfaccion y lealtad hacia la organizacion. No obstante, se
identifico la necesidad de fortalecer los mecanismos formales de apoyo emocional y gestion del
estrés, dado que la ausencia de estos recursos podria debilitar el compromiso y afectar la
estabilidad del personal en el mediano plazo.

Respecto a la intencidn de permanencia, algunos colaboradores manifestaron haber
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considerado la posibilidad de abandonar la organizacion debido a la presion operativa, las
exigencias fisicas y los retos asociados a los procesos de cambio organizacional. Sin embargo,
las acciones implementadas, como la reorganizacion de turnos, la creacion de horarios protegidos
y la planificacion de cambios de manera gradual, han contribuido significativamente a reducir
estos riesgos, promoviendo asi la estabilidad laboral y el bienestar del equipo.

En relacion con el reconocimiento y el sentido de pertenencia, los datos reflejan un
compromiso institucional por valorar el desempefio de los colaboradores. Entre las principales
estrategias se destacan los programas de incentivos econdmicos, la retroalimentacién constante y
las oportunidades de desarrollo profesional. A pesar de estos avances, se reconoce como desafio
pendiente la necesidad de fortalecer estas practicas de manera continua, integrandolas en la
dinamica diaria de la organizacion y no limitarlas unicamente a eventos o situaciones formales,
ya que la falta de reconocimiento constante podria generar desmotivacion y afectar la retencién
del talento.

En sintesis, los resultados muestran que la empresa DurazNet ha construido una cultura
organizacional centrada en el bienestar, el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores,
con avances importantes en liderazgo humanista y gestion del talento. Sin embargo, persisten
oportunidades de mejora que requieren ser abordadas mediante estrategias estructuradas,
enfocadas en fortalecer el reconocimiento cotidiano, brindar apoyo emocional permanente y
consolidar politicas sostenibles de desarrollo del talento humano.

Tabla 1

Clima laboral y relaciones interpersonales.

CRITERIOS A VALORAR

¢ Qué percepcion tiene sobre las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo
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dentro de la empresa?

CAT.

RESPUESTAS

D1

Para mi, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo son la
base de todo. Siempre he procurado que el ambiente sea respetuoso,
colaborativo y que cada uno de ellos se sienta parte importante de esta familia

que hemos formado.

D2

Valoro mucho el respeto y la union del equipo; cuando hay buena
comunicacion, el trabajo sale mejor y el ambiente se mantiene sano y

productivo.

D3

Desde nuestros lideres se promueve las relaciones solidas, con buen
trato y cooperacion constante, lo que fortalece el clima laboral y mejora los

resultados en equipo.

Analisis: Los resultados reflejan que la organizacion mantiene relaciones interpersonales

basadas en el respeto, la comunicacion y la colaboracion. Existe un clima laboral positivo,

impulsado desde el liderazgo, que fortalece el sentido de pertenencia, el trabajo en equipo y la

productividad. Esto evidencia un entorno laboral cohesionado y orientado al bienestar colectivo.

Tabla 2

Liderazgo humanista.

CRITERIOS A VALORAR

preocupacion

Desde su experiencia, ¢ Los lideres o jefaturas inmediatas demuestran una

auténtica por el bienestar tanto personal como profesional de los

colaboradores?
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CAT.

RESPUESTAS

D1

Absolutamente en nuestra empresa, el bienestar integral del equipo es
una prioridad. Por ejemplo, implementamos flexibilidad horaria para quienes
tienen responsabilidades familiares y programas de mentoria para el crecimiento
profesional. Revisamos periddicamente las cargas de trabajo para evitar estrés

innecesario.

D2

Si, pero con matices. Tratamos de escuchar las necesidades del equipo,
aungue a veces las urgencias operativas limitan acciones concretas. Hacemos
reuniones individuales para entender sus metas y ajustar roles, pero reconozco

que falta formalizar mas herramientas de apoyo psicolégico.

D3

En mi caso, si. Mi jefe directo siempre pregunta como estoy, no solo en
lo laboral. Cuando mi hijo estuvo enfermo, me dio facilidades sin cuestionar.

Eso genera lealtad y compromiso.

Analisis: Existe una preocupacion genuina por el bienestar integral de los colaboradores,

destacandose acciones concretas como la flexibilidad horaria y el acompafiamiento

personalizado. Sin embargo, se identifican limitaciones asociadas a la presion operativa y la

necesidad de fortalecer el apoyo psicolégico formal. La cercania y empatia de los lideres se

perciben como factores clave para la lealtad y el compromiso, aunque aln avanzar en la

institucionalizacién de estas practicas.

Categoria 3

Intencion de permanencia en la empresa.
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CRITERIOS A VALORAR

¢Durante el tltimo afio ha considerado la posibilidad de renunciar a su puesto? En

caso afirmativo, ¢Cuales fueron las razones que llevaron a contemplarlo?

CAT. RESPUESTAS

No lo he considerado formalmente, pero durante picos operativos en
proyectos clave, la presién por cumplir metas financieras afecté temporalmente
D1 | miequilibrio vida-trabajo. Como lider, reconozco que esto también impacto al
equipo. Implementamos 'horarios protegidos' después de las 18:00 y delegacion

estratégica, mejorando la productividad sin sacrificar bienestar.

Si, evalué mi continuidad cuando proyectos de transformacion digital
chocaban con resistencias internas. Pese a presentar datos sobre ganancias de
D2 |eficiencia (ej.: reduccion del 30% en tiempos de procesamiento), algunas areas
priorizaban métodos tradicionales. Hoy tenemos un plan gradual con pilotos

demostrativos y capacitacion obligatoria.

En dos ocasiones, principalmente por el desgaste fisico. Trabajar bajo
D3  |presion en exteriores con equipos pesados y horarios extendidos afectd mi salud.

Lo hablé con mi jefe, y mejoramos la rotacion de turnos, lo que alivid la situacién.

Analisis: El analisis muestra que, factores criticos como presion operativa (D1),
resistencia al cambio organizacional (D2) y condiciones laborales fisicas exigentes (D3)
constituyen detonantes potenciales de rotacion. Sin embargo, se observa que la implementacion

de medidas correctivas especificas - ajustes horarios, estrategias de cambio progresivo y
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reorganizacion de turnos - han demostrado efectividad en mitigar estos riesgos, evidenciando la

importancia de una gestion proactiva del bienestar laboral para retener talento clave.

Categoria 4

Reconocimiento y sentido de pertenencia.

CRITERIOS A VALORAR
¢En qué medida se siente usted valorado(a) dentro de la empresa por su desempefio
diario y los aportes que realiza a su equipo de trabajo?
CAT. RESPUESTAS
Valoro a mi equipo asignando responsabilidades desafiantes y dando
D1 | crédito por sus ideas. Aun asi, en entornos dinamicos, a veces el reconocimiento
se diluye; por eso ahora priorizo reuniones de cierre para resaltar aportes clave
Medimos la percepcion de valoracion mediante encuestas de engagement
y actuamos en base a los resultados. Hemos mejorado en reconocimiento formal,
D2
pero seguimos reforzando el feedback diario para que los equipos sientan que su
trabajo es clave para el éxito de la empresa.
La valoracion del talento es un pilar de nuestra estrategia. Contamos con
programas de bonos, ascensos y desarrollo profesional, pero somos conscientes de
D3
que el reconocimiento debe ser cotidiano, no solo en evaluaciones formales.
Trabajamos en cerrar esa brecha.

Analisis: Las respuestas evidencian un enfoque integral hacia el reconocimiento,

combinando la asignacion de responsabilidades, el refuerzo del feedback diario y la
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implementacion de incentivos formales. Sin embargo, persiste el desafio de consolidar el
reconocimiento como practica cotidiana y no solo en instancias formales, lo que indica
oportunidades de mejora para fortalecer el sentido de pertenencia y la motivacion del equipo.

DISCUSION

Los hallazgos revelan que en DurazNet, una cultura organizacional con enfoque
humanista promueve la permanencia del talento mediante el respeto, la empatia y el
acompafiamiento cercano. Este resultado interpreta que la conexién emocional con el entorno
laboral fortalece la decision de continuar en la organizacion. Desde esta Optica, autores como
Hector y Cameron (2023) sostienen que el enfoque centrado en el ser humano impulsa culturas
solidas, mientras que Nielsen et al. (2017) refuerzan que los recursos laborales positivos mejoran
tanto el bienestar como el rendimiento. La practica en DurazNet coincide con Menon et al.
(2018), quienes afirman que la retencion efectiva surge cuando se integran motivacion,
reconocimiento y desarrollo. Estas variables, en conjunto, confirman que el clima organizacional
incide directamente en la decision de permanencia.

No obstante, al analizar de forma critica los resultados, se observa que las acciones no
siempre estan institucionalizadas. Por ejemplo, el reconocimiento simbolico, aunque bien
valorado, no se sistematiza. Luthans (2000) advirtié que el reconocimiento inconstante pierde su
fuerza como herramienta motivacional. Gradwohl y Mujtaba (2025) coinciden en que la
fidelizacion del talento requiere estructuras visibles y sostenibles. Ademas, Lee et al. (2021)
sefialan que los sistemas dindmicos de gestion humana elevan el bienestar, lo que implica que
DurazNet debe evolucionar de la buena intencidn a politicas estratégicas. Schmodde y Wehner
(2023) también alertan que el liderazgo emocional, sin apoyo estructural, pierde eficacia,

especialmente en momentos de crisis.
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Los testimonios obtenidos reflejan que los colaboradores valoran el liderazgo empatico,
sin embargo, también se evidencian desafios frente a procesos de cambio. En este sentido,
Okpoti et al. (2016) plantean que el liderazgo transformacional amortigua la intencion de
renuncia cuando hay incertidumbre organizacional. En DurazNet, algunas resistencias surgieron
ante la digitalizacion, lo que revela la necesidad de acompafiamiento estratégico. Ndofirepi et al.
(2022) complementan que el compromiso sostenido depende del equilibrio entre vida personal,
apoyo emocional e inteligencia emocional del liderazgo. La evidencia también sugiere que el
reconocimiento no solo debe ser econémico: Malik et al. (2021) afirman que la creatividad y el
compromiso se fortalecen mediante recompensas simbdlicas bien aplicadas.

A partir de lo anterior, se puede conjeturar que, si DurazNet formaliza practicas como el
desarrollo profesional y el reconocimiento emocional, fortalecera ain mas su retencion.
Mcquade et al. (2020) refuerzan que el liderazgo de servicio, cuando se sistematiza, fomenta
relaciones sélidas y duraderas. Asimismo, Kumar (2021) y Kautz y Ployhart (2017) coinciden en
que las précticas estratégicas de talento reducen la rotacion cuando incluyen planes de
crecimiento. Por su parte, Skerhakova et al. (2022) sefialan que los empleados talentosos
permanecen cuando existe equidad, apoyo y perspectiva profesional. Finalmente, Lopez-
Carballeira et al. (2025) destacan que incluso en entornos presenciales, como DurazNet,
implementar principios de flexibilidad mejora el bienestar y genera una cultura organizacional
mas resiliente.

CONCLUSION

Se establecié como objetivo analizar como fortalecer la cultura organizacional con un
enfoque humanista representa un camino estratégico para garantizar la permanencia y

fidelizacion del talento humano. Este estudio permitioé constatar que un entorno laboral
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sustentado en valores como la confianza, la empatia y el respeto mutuo impacta de manera
directa en la motivacion y el sentido de pertenencia de los colaboradores, favoreciendo asi la
retencion del talento.

Se confirma que la variable cultura organizacional con enfoque humanista es un factor
determinante para el compromiso laboral y la disminucion de la rotacion. Esto se debe a que
cuando las empresas priorizan el bienestar emocional, la comunicacién efectiva y el
reconocimiento constante, los trabajadores fortalecen sus vinculos con la organizacion,
aumentando su disposicién a permanecer y contribuir al logro de los objetivos corporativos.

Se comprueba que mantener practicas humanistas sostenidas en el tiempo no solo mejora
el clima organizacional, sino que también potencia el rendimiento colectivo. Las empresas que
promueven el liderazgo cercano, la escucha activa y el acompafiamiento generan ambientes
laborales donde los colaboradores se sienten valorados, lo que se traduce en mayor
productividad, estabilidad y cohesion interna.

Se concluye que la cultura organizacional con enfoque humanista constituye un elemento
decisivo en la retencion del personal clave, al integrar practicas que fortalecen la dimension
humana del trabajo y promueven relaciones basadas en la confianza, la escucha y el respeto. Esta
forma de concebir la organizacidén no solo mejora el clima laboral, sino que posibilita la
consolidacion de equipos comprometidos, capaces de proyectarse en el tiempo con estabilidad,
sentido y pertenencia. Apostar por una gestion centrada en la persona es, en definitiva, una
estrategia que humaniza y dignifica la experiencia laboral.

Fortalezas

Una de las fortalezas de este estudio es la profundizacion en la variable cultura

organizacional con enfoque humanista, ya que permitié6 comprender como los valores y practicas
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centradas en la persona inciden en la retencion del talento humano. Este enfoque cualitativo
facilito acceder a percepciones auténticas de los colaboradores, aportando riqueza interpretativa
al andlisis. Ayudo a que emergieran elementos clave como el sentido de pertenencia, el
reconocimiento y la empatia, fortaleciendo la comprension del compromiso laboral. Ademas,
permitio identificar dinamicas relacionales que, aunque intangibles, influyen de manera decisiva
en la permanencia del personal clave.

Limitaciones

Entre las limitaciones del estudio se destaca la focalizacion en una sola variable la cultura
organizacional con enfoque humanista, lo que impidio considerar otros factores que también
inciden en la retencion del talento humano. Ademas, el uso de un disefio cualitativo, si bien
permitio profundizar en las experiencias subjetivas de los colaboradores, no facilito el
establecimiento de relaciones causales ni la generalizacion de los hallazgos a otros contextos.
Estas condiciones metodoldgicas fueron apropiadas para el propdsito del estudio, aunque
restringieron el alcance interpretativo del analisis.

Trabajos a futuro

Para futuras investigaciones, se sugiere incorporar el uso de instrumentos cuantitativos,
como encuestas estructuradas y escalas de medicidn validadas, que permitan contrastar los
hallazgos cualitativos y ampliar la base empirica del fendmeno analizado. EIl empleo de estas
herramientas facilitaria la identificacion de patrones estadisticos relacionados con la cultura
organizacional y su vinculo con la retencion del talento humano, fortaleciendo asi la validez
externa de los resultados. Esta combinacion metodoldgica podria ofrecer una vision mas integral

y representativa del comportamiento organizacional.
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