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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el
salario emocional y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021. Utilizando una metodologia aplicada, no
experimental, transversal y correlacional, su instrumento fue el cuestionario, siendo
su poblacién conformada por 90 colaboradores de la cooperativa, mientras que la
muestra estuvo conformada por 90 encuestas. Entre sus resultados se demostré
gue la mayoria de colaboradores estd de acuerdo con la seguridad, orden y
limpieza en sus ambientes laborales, considerando que la infraestructura es
regularmente adecuada, observandose en gran parte el comparfierismo, a pesar de
gue en algunas ocasiones existen diferencias laborales que se han logrado mejorar,
ademas se considera adecuado los reconocimientos laborales, teniendo en cuenta
que acorde al mercado competitivo el salario es un poco inferior, pero puede ir
mejorando acorde con la productividad que logre el colaborador, concluyendo que
el salario emocional y la retencion del talento humano tiene una fuerte relacion,
debido al coeficiente Rho de 0.922 y su sig., de 0.000° < 0.01.

Palabras clave: Salario Emocional, Talento Humano, colaborador.
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Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between
the emotional salary and the retention of human talent in the Cooperativa Agraria
de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021. Using an applied, non-experimental, cross-
sectional and correlational methodology, its instrument was the questionnaire, with
a population of 90 employees of the cooperative, while the sample consisted of 90
surveys. Among the results it was shown that the majority of employees agree with
the safety, order and cleanliness in their work environments, considering that the
infrastructure is regularly adequate, observing to a large extent the companionship,
despite the fact that sometimes there are labor differences that have been improved,
also considered adequate labor recognition, taking into account that according to
the competitive market the salary is a little lower, but can be improved according to
the productivity achieved by the collaborator, concluding that the emotional salary
and the retention of human talent has a strong relationship, due to the Rho
coefficient of 0. 922 and its sig, of 0.000° < 0.01.

Keywords: Emotional Salary, Human Talent, collaborator.
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I.  INTRODUCCION

Estuvo comprobado que el salario emocional contribuye significativamente a
la mejora en el desempefio del trabajo; por ello fue importante implementar las
estrategias relacionadas al salario emocional, puesto que su propésito fue
incrementar la productividad, reduciendo la insatisfaccion y el bajo desempefio en
sus funciones, sin necesidad de incrementar la compensacion monetaria (Thibault,
et al., 2020).

Las organizaciones contemporaneas enfrentan constantemente a diferentes
tipos de cambio, la cual exigieron una respuesta inmediata a la dinamica del
entorno. La rapida respuesta de los equipos de trabajo estuvo influenciada por la
motivacién, la misma que da paso al logro de objetivos de la empresa. Esto se
obtuvieron mediante el disefio del modelo de salario emocional, mediante un
horario flexible, el teletrabajo o el tiempo familiar que se le pudieron ofrecer al
trabajador, sea generador de cambio, para que asi el vinculo empresa y trabajador

se mantuvieron fortalecido (Quintero y Betancur, 2018).

Por otro lado, Barba (citado por Heredia, 2017) sefal6 que la atraccion y
retencion del talento humano fue uno de los desafios mas complicados para las
empresas, por lo que se requirié crear incentivos para los trabajadores. La clave
para esto fue formar a los trabajadores para que destaquen dentro de su éarea
laboral, por ende, las empresas debieron generar un sentido de pertenencia, siendo
atractiva econémicamente y profesionalmente, con el fin de cumplir con el objetivo

principal que fue retener al verdadero talento humano.

La Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, mostré un lineamiento de
mejorar todos sus objetivos como empresa, destacando como fuente importante de
sus avances a sus trabajadores, que dia a dia se han esforzado por cumplir con
sus funciones. Multiples estudios realizados permitieron considerar estimulos
laborales que las empresas brindaron a sus trabajadores constantemente, y
también describen los diferentes tipos de salario emocional que fueron los que
permitieron retener al talento humano. Son las empresas que buscan ofrecer los

mejores productos o servicios, y requieren contar con el talento humano mas



destacado que les ayude a alcanzar sus objetivos, por lo cual implementaron

estrategias para que los empleados trabajen con un buen clima laboral.

Diferentes instituciones indagaron acerca de métodos que les ayudaron a
tener motivados a sus trabajadores, mas aun en los tiempos de pandemia. Es asi
gue buscaron implementar, programas de incentivos como, seguros de vida, darle
facilidad al trabajador y a su familia, teletrabajo, manejar horarios flexibles,
oportunidades para que crezcan profesionalmente entre muchas otras opciones
gue beneficiaron al bienestar de los trabajadores (Rodriguez et al., 2020). De lo
mencionado anteriormente, se logré enriquecer la imagen de los trabajadores
dentro del entorno laboral y compensar sus expectativas en lo personal y en

conjunto con la institucion o empresa.

Todo esto influyd en la decision del trabajador dentro de la empresa, por lo
cual se realizd un estudio para poder determinar las necesidades y expectativas
gue el trabajador quiera cumplir, logrando asi mantenerlos satisfechos, con el fin
de promover el bienestar de la empresa, por ende, la inclusién del salario emocional

fue un punto importante para mantener una buena relacion con el trabajador.

Por lo tanto, se planted como pregunta de investigacion: ¢ Como se relaciona
el salario emocional y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana 20217, como preguntas especificas fueron: ¢ Cual es
la relacion entre las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto
con la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y
Valle, Sullana 20217, ¢, Cual es la relacion entre las condiciones ambientales de
trabajo con la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios
Rio y Valle, Sullana 2021?, ¢Cual es la relacion entre el compafierismo en las
relaciones laborales con la retencién del talento humano en la Cooperativa Agraria
de Usuarios Rio y Valle, Sullana 20217, ¢ Cudl es la relacién entre la conciliacion
de trabajo y familia con la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria

de Usuarios Rio y Valle, Sullana 20217

El estudio se justifico desde el enfoque practico por el ambiente laboral que
tuvieron los trabajadores de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, se
buscé conocer el grado de satisfaccion que tiene los trabajadores con el salario



emocional que les brinda la empresa y se demostrd la relacién que tuvo con la
retencion de talento humano. Asi mismo se justificO desde el ambito social, dado
gue se llevd a cabo en una organizacion laboral, y se enfoco en satisfacer las
necesidades personales, familiares y profesionales del trabajador para asi mejorar
su calidad de vida. De igual forma, tuvo una relevancia metodolégica, debido a que
fue un estudio que sirvié como antecedente de investigacion, y por su contribucion

con instrumentos de medicién que beneficio a la comunidad cientifica.

En este sentido, se plante6 como objetivo general: Determinar la relacién
entre el salario emocional y la retencion del talento humano en la Cooperativa
Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021. Los objetivos especificos fueron:
Analizar la relacion entre las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje
a gusto, y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios
Rio y Valle, Sullana 2021; Buscar la relacion entre las condiciones ambientales de
trabajo y la retencién del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio
y Valle, Sullana 2021; Identificar la relacion entre el compafierismo en las relaciones
laborales y la retencidn del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios
Rio y Valle, Sullana 2021; Determinar la relacion entre la conciliacion de trabajo y
familia y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio
y Valle, Sullana 2021.

La hipétesis general de la investigacion fue: El salario emocional se relaciona
de forma directa a la Retencion del Talento Humano en la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021. Las hipotesis especificas fueron: Existe una
correlacion directa y significativa entre las condiciones suficientes para que el
colaborador trabaje a gusto y la Retencion del Talento Humano en la Cooperativa
Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021; Existe una correlacion directa y
significativa entre las condiciones ambientales de Trabajo y la Retencién del
Talento Humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021;
Existe una correlacién directa y significativa entre la el compafierismo en las
relaciones laborales y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021; Existe una correlacion directa y significativa
entre el la conciliacién de trabajo y familia y la retencion del talento humano en la

Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.



ll. MARCO TEORICO

Se exploré a través de otros estudios realizados acerca de las variables, a
nivel internacional destaca la investigacion de Nguyen (2020) en su investigacion:
Determinantes de la retencion del talento en empresas textiles y de confeccién en
la provincia de Binh Duong, se tuvo como objetivo determinar los factores de la
retencion del talento humano. Mediante el tipo de investigacién aplicada, enfoque
cuantitativo a nivel explicativo; con la técnica de encuesta aplicada a 129
trabajadores del sector, que ademas son considerados como talentos. Los
resultados indicaron que la retencién del talento humano se relaciona directamente
con todos factores explorados: ambiente de trabajo (r=0,517), capacitacion y
promocioén de oportunidades (r=0,498), salario y beneficios(r=0,493), lealtad
personal (r=0,457), relaciones con los colegas (r=0,389), naturaleza del trabajo
(r=0,360), reconocimiento de la organizacién (r=0,342), sentimiento de propiedad
(r=0,330), relacién con los superiores (0,257) y la experiencia laboral (r=0,251). Se
concluyo que, los elementos identificados debieron ser reforzados por las empresas

para evitar la fuga de talentos, sobre todo hacia empresas extranjeras del pais.

Gil et al. (2019) en su articulo: Desarrollo de un modelo de salario emocional:
un caso de aplicacion, se plante6 como objetivo determinar los factores que
explican el salario emocional desde el enfoque de la gestion estratégica del talento
humano. El estudio se desarroll6 con un enfoque cuantitativo, disefio no
experimental transeccional, de tipo explicativo; la encuesta, como técnica de
recoleccion, y un cuestionario, como instrumento, con 34 items y un grado de
confiabilidad de 0.941, la poblacion fueron medianas empresas de Medellin
(trabajadores entre 51 - 200), el tamafio de muestra fue de 175. Los resultados
demostraron que, las empresas consideraran importante la administracion y la
retencion del talento humano; y la ubicacién dentro de la carga motivacional de la

gestion del talento humano, y tuvo una aprobacion mayoritaria (mas del 90%).

Vifian et al. (2018) en su articulo: Influencia del salario emocional en la
retencion del talento humano en una organizacioén” cuyo propasito fue analizar la
influencia del salario emocional en la retenciéon del talento humano en una

organizacion. La metodologia que utilizaron tuvo un enfoque cuantitativo del tipo



descriptivo; como técnica aplicaron la encuesta, por lo tanto, el instrumento fue un
cuestionario conformado por 15 items, evaluado con una escala Likert de cinco
puntos, con una confiabilidad medida por el Alpha de Cronbach igual que 0.751.
Los resultados demostraron que, la asignacion de nuevas tareas tiene una relacion
directa con el equilibrio entre el trabajo y la vida laboral, la aceptacion de nuevas
tareas influyo en la interaccion con los superiores, y el bienestar de un espacio de
trabajo adecuado. Respecto a la dimension de capacitacion, tuvo una relacion
directa con la interaccion de los superiores, espacio de trabajo que proporciona
bienestar. Continuando con la tercera dimension del plan de carrera, este se vio
influenciado por el salario econémico, interaccion con los superiores. Se concluyo
gue el salario emocional no debe ser visto como un gasto, sino como una inversion

para retener el talento humano en la empresa.

Camacho (2017) en su investigacion: Salario emocional como estrategia de
retencioén del talento humano, tuvo como finalidad identificar el salario emocional
como herramienta para retener el talento humano en las organizaciones. El estudio
tuvo un enfoque cualitativo, de tipo revision que pretendio responder al objetivo. Se
encontro que, el salario emocional son diferentes acciones que mejoran el ambiente
laboral, y pueden considerarse acciones para retener el talento; tales como planes
de incentivos individuales y grupales, retribucion de méritos, la formacién
profesional, plan de carrera, plan de sucesion, integracion familiar, estabilidad
laboral, entre otros. Se concluyé que todo incentivo que le otorgue a los empleados
estabilidad y bienestar, fue la forma de retener a los colaboradores mas
destacados, y resaltando que no soélo el salario fue importante.

A nivel nacional se encontr6 a Barron (2020) en su tesis: El salario emocional
y la retencion de personal de campo en las empresas Vitivinicolas de Pisco - Ica,
donde se plante6 como objetivo analizar la relacion del salario emocional y la
retencion del talento humano. El autor utilizO una metodologia de enfoque
cuantitativo, disefio fue no experimental, descriptivo y correlacional; la poblacién
fueron los trabajadores de campo de empresas vitivinicolas, y el tamafio muestral
fue de 110 trabajadores. La técnica de recoleccién fue la encuesta, el instrumento
fue un cuestionario conformado por 61 items, y evaluado en escala Likert. El

resultado identifico una relacion directa, alta y significativa (r=0.799; p=0.000) entre



el salario emocional y la retencion del personal; entonces la aplicacion del salario

emocional en la empresa permitié retener el talento en la empresa.

Ruiz y Sanchez (2020) en su investigacion: Salario emocional para mejorar
la retencion del talento humano en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz, Bagua
Grande, tuvieron como objetivo realizar una propuesta de modelo de salario
emocional para mejorar la retenciéon del talento humano en la institucion. Para llevar
a cabo el estudio se aplico una metodologia de enfoque cuantitativo, del tipo no
experimental y propositivo; se centré en los colaboradores, siendo 31 el nUmero de
colaboradores que conformaron la muestra; como técnicas se utilizo la encuesta y
la entrevista, por tanto, los instrumentos fueron el cuestionario y la guia de
entrevista. Los resultados indican que, la propuesta del modelo de salario
emocional pudo mejorar la retencion del talento humano en la institucion; y planteé
como estrategias; plataforma de capacitacion virtual, evaluacién, beneficios,
honorarios flexibles, talleres y trabajo en equipo, renovacién de mobiliario y

ambientacion de oficina.

Minchan (2017) en su investigacion: Salario Emocional y retencion del
talento humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017, su propoésito fue determinar la relacion
entre el salario emocional y la retencion del talento humano en el contexto
mencionado. La investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, del tipo descriptiva y correlacional; consider6 una poblacion muestral
igual que 24 trabajadores. El estudio utilizé como técnica de recoleccion la encuesta
y como instrumento dos cuestionarios, uno para cada variable, conformado por 30
items cada uno, es decir los encuestados resolvieron un total de 60 items, con
evaluacion Likert. En conclusion, existio una relacion directa y moderada entre el
salario emocional y el talento humano (r=0.561; p=0.004); se pudo inferir que el
salario emocional fue una herramienta adecuada para lograr retener el talento

humano, o a los colaboradores que mejor6 el desempefio de sus funciones.

Ames (2017) en su tesis: “Factores de atraccion y retencion del talento
humano y su relacién con el compromiso organizacional, en una empresa del sector
minero, Arequipa 2015”, se plante6 como objetivo analizar la relacién entre los

factores de atraccién, factores de retencion del talento y el nivel de compromiso



organizacional en los colaboradores en una organizacién del sector minero.
Respecto a la metodologia, tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio del tipo
descriptiva y correlacional, y tuvo como poblacién muestral a 50 colaboradores; la
informacion se recogié con la técnica de encuesta y el instrumento para aplicarla
fue un cuestionario. Los resultados de la investigacion determinaron que los
factores que atraen y retienen al talento humano apto y capaz para la empresa
tuvieron una relacién no definida, puesto que los factores de atraccion y retenciéon
se relacionaron de forma positiva, mientras que, la relacion entre la retencién y el
compromiso organizacional con el grado de compromiso organizacional,
mantuvieron una relacion indirecta y poco significativas; sin embargo, la relacion
varia segun el rango de edad de los colaboradores. Se concluyé que entre los
factores de atraccion del talento estuvieron: el salario, infraestructura, seguridad
laboral, reputacién institucional, capacitacion y desarrollo; y entre los factores que
favorecen la retencion del talento estuvieron: capacitacion, salario, programas de

desarrollo y linea de carrera, prestigio institucional.

Iniciando con las bases tedricas, se presentd primero la definicion del salario
emocional que, fue definido como un incentivo no econdémico que ofrece la
institucion a sus colaboradores, con el propdsito de generar bienestar y promover
el compromiso y motivacién, para el desarrollo de funciones (Great Place To Work
Peru - GPTW, 2020a). En la misma linea Gonzalez (2017) lo consider6 como las
retribuciones no econémicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que
pueda satisfacer sus necesidades personales y familiares. Los trabajadores tienen
el derecho a construir una vida mas saludable, productiva y significativa que cree

un balance entre su vida laboral y personal.

Blasco (2021) reporté lo expresado por Elizundia, quien sefialé que el salario
emocional es todos los elementos no econdmicos que influencian en las decisiones
de trabajo, relaciones y comportamientos; si bien no es fijo, el empleador influye en
la forma de percibir las condiciones de trabajo. Para la autora existieron diez
factores clave para medir el salario emocional, primero la autonomia, entendida
como la libertad de administrar las actividades y funciones; segundo, la pertenencia,

o identificacion que siente el trabajador con la empresa, por el reconocimiento o



valoracion que percibe el trabajador; tercero, la creatividad para desempefiar las

funciones y cumplirlas.

El cuarto factor fue la direccion, que hace referencia a la proyeccion de
carrera en el mediano y largo plazo; el quinto, fue el disfrute de tener un entorno
agradable de trabajo; el sexto, fue la maestria que es la satisfaccidén que siente el
trabajador con su puesto, funciones y el pertenecer a la empresa, el séptimo factor,
fue la inspiracion se refiere a los momentos donde los trabajadores consideran
posible funciones o actividades que significan un reto; el octavo fue el crecimiento
personal, en la que se ponen en practica habilidades blandas, comportamiento
noble que hacen resaltar lo mejor de ti; el noveno es el crecimiento profesional, se
ponen en practica las competencias desarrolladas en la educacién superior; el
décimo es el sentimiento de propdsito, donde el trabajador percibe que su trabajo

contribuye a los objetivos propios y de la organizacién (Blasco, 2021).

Por otro lado, Great Place To Work (2020a) resalté que el salario emocional
permite que los colaboradores se desenvuelven con mas confianza dados los
beneficios que la empresa les ofrece. Asi mismo la organizacién Great Place To
Work (2020b) resalté cinco dimensiones del salario emocional, la credibilidad,

respeto, equidad, orgullo y camaraderia.

La primera dimension es la credibilidad: se refiere a la percepcion de los
trabajadores acerca de la gerencia o administracion, si la percibes como digna de
confianza, a partir de las practicas de comunicacion, competencia y la integridad de
la gerencia. La segunda dimensidn es el respeto que, hizo referencia a la sensacion
de respeto, que los trabajadores sienten que los jefes tienen hacia ellos, incluye
también la percepcion del apoyo profesional de parte del personal de mayor rango,

su participacién en la toma de decisiones.

La tercera dimension fue la equidad que, alude a la percepcién de que las
practicas y politicas de gestidén de la empresa son justas y aplicadas con equidad,
imparcialidad y justicia, para todos los empleados en general. La cuarta dimensién
fue el orgullo y se refiri6 a la percepcion de los empleados sobre el impacto
individual que generan con su trabajo en la empresa, y por pertenecer a la

organizacion. La quinta dimension fue la camaraderia, se refirid a que la percepcién



de los colaboradores acerca de la empresa, o su relacion con el equipo de trabajo,
areas de la empresa, por los colaboradores del mismo rango o superiores; en
general se evalud si la empresa puede considerarse una comunidad donde los

colegas son amables, solidarios y acogedores.

Agusto et al.,, (2018) sefial6 que el salario emocional, es todo aquello
inmaterial que el colaborador recibe por los servicios prestados, esto trae como
beneficio la felicidad del colaborador y el éxito de la organizacion. Agusto et al.,
(2018) reporto que Puyal, sefialé como factores del salario emocional la satisfaccién
de trabajo, lealtad a la organizacion, reconocimiento del lider, motivacion en el

trabajo, y el propdsito de la carrera.

En la misma linea Rodriguez (2020) citado por Gay sefialé que el salario
emocional estuvo conformado por toda retribucion no monetaria que recibe un
trabajador por el desarrollo de sus funciones; se caracterizé por identificar la
relacion entre las contraprestaciones laborales y el equilibrio emocional del
colaborador. Gay (citado por El Kadi, 2018) plante6 una taxonomia en base a la
teoria de las 4C para el salario emocional: (1) Condiciones suficientes para que el
colaborador trabaje comodo; (2) Condiciones ambientales del espacio de trabajo,

(3) Compafierismo en las relaciones laborales, (4) Conciliacion de trabajo y familia.

El primer componente, las condiciones suficientes para que el colaborador
trabaje a gusto; se refirié a las condiciones que permiten que el colaborador se
desenvuelva con normalidad en sus funciones. Segun Rodriguez (2020) involucré
los indicadores de seguridad, orden, limpieza, equipos en buen estado. El segundo
componente son las condiciones ambientales del espacio de trabajo, esta
dimension pretende describir las condiciones fisicas del espacio de trabajo, si este
es adecuado o no para desarrollar las funciones del colaborador. Segun Rodriguez

(2020) incluy6 dos indicadores: infraestructura solida y amplia.

El tercer componente fue el compafierismo en las relaciones laborales; como
su nombre lo indica hace referencia a las relaciones laborales que se forman en el
area de trabajo, si estas son cordiales, es muy probable que los colaboradores se
apoyen entre si, busquen mejorar su productividad juntos; caso contrario el

ambiente no seré el adecuado para laborar. Segun Rodriguez (2020) esto incluyé



el indicador de lazos de armonia y solidaridad entre comparfieros de trabajo. El
cuarto componente son la conciliacion de trabajo y familia, se refirio al balance que
logra ostentar el colaborador en su puesto de trabajo, para balancear sus
actividades laborales y familiares; sin sentir presiones de ninguna parte (El Kadi,
2018).

Continuando con las teorias, se revisé aquellas relacionadas a la variable de
retencion del talento humano. Primero definimos talento humano, segun
International Institute for Management Development - IMD (2016) fue un conjunto
de competencias individuales que fueron necesarias para que una organizacion
alcance un valor sostenible a largo plazo, mediante el desarrollo y fortalecimiento

de la productividad de sus colaboradores.

Entonces la retencion de este talento, segun Rakhra (2018) sefalé que fue
la capacidad de la organizacion para mantener y retener a sus empleados, su
importancia radica en la reduccion de costos de capacitacion a los nuevos
empleados, el incremento de la productividad de los empleados de la organizacion,
la retencion favorece a la unidad de los miembros en los equipos de trabajo, y que
los mejores talentos se mantienen laborando en la empresa sin darle oportunidad

a la competidora de acogerse.

Por lo tanto, la retencion del talento humano es una estrategia, que tuvo
como proposito mantener a aquellos colaboradores que desarrollan sus funciones
con talento y calidad. Esta retencion depende de diferentes factores, Igbal et al.
(2017) identific6 como dimensiones a la cultura organizacional, beneficios y el

salario.

La cultura organizacional, fue un componente de la interaccion de las
personas involucradas en la organizacion, de los valores culturales de la
organizacion. Los beneficios, se encontré conformado por las recompensas y estas
pueden ser capacitacion, horarios de trabajo flexibles, reconocimiento publico. El
salario que se compone del salario competitivo, puesto que los colaboradores
mantienen un ritmo alto de productividad para mantener un alto salario; el segundo
indicador es el pago por productividad, donde los colaboradores obtienen un
ingreso adicional por cumplir sus funciones (Igbal et al., 2017).
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Ames (2017) menciond en su investigacion cuatro factores para la retencién
del talento humano: salario, seguridad laboral, capacitacion y desarrollo. El salario,
considerando como la retribucion monetaria que recibe el colaborador por el
desempeio de sus funciones; siendo sus indicadores: salario competitivo, pago

extra y sistema de compensacion.

El segundo factor es la seguridad laboral, y se refirid a la capacidad de la
empresa para brindarle estabilidad al colaborador durante un periodo de tiempo, en
donde pueda desarrollar su profesién y tomar nuevas funciones a medida que
muestra su desempefio favorable; entre sus indicadores estan las oportunidades
de progreso, desarrollo profesional y estabilidad laboral. Por ultimo, la capacitacion
y desarrollo; hizo referencia a que la empresa incluya programas de capacitacion
y/o comunicacion para fortalecer conocimientos (habilidades duras) y habilidades
blandas, para mejorar su desempefio, clima organizacional, y por ende la

productividad; sus indicadores son: programas de formacion profesional.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Fue aplicada, dado que buscoé solucionar un problema que se presenta en la
realidad, mediante la aplicacion de conocimiento teérico (Baena, 2017). La
investigacién tuvo un enfoque cuantitativo, dado que se realiz6 una medicion de las
variables y con ello se logré cumplir con los objetivos planteados que permitié

responder a la pregunta de investigacion (Naupas et al., 2018).

La investigacion empledé un disefio no experimental debido a que el
investigador no incurri6 en manipulacion de las variables; puesto que recogié la
situacion de las variables tal como se presentaron en la realidad (Hernandez et al.,
2018). Adicionalmente, por su temporalidad fue de corte transversal, dado que la
informacion de las variables, se recolectaron en un momento determinado de

tiempo, con una sola medicién (Mufioz, 2016).

El nivel de la investigacion fue correlacional, debido a que busco la relacion
entre las variables de estudio, que permitié indicar el nivel de comportamiento de

una variable frente a la otra (Cohen y Gémez, 2019).

3.2. Variable, operacionalizacion

Variable 1: Salario emocional

Retribucién no monetaria que recibe un trabajador por el desarrollo de sus
funciones; se caracteriza por identificar la relacion entre las contraprestaciones

laborales y el equilibrio emocional del colaborador (Rodriguez, 2020).
Escala de medicion: Ordinal.

Variable 2: Retencion del talento humano

Estrategia, que tiene como propdsito mantener a aquellos colaboradores que

desarrollan sus funciones con talento y calidad (Igbal et al., 2017).

Escala de medicién: Ordinal.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis

Poblacion

La poblacion se entiende como el conjunto de sujetos que tienen una
caracteristica comun importante para el investigador (Moffatt, 2016). En este caso
fueron 90 trabajadores de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana.

Unidad de analisis

Estuvo conformado por los trabajadores de la Cooperativa Agraria de

Usuarios Rio y Valle Sullana.
Muestra

La muestra puede entenderse como la porcién de la poblacion que la
representa, su eleccibn es por fines logisticos; mediante el muestreo no
probabilistico, es decir todos los sujetos de la poblacién tienen la misma
probabilidad de ser elegidos (Rodas, 2019). Por lo tanto, en la investigacion se

utilizé6 como muestra toda la poblacion conformada por los 90 trabajadores.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

El estudio utiliz6 como técnica la encuesta y se refirié a recoger informacién
primaria en campo, o el ambiente donde se desenvuelven los sujetos a investigar
(Naupas et al., 2018). Como instrumento de investigacion fue el cuestionario, dado
gue permitié recoger las respuestas organizadas y a la vez se incluyé una escala
de medicion dado que pudieron incluirse preguntas abiertas o con opciones (Rodas,
2019). En este caso el instrumento estuvo conformado por dos cuestionarios, para

recoger informacion de ambas variables (Ver Anexo 4).

3.5. Procedimiento

El procedimiento de la investigacion fue el siguiente:

- Solicitud del permiso correspondiente a la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle Sullana para la aplicacion de los instrumentos.
- Coordinacion del cronograma de fechas para la aplicacion de los

instrumentos.
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- Explicar los objetivos e importancia de la investigacion a los trabajadores
de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana.

- Entregar consentimiento informado a los trabajadores de la cooperativa,
en caso confirmen su participacién, se les explic6 sobre el correcto
llenado de los instrumentos.

- Aplicacion de cuestionarios a los trabajadores.

- Verificacion del correcto llenado de los cuestionarios.

- Recoleccion de los cuestionarios.

- Depuracion de informacion.

- Los datos de los cuestionarios completos fueron organizados y
analizados en el programa SPSS V. 26.

- Obtener estadisticos descriptivos, y las correlaciones correspondientes.

- Realizar interpretacion de las tablas y gréficos.

3.6. Método de analisis de datos

El analisis de datos se realizé con el método de las estadisticas descriptivas,
para identificar frecuencias, medias y la correlacion entre las variables; posterior a
la interpretacion de datos, se contrastaron con estudios similares y la teoria en el

apartado de discusion.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion cumplio con los principios éticos expuestos en el Capitulo Il
de la Resolucién 0126-2017/UCV (Universidad César Vallejo, 2017), tales como el
respeto por las personas en su integridad y autonomia, respetando la libre decision
de los sujetos de investigacion de participar o no en el estudio. El segundo principio
gue cumplié fue la busqueda del bienestar, dado que durante la investigacion se
reconocio la dignidad humana independientemente de otros rasgos de la persona.
El tercer principio que se cumplio fue la justicia, puesto que se incluy6 a todos los
sujetos que cumplieron con la caracteristica de la muestra. El cuarto principio que
se cumplio fue la honestidad, de modo que se recopilaran los datos y se analizaron
conforme se encuentren, con el propésito de divulgar resultados reales y

permitieron mejorar la situacién problematica.
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El rigor cientifico también se cumplié, dado que el investigador tuvo
procedimientos establecidos para recoger la informacion de fuentes primarias, sin
involucrarse o intervenir en las respuestas de los sujetos; esto permitié obtener la
evidencia cientifica necesaria para su andlisis, y el proceso de andlisis e

interpretacion de resultados, y estos representaron la realidad.

El investigador también cumplié con la competencia profesional y cientifica
para realizar el estudio, puesto que se mantuvo actualizado acerca de los avances
del conocimiento cientifico de las variables. Finalmente, se cumplié con el criterio
de responsabilidad donde se han respetado las condiciones de forma y estilo de la
guia de investigacion dispuesta por la resolucién de vicerrectorado de investigacion
N°011-2020-VI-UCV.
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IV. RESULTADOS

Se analizaron los principales hallazgos mediante la aplicacion del
cuestionario a los colaboradores de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle
para evaluar las variables salario emocional y retencién del talento humano, se tuvo
en cuenta el método estadistico de correlacion Rho de Spearman, a través de
tablas de frecuenciay porcentaje para la contratacion de las hipotesis y los objetivos

establecidos en la investigacion. A continuacion, se describen:

4.1. Analizar la relacién entre las condiciones suficientes para que el
colaborador trabaje a gusto, y la retencién del talento humano en la

Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.

Tabla 1
Relacion entre las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto

y la retencion del talento humano

Condiciones Retencién del talento humano
Total
suficientes para  Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
trabajaragusto N° o  N° % N° % N° % N° % N° %
Muy Bajo 06 100% 00 00% OO0 O00% OO0 00% OO0 00% 06 100%
Bajo 00 00% 12 100% OO0 O00% OO0 O00% OO0 O00% 12 100%
Regular 00 00% 00 O00% 21 100% OO0 00% OO0 00% 21 100%
Alto 00 00% 00 O00% 21 47% 24 53% 00 00% 45 100%
Muy Alto 00 00% OO0 O00% OO0 O00% OO0 O00% 06 100% 06 100%
Total 06 07% 12 13% 42 47% 24 27% 06 07% 90 100%

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores.

La Tabla 1., mostré que el nivel muy bajo de las condiciones suficientes para
trabajar a gusto, refleja un 100%, en los colaboradores de la cooperativa que
calificaron a la retencion del talento humano en un nivel muy bajo, asi mismo el
nivel bajo de las condiciones suficientes para trabajar a gusto, refleja un 100%, en
los colaboradores de la de la cooperativa que calificaron a la retencion del talento
humano en un nivel bajo, mientras que el nivel regular de las condiciones
suficientes para trabajar a gusto, refleja un 100%, en los colaboradores de la
cooperativa que calificaron a la retencion del talento humano en un nivel regular,

mientras que el nivel alto de las condiciones suficientes para trabajar a gusto, refleja
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un 53%, en los colaboradores de la cooperativa calificaron a la retencién del talento
humano en un nivel alto, ademas el nivel muy alto de las condiciones suficientes
para trabajar a gusto, refleja un 100%, en los colaboradores de la cooperativa que

calificaron a la retencién del talento humano en un nivel alto.

La percepcion de los colaboradores con respecto a las condiciones
suficientes para trabajar a gusto en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle,
se debié a que la mayoria esta de acuerdo que el area de trabajo en la que se
encuentra esta protegida del peligro exterior, asi mismo que recibe implementos de
seguridad para realizar sus funciones, puesto que la gerencia se preocupa por la
implementacion de los protocolos de bioseguridad, sin embargo en algunas
ocasiones la gerencia se preocupa por supervisar que se cumpla con el Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo, asi también consideran que su ambiente de
trabajo se mantiene ordenado, se respeta la hora de ingreso, refrigerio y salida, se
reporta a tiempo sus funciones a su superior inmediato, asi también que su espacio
de trabajo se conserva limpio, demostrando que las areas de trabajo han sido
correctamente desinfectadas, el ambiente de trabajo tiene buena ventilacion, los
equipos de trabajo que maneja se encuentran en buen estado y ademas que los
equipos en mal estado son reemplazados inmediatamente, en cuanto a la

conectividad de los equipos informaticos y telefonicos es la adecuada.

Contrastaciéon de la hipoétesis especifica 1: Existe una relacién directa entre las
condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto y la retencion del

talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.

Tabla 2
Correlacion entre las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a

gusto y la retencién del talento humano

Retencién del talento

Aspectos
humano
Coeficiente de correlacion 0.852
Condiciones suficientes ] )
) Sig. Bilateral 0.000
para trabajar a gusto
N° 90

La correlacién es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores.
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La Tabla 2., mostré el proceso estadistico al coeficiente de Rho = 0.852 y su
sig. bilateral = 0.000° < 0.01; esto indica que existe una incidencia significativamente
alta, directa y positiva, a través de las condiciones ambientales del espaciado de
trabajo y la retencién del talento humano, tomando la decision de aceptar la
hipotesis afirmativa. Demostrando que la retencién del talento humano, se relaciona
las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto en la

Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle.

4.2. Buscar la relacién entre las condiciones ambientales de trabajo, y la
retencién del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y
Valle, Sullana 2021.

Tabla 3
Relacion entre las condiciones ambientales de trabajo y la retencién del talento
humano
Condiciones Retencién del talento humano

) Total
ambientales de  Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto

trabajo N % N % N % N % N % N %
Muy Bajo 06 100% 00 00% 00 00% 00 00% 00 00% 06 100%
Bajo 00 00% 09 100% 00 00% 00 00% 00 00% 09 100%
Regular 00 00% 03 09% 30 91% 00 00% 00 00% 33 100%
Alto 00 00% 00 00% 12 33% 24 67% 00 00% 36 100%
Muy Alto 0O 00% 00 00% 00 00% 00 00% 06 100% 06 100%
Total 06 07% 12 13% 42 47% 24 27% 06 07% 90 100%

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores.

La Tabla 3., mostr6 que el nivel muy bajo de las condiciones ambientales de
trabajo, refleja un 100%, en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a la
retencion del talento humano en un nivel muy bajo, asi mismo el nivel bajo de las
condiciones ambientales de trabajo, refleja un 100%, en los colaboradores de la de
la cooperativa que calificaron a la retencion del talento humano en un nivel bajo,
mientras que el nivel regular de las condiciones ambientales de trabajo, refleja un
91%, en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a la retencién del
talento humano en un nivel regular, mientras que el nivel alto de las condiciones

ambientales de trabajo, refleja un 67%, en los colaboradores de la cooperativa
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calificaron a la retencion del talento humano en un nivel alto, ademas el nivel muy
alto de las condiciones ambientales de trabajo, refleja un 100%, en los
colaboradores de la cooperativa que calificaron a la retencién del talento humano

en un nivel alto.

La percepcion de los colaboradores con respecto a las condiciones
ambientales de trabajo en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, se debid
a que la mayoria esta de acuerdo gque se siente seguro en su area de trabajo, asi
mismo indica que su area de trabajo se encuentra sefializada adecuadamente, sin
embargo consideran que la empresa cuenta con un amplio ambiente, pero existen
algunas areas que no se encuentran adecuadamente distribuidas, por lo que

demuestran que se sienten regularmente cémodos en su area de trabajo.

Contrastacion de la hipdétesis especifica 2: Existe una relacion directa y
significativa entre las condiciones ambientales de trabajo y la retencion del talento

humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.

Tabla 4
Correlacion entre las condiciones ambientales de trabajo y la retencién

del talento humano

Retencién del talento

Aspectos
humano
Coeficiente de correlacion 0.884
Condiciones Sig. Bilateral 0.000
ambientales de trabajo N° 9

La correlacion es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores.

La Tabla 4., mostr6 el proceso estadistico al coeficiente de Rho = 0.884 y su
sig. bilateral = 0.000° < 0.01; esto indica que existe una incidencia significativamente
alta, directa y positiva, a través de las condiciones ambientales de trabajo y la
retencion del talento humano, tomando la decisién de aceptar la hipétesis
afirmativa. Demostrando que la retencion del talento humano, se relaciona con las
condiciones ambientales de trabajo en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y
Valle.
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4.3. Identificar la relacion entre el compafierismo en las relaciones laborales
y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio
y Valle, Sullana 2021.

Tabla 5
Relacion entre el compafierismo en las relaciones laborales y la retencion del

talento humano

Compaiierismo Retencion del talento humano
Total
en las relaciones  Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
laborales N % N° % N° % N % N % N %
Muy Bajo 06 67% 03 33% 00 00% OO0 O00% OO0 O00% 09 100%
Bajo 00 00% 09 ©60% 06 40% 00 O00% OO0 O00% 15 100%
Regular 00 00% 00 O00% 36 75% 12 25% 00 O00% 48 100%
Alto 00 00% 00 00% 00 O00% 12 100% OO0 O00% 12 100%
Muy Alto 00 00% 00 O00% OO0 O00% OO0 O00% 06 100% 06 100%
Total 06 07% 12 13% 42 47% 24 27% 06 07% 90 100%

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores.

La Tabla 5., mostré que el nivel muy bajo del compafierismo en las relaciones
laborales, refleja un 67%, en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a
la retencién del talento humano en un nivel muy bajo, asi mismo el nivel bajo del
compaferismo en las relaciones laborales, refleja un 60%, en los colaboradores de
la de la cooperativa que calificaron a la retencion del talento humano en un nivel
bajo, mientras que el nivel regular del comparierismo en las relaciones laborales,
refleja un 75%, en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a la retencion
del talento humano en un nivel regular, mientras que el nivel alto del compafierismo
en las relaciones laborales, refleja un 100%, en los colaboradores de la cooperativa
calificaron a la retencién del talento humano en un nivel alto, ademas el nivel muy
alto del comparierismo en las relaciones laborales, refleja un 100%, en los
colaboradores de la cooperativa que calificaron a la retencién del talento humano

en un nivel muy alto.

La percepcion de los colaboradores con respecto al compafierismo en las
relaciones laborales en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, se debi6 a

gue la mayoria estan en desacuerdo que exista tolerancia entre los compafieros de

20



trabajo, debido que en ocasiones existen algunas diferencias, pero se ha logrado
mejorar, por el contrario, concuerdan que la cooperativa crea espacios de
intercambio para los trabajadores y los jefes inmediatos se interesan por el buen

desempefio en sus funciones.

Contrastacién de la hipotesis especifica 3: Existe una relacion directa y
significativa entre el compafierismo en las relaciones laborales y la retencion del

talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.

Tabla 6
Correlacion entre el compafierismo en las relaciones laborales y la retencion

del talento humano

Retencién del talento

Aspectos
humano
Coeficiente de correlacion 0.869
Compafierismo enlas g0 pijateral 0.000
relaciones laborales N° 9

La correlacion es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores.

La Tabla 6., mostro el proceso estadistico al coeficiente de Rho = 0.869 y su
sig. bilateral = 0.000°< 0.01; esto indica que existe una incidencia significativamente
alta, directa y positiva, a través del compafierismo en las relaciones laborales y la
retencion del talento humano, tomando la decisiébn de aceptar la hipétesis
afirmativa. Demostrando que la retencion del talento humano, se relaciona con el
compaferismo en las relaciones laborales en la Cooperativa Agraria de Usuarios

Rioy Valle.
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4.4. Determinar la relacion entre la conciliacion de trabajo y familia, y la
retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y
Valle, Sullana 2021.

Tabla 7
Relacion entre la conciliacion de trabajo y familia y la retenciéon del talento humano

Retencién del talento humano

Conciliacién de Total
trabajo y familia Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Muy Bajo 06 100% 00 00% 00 00% OO0 00% OO0 O00% 06 100%
Bajo 00 00% 09 100% 00 00% OO0 00% OO0 O00% 09 100%
Regular 00 00% 03 14% 18 86% 00 00% OO0 0% 21 100%
Alto 00 00% 00 00% 24 53% 21 47% 00 00% 45 100%
Muy Alto 00 00% 00 00% 00 00% 03 33% 06 67% 09 100%
Total 06 07% 12 13% 42 47% 24 27% 06 07% 90 100%

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores.

La Tabla 7., mostr6 que el nivel muy bajo de la conciliacion de trabajo y
familia, refleja un 100%, en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a la
retencién del talento humano en un nivel muy bajo, asi mismo el nivel bajo de la
conciliacién de trabajo y familia, refleja un 100%, en los colaboradores de la de la
cooperativa que calificaron a la retencién del talento humano en un nivel bajo,
mientras que el nivel regular de la conciliacion de trabajo y familia, refleja un 86%,
en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a la retencién del talento
humano en un nivel regular, mientras que el nivel alto de la conciliacion de trabajo
y familia, refleja un 47%, en los colaboradores de la cooperativa calificaron a la
retencion del talento humano en un nivel regular, ademas el nivel muy alto de la
conciliacion de trabajo y familia, refleja un 67%, en los colaboradores de la

cooperativa que calificaron a la retencion del talento humano en un nivel alto.

La percepcion de los colaboradores con respecto a la conciliacion de trabajo
y familia en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, se debié a que la
mayoria concuerdan que la empresa otorga funciones que se pueden cumplir

durante la jornada laboral, sin embargo, consideran que la cooperativa no crea los

22



suficientes espacios de recreacion para los trabajadores y sus familias, pero si

estan de acuerdo que la empresa otorga el descanso de ley como corresponde.

Contrastacion de la hipotesis especifica 4. Existe una relacion directa vy
significativa entre el la conciliacion de trabajo y familia y la retencién del talento
humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.

Tabla 8
Correlacion entre la conciliacion de trabajo y familia y la retencion

del talento humano

Retencién del talento

Aspectos
humano
Coeficiente de correlacion 0.835
Conciliacion de trabajo Sig. Bilateral 0.000
y familia NE 9

La correlacion es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores.

La Tabla 8., mostro el proceso estadistico al coeficiente de Rho = 0.835y su
sig. bilateral = 0.000° < 0.01; esto indica que existe una incidencia significativamente
alta, directa y positiva, a través de la conciliacion de trabajo y familia y la retencion
del talento humano, tomando la decision de aceptar la hipétesis afirmativa.
Demostrando que la retencién del talento humano, se relaciona con la conciliacion

de trabajo y familia en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle.
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4.5. Determinar la relacién entre el salario emocional y la retencién del talento

humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana 2021.

Tabla 9

Relacion entre el salario emocional y la retencion del talento humano

Retencién del talento humano

Salario Total
. Muy Bajo Bajo Regular Alto Muy Alto
emocional

N° % N° % N° % N° % N° % N° %
Muy Bajo 06 100% 00 00% OO0 O00% OO0 00% OO0 00% 06 100%
Bajo 00 00% 12 100% OO0 O00% OO0 O00% OO0 00% 12 100%
Regular 00 00% 00 00% 33 100% OO0 00% OO0 00% 33 100%
Alto 00 00% 00 00% 09 27% 24 73% 00 00% 33 100%
Muy Alto 00 00% 00 00% OO0 O00% OO0 00% 06 100% 06 100%
Total 06 07% 12 13% 42 47% 24 27% 06 07% 90 100%

Fuente: Cuestionario aplicados a los colaboradores.

La Tabla 9., mostré que el nivel muy bajo del salario emocional, refleja un
100%, en los colaboradores de la cooperativa que calificaron a la retencion del
talento humano en un nivel muy bajo, asi mismo el nivel bajo del salario emocional,
refleja un 100%, en los colaboradores de la de la cooperativa que calificaron a la
retencion del talento humano en un nivel bajo, mientras que el nivel regular del
salario emocional, refleja un 100%, en los colaboradores de la cooperativa que
calificaron a la retencion del talento humano en un nivel regular, mientras que el
nivel alto del salario emocional, refleja un 73%, en los colaboradores de la
cooperativa calificaron a la retencién del talento humano en un nivel alto, ademas
el nivel muy alto del salario emocional, refleja un 100%, en los colaboradores de la

cooperativa que calificaron a la retencion del talento humano en un nivel alto.

La percepcion de los colaboradores con respecto a la conciliacion de trabajo
y familia en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, se debiéo a que la
mayoria estdn de acuerdo con la seguridad, orden y limpieza en sus ambientes
laborales, considerando que la infraestructura es regularmente adecuada,
evidenciandose en gran parte compaferismo, a pesar que existen algunos algunas
diferencias laborales que se ha logrado mejorar, en cuento a la tolerancia laboral

dependera de los reglamentos y condiciones laborales, existiendo una necesidad
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por crear espacios de intercambio laboral, en cuanto a su cultura, se sienten
regularmente comprometido y tratando de cumplir con las actividades laborales
asignadas de manera individual, recibiendo ciertos beneficios para su formacion
laboral, sin embargo no se les ofrece una capacitacién especializada en otro centro
de formacion profesional, pero considera adecuado los reconocimientos laborales,
ademas que calificaron que el salario acorde al mercado competitivo es un poco
inferior, pudiendo ser mejorado acorde a su productividad y en ocasiones perciben

compensaciones que contribuyente a esforzarse en sus labores diarias.

Contrastacién de lahipétesis general: El salario emocional se relaciona de forma
directa a la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio
y Valle, Sullana 2021.

Tabla 10

Correlacién entre el salario emocional y la retencion del talento humano

Retencién del talento

Aspectos
humano
Coeficiente de correlacion 0.922
Salario emocional Sig. Bilateral 0.000
N° 90

La correlacion es significativa en el nivel 0.01

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores.

La Tabla 10., mostro el proceso estadistico al coeficiente de Rho = 0.992 y
su sig. bilateral = 0.000° < 0.01; esto indica que existe una incidencia
significativamente alta, directa y positiva, a través del salario emocional y la
retencion del talento humano, tomando la decision de aceptar la hipétesis
afirmativa. Demostrando que la retencion del talento humano, se relaciona con el

salario emocional en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle.
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V. DISCUSION

Para la realizacion de la discusion de los resultados obtenidos respecto a la
percepcion de los colaboradores de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle
de la ciudad de Sullana, estos fueron discutidos de manera analitica y comparativa
con los hallazgos de otros estudios, asi como las bases tedricas y apreciando
criticamente cada uno de los descubrimientos en cuanto a las variables salario
emocional y retencion del talento humano, por lo cual se fundamento6 en funcion a

los objetivos establecidos en la investigacion. A continuacién, se describen:

En consideracion al primer objetivo especifico, analizar la relacion entre las
condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto, y la retencion del
talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana.
Rodriguez (2020) definio a las condiciones suficientes para trabajar a gusto, como
el primer componente que hace referencia a la seguridad, orden y limpieza en los
ambientes de trabajo, asi como la disposicién de equipos en buen estado para que
el colaborador pueda cumplir con sus funciones y/o actividades laborales. Mientras
gue los resultados principales demuestran factores favorables, debido a que la
mayoria de los colaboradores de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle,
estan de acuerdo con el area de trabajo, indicando que la gerencia se preocupa por
los protocolos de bioseguridad, asi también que su ambiente de trabajo se mantiene
ordenado, se respeta la hora de ingreso, refrigerio y salida, se reporta a tiempo sus
funciones a su superior, asi también que su espacio de trabajo se conserva limpio,

los equipos de trabajo que maneja se encuentran en buen estado.

Estos resultados mantienen cierta relacion con el estudio realizado por Ruiz
y Sanchez (2020) donde la situacion del salario emocional estuvo representada por
las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto, estableciendo
una serie de estrategias en funcion a la seguridad, orden y renovacion de los
equipos en los diferentes ambientes, para que los colaboradores cumplan con sus
actividades laborales. Por lo cual se puede apreciar criticamente que existe una
relacién con los hallazgos encontrados, debido a que se esta cumpliendo con las

condiciones laborales y esto permitira una mayor retencion del talento humano.
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Asi mismo estos resultados han sido reforzados con el estudio realizado por
Vifian et al. (2018) donde la asignacion de las tareas a los colaboradores, esta tiene
una relacion directa con las condiciones suficientes para mejorar la calidad de vida
de los colaboradores, proporcionando una ambiente seguro y ordenado, siendo que
estas condiciones no deben ser considerado como un gasto, sino como una
inversion para la retencidon del talento. Es asi que se puede apreciar criticamente,
gue las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto, concuerdan
con los hallazgos obtenidos, afirmando que en toda empresa se debe cumplir con
este componente para lograr que el colaborador se sienta a gusto en el desarrollo
de sus funciones laborales. Esta coincidencia con los descubrimientos cientificos,
proporcionan un aporte nuevo con respecto a la relevancia del salario emocional,
es asi que su representacion estadistica mediante el coeficiente de Rho = 0.852 y
su sig. bilateral = 0.000° < 0.01; permitié6 demostrar que la retencion del talento
humano, dependera de las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje

a gusto en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle.

En cuanto al segundo objetivo especifico, buscar la relacion entre las
condiciones ambientales de trabajo, y la retencion del talento humano en la
Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana. Rodriguez (2020) definié a
las condiciones ambientales de trabajo, como el segundo componente que se
centra principalmente en los espacios de trabajo a través de la infraestructura sélida
y amplia, para el cumplimiento de las funciones por parte del colaborador durante
su jornada de trabajo. Mientras que los resultados principales demuestran factores
favorables, debido a que la mayoria de los colaboradores de la Cooperativa Agraria
de Usuarios Rio y Valle, se siente seguro en su area de trabajo, asi mismo indica
gue su area de trabajo se encuentra sefalizada adecuadamente, sin embargo,
consideran que la empresa cuenta con un amplio ambiente, pero existen algunas
areas que no se encuentran adecuadamente distribuidas, por lo que demuestran

gue se sienten regularmente cémodos en su area de trabajo.

Estos resultados mantienen cierta relacién con el estudio realizado por Vifian
et al. (2018) donde la asignacion de las tareas a los colaboradores, esta tiene una
relacion directa con las condiciones ambientales de trabajo, donde destaca la

calidad y el adecuado espacio de trabajo en la empresa, que permitira proporcionar
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un mayor bienestar laboral, la cual no debe ser visto como un gasto sino como una
inversion para la retencion del talento humano. Por lo cual se puede apreciar
criticamente que el bienestar en el espacio de trabajo por parte de los
colaboradores dependera de la infraestructura de la empresa, concordando que
toda empresa debe proporcionar un espacio correcto acorde a las necesidades de

su recurso humano.

Asi mismo estos resultados han sido reforzados con el estudio realizado por
Ames (2017) donde el indican que los factores que permiten atraer y retener al
talento humano esta enfocado con la infraestructura y los espacios de trabajo,
siendo una pieza que no todas las empresas u organizaciones valoras, pero que
tiene una implicancia en el desenvolvimiento del recurso laboral. En cuanto a esta
valoracion criticamente, podemos demostrar una relacién con los aportes, en
cuanto a este enfoque, refleja sobre el componente de infraestructura la cual debe
ser amplia, implicando un ambiente mas sélido y adaptable para las labores del
recurso laboral. Asi mismo esta coincidencia con los descubrimientos cientificos,
proporcionan un aporte nuevo con respeto a la relevancia del salario emocional, es
asi que su representacion estadistica mediante el coeficiente de Rho = 0.884 y su
sig. bilateral = 0.000° < 0.01; permiti6 demostrar que la retencion del talento
humano, dependera de las condiciones ambientales de trabaje en la Cooperativa

Agraria de Usuarios Rio y Valle.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, identificar la relacion entre el
compaferismo en las relaciones laborales y la retencion del talento humano en la
Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana. Rodriguez (2020) defini6 al
compafierismo en las relaciones laborales como el tercer componente que esta
orientado con el fortalecimiento de los lazos de armonia y solidaridad entre
comparfieros del trabajo para fortalecer el adecuado desarrollo laboral. Mientras que
los resultados principales demuestran ciertos factores favorables, debido a que la
mayoria de los colaboradores de la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle,
estan desacuerdo que exista tolerancia entre los compafieros de trabajo, debido
gue en ocasiones existen algunas diferencias, pero se ha logrado mejorar, por el
contrario, concuerdan que la cooperativa crea espacios de intercambio para los

trabajadores y los jefes inmediatos se interesan por el buen desempefio.
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Estos resultados mantienen cierta discrepancia con el estudio realizado por
Nguyen (2020) debido a que identificaron ciertos factores que la empresa debe
reforzar o mejorar y evitar la fuga del talento laboral, mediante las relaciones
laborales, la solidaridad y compafierismos en los colaboradores que deben
promover, mostrando un valor de correlacion de baja en r = 0.389 respecto a los
lazos de armonia laboral y la retencion del talento humano. Por lo tanto, se puede
apreciar criticamente que la empresa tiene una serie de falencias asociadas con

mejorar el compaferismo en las relaciones laborales.

Por su parte los resultados si mantienen una relacion con el estudio realizado
por Camacho (2017) donde el componente de compafierismo en las relaciones
laborales esta asociado con mantener el bienestar laboral a través de las acciones
gue la empresa realiza en cuanto al fortalecimiento de los lazos y relaciones
laborales, incentivando al crecimiento y desarrollo laboral. En cuanto a esta
situacion se puede apreciar criticamente que la empresa debe aun realizar mejoras
para lograr una mayor confraternidad y asegurar el comparfierismo entre las areas
de trabajo, concordando con los hallazgos obtenidos. Esta coincidencia con los
descubrimientos cientificos, proporcionan un aporte nuevo con respecto a la
relevancia del salario emocional, es asi que su representacion estadistica mediante
el coeficiente de Rho = 0.869 y su sig. bilateral = 0.000° < 0.01; permitié6 demostrar
gue la retencion del talento humano, dependerd del compaferismo en las

relaciones laborales en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle.

Respecto al cuarto objetivo especifico, determinar la relacion entre la
conciliacion de trabajo y familia, y la retencién del talento humano en la Cooperativa
Agraria de Usuarios Rio y Valle, Sullana. Rodriguez (2020) definié a la conciliacién
de trabajo y familia, como el cuarto componente del salario emocional, la cual
comprende especificamente el balance de las actividades en cuanto al ambito
laboral y familiar, que permite un mayor desenvolvimiento en las funciones y/o
responsabilidades que deben cumplir. Mientras que los resultados principales
demuestran factores favorables, debido a que la mayoria de los colaboradores de
la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle, afirman que la empresa otorga
funciones que se pueden cumplir durante la jornada laboral, sin embargo,

consideran que la cooperativa no a crea los suficientes espacios de recreacion para
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los trabajadores y sus familias, pero si estdn de acuerdo que la empresa otorga el

descanso de ley como corresponde.

Estos resultados mantienen cierta discrepancia con el estudio realizado por
Nguyen (2020) debido a que identificaron ciertos factores que la empresa debe
mejorar y evitar la fuga del talento laboral, a través del reconocimiento de la
empresa, mediante el otorgamiento de espacios recreacionales que les permita a
los colaboradores mantener una mayor conectividad familiar, reflejando una
correlaciéon bajaen r=0.342. Por lo cual se puede apreciar que para que la empresa
logre que los colaboradores desarrollen sus actividades laborales de manera

efectiva debe contribuir mediante la conciliacién laboral y familiar.

Por su parte los resultados si mantienen una relacion con el estudio realizado
por Gil et al. (2019) debido a que consideran importante la retencién del talento
humano, asi mismo valorar la carga motivacional manifestandose a través de un
adecuado balance de las actividades laborales que desempefian en la empresa,
siendo calificado como adecuado un 90% del recurso laboral. De esta manera se
puede apreciar criticamente que la importancia del salario emocional, radica en que
la empresa pueda ofrecer mayores acciones de conciliacién y confraternidad de sus
colaboradores en cierto periodo, contribuyendo a su balance laboral. Esta
coincidencia con los descubrimientos cientificos, proporcionan un aporte nuevo con
respecto a la relevancia del salario emocional, es asi que su representacion
estadistica mediante el coeficiente de Rho = 0.835 y su sig. bilateral = 0.000° < 0.01;
permiti6 demostrar que la retencion del talento humano, dependera de la

conciliacién de trabajo y familia en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle.

Finalmente, el objetivo general, determinar la relacién entre el salario
emocional y la retencion del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios
Rio y Valle, Sullana. Rodriguez (2020) defini6 al salario emocional, como una
retribucién no monetaria, sino el equilibrio emocional que percibe el recurso laboral,
a través del cumplimiento de sus condiciones basado en su ambiente de trabajo,
compaferismo y conciliacion laboral que permite el desarrollo adecuado de sus
actividades laborales. Por su parte Igbal et al., (2017) indica que la retencién del
talento humano, es el conjunto de acciones orientadas con la cultura laboral,

beneficios y salario para mantener al personal idoneo en el puesto de trabajo.
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Mientras que los resultados principales demuestran factores favorables,
debido a que la mayoria de los colaboradores de la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, estan de acuerdo con la seguridad, orden y limpieza en sus
ambientes laborales, considerando que la infraestructura fue regularmente
adecuada, evidenciandose en gran parte compafierismo, existiendo una necesidad
por crear espacios de intercambio laboral, en cuanto a su cultura, se sienten
regularmente comprometido y tratando de cumplir con las actividades laborales
asignadas de manera individual, recibiendo ciertos beneficios para su formacion

laboral, considerando en ocasiones adecuado los reconocimientos laborales.

Estos resultados mantienen una relacién estadistica con el estudio realizado
por Barron (2020) donde demuestra una relacién directa, alta y significativa, siendo
Rho = 0.700 y su sig. bilateral = 0.000° < 0.01, entre el salario emocional y la
retenciéon del personal. Por lo tanto, se puede apreciar criticamente que la
aplicacion del salario emocional en la empresa le permitira retener el talento laboral.
Asi también estos resultados muestran cierta relacion con el estudio de Gil et al.
(2019) donde las empresas consideran importante la administracion y la retencion
del talento humano; y la ubican dentro de la carga motivacional de la gestion del
talento humano. Asi mismo estos resultados han sido reforzados con el estudio
realizado por Vifidn et al. (2018) donde la asignaciéon de nuevas tareas tiene una
relacion con el equilibrio entre el trabajo, asi también la aceptacion de nuevas

tareas se relaciona con la interaccion con los superiores y el bienestar laboral.

Ademas, los hallazgos muestran una relacion estadistica con el estudio
realizado por Minchan (2017) demostrando la existencia de una relacién directa y
moderada entre el salario emocional y el talento humano, donde r = 0.561.
Permitiendo inferir criticamente que el salario emocional es una herramienta
adecuada para lograr retener el talento humano, o a los colaboradores que mejor
desempeiian sus funciones. Esta coincidencia con los descubrimientos cientificos,
proporcionan un aporte nuevo con respecto a la relevancia del salario emocional,
es asi que su representacion estadistica mediante el coeficiente de Rho = 0.992 y
su sig. bilateral = 0.000° < 0.01; permiti6 demostrar que la retencion del talento
humano, dependera del salario emocional en la Cooperativa Agraria de Usuarios

Rioy Valle.
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VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos obtenidos del estudio aplicado, se llegaron a

las siguientes conclusiones:

1. Las condiciones suficientes para que el colaborador trabaje a gusto y la
retencion del talento humano, muestra una fuerte relacion, ya que el coeficiente
Rho es 0.852** y su sig.,, es 0.000° < 0.01, concluyendo asi que los
colaboradores estdn de acuerdo en que el area de trabajo en la que se
encuentran, esta libre del peligro exterior, asi mismo que reciben los
implementos de seguridad necesarios para realizar sus funciones, puesto que

la gerencia siempre se preocupa por su bienestar.

2. Las condiciones ambientales de trabajo y la retencion del talento humano,
muestra una fuerte relacion, ya que el coeficiente Rho es 0.884** y su sig., es
0.000° < 0.01, concluyendo asi que la mayoria de los colaboradores estan de
acuerdo en que se sienten seguros en su area de trabajo, asi mismo indican
gue su area de trabajo cuenta con las sefializaciones correspondientes, pero

demuestran incomodidad por lo que algunas areas no estan bien distribuidas.

3. El comparierismo en las relaciones laborales y la retencién del talento humano,
muestra una fuerte relacion, ya que el coeficiente Rho es 0.869** y su sig., es
0.000° < 0.01, concluyendo que la mayoria esta en desacuerdo con que exista
tolerancia entre los comparieros de trabajo, por o que en ocasiones existen
diferencias, por otro lado, la cooperativa crea espacios de intercambio para los
trabajadores y los jefes inmediatos asignados se preocupan por el desempefio

de cada uno de ellos.

4. La conciliacion de trabajo y familia y la retencion del talento humano, muestra
una fuerte relacion, ya que el coeficiente Rho es 0.835 y su sig., es 0.000° <
0.01, concluyendo que la mayoria de colaboradores concuerda en que, si se
otorgan funciones que se cumplen dentro de la jornada laboral, por otro lado,

consideran que no hay suficientes espacios de recreacion para los trabajadores
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y sus familias, pero estan de acuerdo en que la empresa si otorga el descanso

de ley.

En general el salario emocional y la retenciéon del talento humano, muestra una
fuerte relacion, ya que el coeficiente Rho es 0.922 y su sig., es 0.000° < 0.01,
concluyendo que la mayoria de colaboradores esta de acuerdo con la seguridad,
orden y limpieza en sus ambientes laborales, considerando que la
infraestructura es regularmente adecuada, observandose en gran parte el
compafierismo, a pesar de que en algunas ocasiones existen diferencias
laborales que se han logrado mejorar, ademas se considera adecuado los
reconocimientos laborales, teniendo cuenta que acorde al mercado competitivo
el salario es un poco inferior, pero puede ir mejorando acorde con la

productividad que logre el colaborador.
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VII.

RECOMENDACIONES

Luego de determinar los principales hallazgos obtenidos en la investigacion,

se recomienda lo siguiente:

1.

La gerencia, continuar con la capacitacion de los colaboradores en el tema de
seguridad y salud en el trabajo, para que sepan cuales son las condiciones en
las que ellos deben laborar, también, aplicar revision técnica periodicamente a
los equipos que los colaboradores usan, para que no haya contrata tiempos en

el desarrollo de sus funciones.

La cooperativa, distribuir mejor las areas de trabajo para un mejor
desenvolvimiento de los colaboradores, para mejorar su rendimiento y

comodidad en su area designada.

La cooperativa, realizar un taller para promover las habilidades blandas que
ayuden al desarrollo de la tolerancia en cada uno de los colaboradores, aplicar
la escucha activa, permitiendo asi aceptar y respetar las opiniones entre

comparnieros.

La cooperativa, implementar programas recreacionales, donde los
colaboradores y sus familias puedan relacionarse y confraternizar, aumentando

asi el compromiso laboral de cada colaborador.

En general se recomienda, efectuar un plan de accién que fortalezca el salario
emocional dentro de la cooperativa, con el fin de aumentar la productividad, y
con ello cumplir los objetivos tanto personales de cada colaborador, y los

objetivos trazados por la cooperativa.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general:

¢ Como se relaciona el salario
emocional y retencién del
talento humano en la
Cooperativa  Agraria  de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
20217

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el
salario emocional y la retencion

del

talento humano en la

Cooperativa Agraria de Usuarios
Rio y Valle, Sullana 2021.

Hipotesis general
El salario emocional se
relaciona de forma directa a la
retencién del talento humano
en la Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021

Problemas especificos:

e ¢ Cual es larelaciéon entre
las condiciones
suficientes para que el
colaborador trabaje a
gusto con la Retencion del
Talento Humano en la
Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle,
Sullana 2021?

e ¢ Cual es larelacion entre
las condiciones
ambientales de trabajo
con la Retencién del
Talento Humano en la
Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle,
Sullana 2021?

e ¢ Cual es larelacion entre
el compafierismo en las
relaciones laborales con
la Retencion del Talento
Humano en la
Cooperativa Agraria de

Objetivos especificos:

Analizar la relacién entre las
condiciones suficientes para
que el colaborador trabaje a
gusto, y la retencién del
talento humano en la
Cooperativa  Agraria  de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

Buscar la relacion entre las
condiciones ambientales de
trabajo, y la retencién del
talento humano en Ila
Cooperativa  Agraria  de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

Identificar la relacion entre el
compafierismo en las
relaciones laborales, y la
retencién del talento humano
en la Cooperativa Agraria de

Hipotesis especificas:

o Existe una relacion directa y

significativa entre las
condiciones suficientes para
que el colaborador trabaje a

gusto y la retencion del
talento humano en la
Cooperativa Agraria de

Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

e Existe una relacion directa y

significativa entre las
condiciones ambientales de
trabajo y la retencion del
talento humano en la
Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

e Existe una relacion directa y

significativa entre el
compaferismo en las
relaciones laborales y la

retencioén del talento humano
en la Cooperativa Agraria de

V1: Salario emocional:

e Condiciones
suficientes para que el
colaborador trabaje a
gusto.

e Condiciones
ambientales de
trabajo.

e Compafierismo en las
relaciones laborales.

e Conciliacién de trabajo
y familia.

V2: Retencidn del

talento humano

e Cultura organizacional

e Beneficios

e Salario

Tipo:

Aplicada
Enfoque:
Cuantitativo
Disefio:

No experimental
Nivel:

correlacional




Usuarios Rio y Valle,
Sullana 2021?

e (;Cudl es larelacién entre
la conciliacién de trabajo y
familia con la Retencion
del Talento Humano en la
Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle,
Sullana 2021?

Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

Determinar la relacion entre la
conciliacion de trabajo vy
familia, y la retencién del
talento humano en la
Cooperativa  Agraria  de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

Existe una relacion directa y
significativa entre el la
conciliaciéon de trabajo y
familia y la retenciéon del
talento humano en la
Cooperativa Agraria de
Usuarios Rio y Valle, Sullana
2021.

Elaborado por el autor.




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de variables

Sistema de
compensaciones

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores IrEnSeC(?iI(?igr?
Compensacion no ) _Condiciones * Seguridad
monetaria medida por los suficientes para que el | Qrdep
“Retribucion no monetaria que | factores del salario colaborador trabaje a e '-'mF?'eza
recibe un trabajador por el | emocional: (1) Condiciones gusto * Equipos en buen estado
desarrollo de sus funciones; se | suficientes para que el .
. caracteriza por identificar la | colaborador trabaje a Condiciones Infraestructura sélida
Salario P . b ambientales del ; :
emocional relacion _ entre las gustp, (2) Condlcpnes indo d bai Infraestructura amplia Ordinal
contraprestaciones laborales y | ambientales del espaciado | €SPaciado de trabajo
el equilibrio emocional del | de trabajo, 3) N Lazos de armonia
colaborador” (Rodriguez, | Compafierismo en las Colmp_anerlslmls) enl las solidaridad entre !
2020) relaciones laborales, (4) relaciones laborales compafieros de trabajo
Conciliacion de trabajo y L o
familia. Conciliacion de e Balance de actividades de
trabajo y familia trabajo y familia
Cultura organizacional Traba!o mdmdqal
Estrategias dirigidas a Trabajo en equipo
Estrategia, que tiene como mantener a. los e« C itacié
- propdsito mantener a aquellos colaboradores satisfechos apactacen
Retenci6n del con el trabajo que realizan Beneficios Horarios de trabajo _
talento colaboradores que desarrolian | o "o = o anizacion, se flexibles Ordinal
sus funciones con talento y - ; ’ «  Reconocimiento pablico
humano calidad. (Igbal, Guohao, & (r;jedlra_ a tr.aves de las
Akhtar, 2017). imensiones: cu]tgra < Salari i
’ organizacional, beneficios alario compettivo
y el salario. Salario e Pago por productividad

Elaborado por el autor.




Anexo 3. Matriz de cuestionarios

Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Salario
emocional

Condiciones suficientes
para que el colaborador
trabaje a gusto

Seguridad

wn e

»

El area de trabajo en la que se encuentra esta protegida del peligro exterior.
Recibe implementos de seguridad para realizar sus funciones.

Gerencia se preocupa por la implementacion de los protocolos de
bioseguridad.

La Gerencia se preocupa por supervisar que se cumpla con el Plan de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Orden

Su ambiente de trabajo se mantiene ordenado.
Cree que en la empresa se respeta la hora de ingreso, refrigerio y salida.
Reporta a tiempo sus funciones a su superior inmediato.

Limpieza

Su espacio de trabajo se conserva limpio.
Las areas de trabajo han sido correctamente desinfectadas.

. El ambiente de trabajo tiene buena ventilacién

Equipos en buen
estado

. Los equipos de trabajo que maneja se encuentran en buen estado.
. Los equipos en mal estado son reemplazados inmediatamente.
. La conectividad de los equipos informéticos y telefénicos es la adecuada.

Condiciones ambientales
del espaciado de trabajo

Infraestructura soélida

. Considera segura su area de trabajo.
. Su éarea de trabajo se encuentra sefializada adecuadamente.

Infraestructura amplia

17.

. La empresa cuenta con un espacio amplio que permite la adecuada

distribucién de los trabajadores.
Los trabajadores se sienten cémodos en su area de trabajo.

Comparfierismo en las
relaciones laborales

Lazos de armonia y
solidaridad entre
compafieros de trabajo

18.
19.
20.

Existe tolerancia entre los colaboradores.
La cooperativa crea espacios de intercambio para los trabajadores.
Los jefes inmediatos se interesan por el buen desempefio en sus funciones.

Conciliacién de trabajo y
familia

Balance de actividades
de trabajo y familia

21.

22.

La empresa otorga funciones que se pueden cumplir durante la jornada
laboral.

La cooperativa crea espacios de recreacion para los trabajadores y sus
familias.

. La empresa otorga el descanso de ley adecuadamente.

Retencion del
Talento Humano

Cultura organizacional

Trabajo individual

El desempefio de sus funciones se realiza dentro del horario de trabajo.
El desempefio de sus funciones contribuye a los objetivos de la
organizacion.




Variables

Dimensiones

Indicadores

items

Trabajo en equipo 3. El traba_ljc_) en equipo como es gratificante para usted._
4. Sus opiniones son tomadas en cuenta por los supervisores.
5. La administracidn se preocupa por mantener actualizados sus
Capacitacion conocimientos.
6. Laempresa le ofrece la oportunidad de capacitarse en su profesion
7. En caso de presentarse dificultades personales, tiene la posibilidad de
Beneficios Horarios de trabajo solicitar permisos.
flexibles 8. Tiene la posibilidad de manejar su horario de trabajo durante la jornada de
teletrabajo.
o 9. Se reconoce a un trabajador como el “Trabajador del mes”
Reconocimiento . . . . .
pablico 10. Rgc_lbe reconocimiento de parte de su jefe inmediato cuando cumple con
eficiencia y eficacia sus funciones.
11. El salario que recibe es competitivo y de acuerdo al mercado.
Salario competitivo 12. El salar@o que rec@be llega a (_:ubrir sus necesid_ac_ies béasicas. -
13. El salario que recibe le permite acceder a servicios de salud y educacion
para usted y su familia.
14. Recibe un bono de productividad al finalizar el mes.
Salario Pago por productividad |15. Los trabajadores con mayor productividad obtienen una compensacién
adicional (bono, capacitacion, premio, u otro).
Sistema de 16. Cuenta con un seguro de salud.
compensaciones 17. Cuenta con algun beneficio educativo para usted o su familia directa por

parte de la cooperativa.

Elaborado por el autor.




Anexo 4. Cuestionarios

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario: Salario emocional en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y
Valle Sullana, Piura 2021

El presente cuestionario pretende recoger informacion acerca de la retencién del talento
humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana, ubicado en el
departamento de Piura y durante el afio 2021. Es importante que conozca que no existen
respuestas correctas, por ello se pide resolver cada item segun su percepcion, y

considerando la siguiente escala de evaluacion.

1 2 3 4 5
Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo
items 1123|415
Seguridad
1 El area de trabajo en la que se encuentra esta
protegida del peligro exterior.
2 Recibe implementos de seguridad para realizar
sus funciones.
3 La Gerencia se preocupa por la implementacién

de los protocolos de bioseguridad.

Gerencia se preocupa por supervisar que se

4 | cumpla con el Plan de Seguridad y Salud en el
Trabajo.

Orden

5 | Su ambiente de trabajo se mantiene ordenado.
Cree que en la empresa se respeta la hora de

6 ingreso, refrigerio y salida.

7 Reporta a tiempo sus funciones a su superior
inmediato.
Limpieza

8 | Su espacio de trabajo se conserva limpio.

Las areas de trabajo han sido correctamente
desinfectadas.

10 | El ambiente de trabajo tiene buena ventilacion.
Equipos en buen estado

Los equipos de trabajo se encuentran en buen
estado.

11




ftems

Los equipos en mal estado son reemplazados

12 | . .
inmediatamente.

13 La conectividad de los equipos informéticos y
telefonicos es la adecuada.
Infraestructura sélida

14 | Considera segura su area de trabajo.

15 Su é&rea de trabajo se encuentra sefializada
adecuadamente.
Infraestructura amplia

16 La empresa cuenta con un espacio amplio que
permite la adecuada distribucion de las oficinas.

17 Los trabajadores se sienten comodos en su area
de trabajo
Lazos de armonia

18 | Existe tolerancia entre los Colaboradores.

19 La cooperativa crea espacios de intercambio para
los trabajadores.

20 Los jefes inmediatos se interesan por el buen
desempefio en sus funciones.
Balance de actividades de trabajo y familia

21 La empresa otorga funciones que se pueden
cumplir durante la jornada laboral.

29 La cooperativa crea espacios de recreacion para
los trabajadores y sus familias.

23 La empresa otorga el descanso de ley

adecuadamente.




Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario: Retencién del talento humano en la Cooperativa Agraria de

Usuarios Rio y Valle Sullana, Piura 2021

El presente cuestionario pretende recoger informacion acerca de la retencién del talento
humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana, ubicado en el
departamento de Piura y durante el afio 2021. Es importante que conozca que no existen
respuestas correctas, por ello se pide resolver cada item segun su percepcion, y

considerando la siguiente escala de evaluacion.

1 2 3 4 5

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Trabajo individual 1 2 3 4 5

El desempefio de sus funciones se realiza dentro
del horario trabajo.

El desempefio de sus funciones contribuye a los
objetivos de la organizacion.

Trabajo en equipo

3 El trabajo en equipo es gratificante para usted.

Sus opiniones son tomadas en cuenta por los
supervisores.

Capacitacion

La administracion se preocupa por mantener
actualizados sus conocimientos.

La empresa le ofrece la oportunidad de
capacitarse en su profesion

Horarios de trabajo flexibles

Tiene la posibilidad de manejar su horario durante
la jornada de teletrabajo.

En caso de presentarse dificultades personales,
tiene la posibilidad de solicitar permisos.

Reconocimiento publico

9 Se reconoce al trabajador como el “Trabajador del
mes”




10

Recibe reconocimiento de parte de su jefe
inmediato cuando cumple con eficiencia y eficacia
sus funciones.

Salario competitivo

11

El salario que recibe es competitivo y de acuerdo
al mercado.

12

El salario que recibe llega a cubrir sus
necesidades bésicas.

13

El salario que recibe le permite acceder a
servicios de salud y educacién para usted y su
familia.

Pago por productividad

14

Recibe un bono de productividad al finalizar el
mes.

15

Los trabajadores con mayor productividad
obtienen una compensacion adicional (bono,
capacitacion, premio, u otro).

Sistema de compensaciones

16

Cuenta con un seguro de salud.

17

Cuenta con algun beneficio educativo para usted o
su familia directa por parte de la cooperativa.




Anexo 5. VALIDACION DE LA CONFIABILIDAD

ﬁ FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE AREA DE
UNIVERSIDAD César VALLEIO
INSTRUMENTO INVESTIGACION

I. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE : | Oviedo Castillo, Anderson Galiani
1.2. TITULO DE PROYECTO DE Salario emocional y retencién del talento humano en
BVESTIGACION “la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana
2021
1.3. ESCUELA PROFESIONAL : | Administracién
1.4. TIPO DE INSTRUMENTO Cuestionario aplicado a los colaboradores de la
(adjuntar) * | Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle
1.5. COEFICIENTE DE KR-20 kuder Richardson ( )
CONFIABILIDAD EMPLEADO
. Alfa de Cronbach (X)
1.6. FECHA DE APLICACION : | 22/10/2021
1.7. MUESTRA APLICADA : | 30 colaboradores
Il. CONFIABILIDAD
iNDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: 0,996

1ll. DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (ftems iniciales, items mejorados, eliminados, etc.)

En conclusion, el instrumento que mide la percepcion de las variables salario emocional
y retencién del talento humano, alcanzé un nivel de confiabilidad estadistica MUY ALTA,
cuyo valor esta representada por un 99.6% de confianza, lo que demostré que el
instrumento se puede utilizar de manera pertinente para la recoleccion de datos bajo los
fines académicos y cientificos necesarios.




Anexo 6. Constancia de validaciéon del instrumento

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO con DNI 45361468
Magister en GESTION PUBLICA N ANR: 13374 de profesion
LICENCIADA EN ADMINISTRACION desempefiandome actualmente
como DOCENTE en UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Cuestionario
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario DEFICIENTE ACEPTABLE BUENDO MUY BUEND EXCELENTE
1.Claridad X
2.Objetividad X
3 Actualidad X
4.0 izaci X
JOrganizacion
5. Suficiencia X
[ i i X
Untencionalidad
7.Consistencia X
B.Coherencia X
9. Metodologia X

En sefial de conformidad firmo la presente en la cludad de Piura a los 20 dias del mes
de seliembre del dos mil Veintiuno.

- Mg.: ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
DMI; 45361468
Especialidad: Magister en Geslion Publica

E-mail: esuysuyc@ucvvirtual edu.pe



mﬁ UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

“Salario emocional y retencion del talento humano en la Cooperativa
Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana 2021”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41 - 60

Muy Buena
61 - 80

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

1"

16

21

26 31

41

81

66 71

81

5 10

70 75

1.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
aproplado

g(E

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
Investigacion

4.0Organizacién

Existe una
organizacién légica
entre sus items

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en
cantidad y calidad

6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del




tema de la
investigacion

7.Consistencia Basado en aspectos B0
tedricos-cientificos
de la investbga:hin

8.Coherencia Tiene relacidn B0
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia =

responde a la
elaboracidén de la
investigacian

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 20 de setiembre de 2021,

MEg.: ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
DNI: 45361468
Teléfono: 990073448

E-mail: esuysuyc@ucwirtual.edu.pe
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Carlos Antonio Angulo Corcuera con DNI 06437510 Magister en
Administracion de negocios N* ANR: 18480, de profesion Licenciado en
administraciéon, desempenandome actualmente como DOCENTE en
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Cuestionario
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.
Cuestionario DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
1.Claridad v
v
2.Objetividad
3 Actualidad v
v
4.0rganizacion
5 Suficiencia v
v
6.Intenclonalidad
7.Consistencla "
8.Coherencla v
9 Metodologia v

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 24 dias del mes

de setiembre del dos mil Veintiuno.
thox ko

..-.3"
L]
u-:nuu uu-m‘
CLAD, N* 18480
Mba: Carlos Antonio Angulo Corcuera,
DNI: 06437510

Especialidad: Talento Humano
E-mail: anguloca@ucv.edu.pe



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

“Salario emocional y retencién del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio
y Valle Sullana 2021”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41 -60

Muy Buena
61- 80

Excelente
E1-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

28

Ll

™

30

s =

TO

ER

1.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
apropiado

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables

J.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacidn

4.0rganizacion

Existe una
arganizacion logica
entre sus items

5.5uficiencia

Comprende los
aspectos
Mecesarios en
cantidad y calidad

6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del




tema de la
Investigacién

7.Consistencia Basado en aspectos o
tedricos-cientificos
de la investigacién

8.Coherencia Tiene relacién o
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia o
responde a la
elaboracién de la
Investigacién

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

) G P2

Mba.: Carlos Angule Corcuera.
DNI: 06437510.

Teléfono: 947055845,

E-mail: anguloca@ucv.edu pe.

Piura, 24 de setiembre de 2021.
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEIO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Cecilia Paula Luisa Gomez Zudiga con DNI N° 03490490, Mgtr. en Administracion,
N® ANR: AQ078552, de profesion Licenciada en Ciencias Administrativas,
desempeiandome actualmente como docente en Universidad César Vallejo.
Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
instrumentos:

Cuestionario
Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario
aplicado alos
trabajadores de
la Cooperativa DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Agraria de
Usuarios Rio y
Valle Sullana
1.Claridad %
X
2,0bjetividad
X
3.Actualidad
T X
4.Organizacion
—
5.Suficiencia &
—_— -+ —_— —«T——
6.Intencionalid X
ad
X
7.Consistencia
X
8.Coherencla
X
9.Metodologla

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 28 dias del mes de
Setiembre del Dos mil Veintiuno.

Mgtr . Cecilia Gomez Zifiga
DNI : 03480490
Especialidad : Administracion
E-mail . pgom: ucvvirtual
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

SALARIO EMOCIONAL EN LA COOPERATIVA AGRARIA DE USUARIOS RIO Y VALLE SULLANA, PIURA 2021

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Deficiente Regular ] Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
G o 6 |11 |16 |21 |26 |31 |38 |41 |8 [ s 61 |66 |71 |78 |81 |88 |91 |9

'm:crosoekuc'on 10 15 |20 |25 |30 |35 (40 |45 |50 |86 6 |70 75 |80 |85 |90 95 | 100
- 1.Claridad Esta formulado con

un lenguaje -
| apropiado
2.0bjetividad Esta expresado en

conductas .
| observables |
3. Actualidad Adecuado al

enfoque  tedrico

abordado en la »
= ¥ investigacion - —
4.0Organizacién Existe una

organizacion logica ”»
- entre sus items .
' 5.Suficiencia Comprende los

aspectos
' necesarios en »

cantidad y calidad. A
6.Intencionalidad | Adecuado para

valorar las

»dlmeﬁslones dil _ g . & w | o

Mgtr. Gormez Buniga

c

15719




tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en
aspectos tedricos- &
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacién
entre las variables »
e indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la
elaboracién de la -

investigacion |

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, 28 de Setiembre de 2021,
: Mgtr. : Cecilia Paula Luisa Gomez Zufiga
DNI : 03490490
Teléfono : 999780055

E-mall : pgomezzu@ucwvirtual.edu.pe




Anexo 7. Carta formal a la aceptacion del estudio

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Sullana, 26 de mayo de 2021
Sr. Ingeniero
Walter Javier Mauricio Canovas
Gerente General

Presente.

De mi consideracion:

Yo, ANDERSON GALIANI OVIEDO CASTILLO, identificado con DNI 77103743; ante usted
respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente me encuentro cursando de la carrera de Administracion en la universidad
César Vallejo - Piura, solicito a usted de la manera mas comedida el permiso para realizar mi
Proyecto de Investigacion en la Cooperativa agraria de usuarios rio y valle y se me permita poder
tener acceso a la informacién que permita desarrollar mi proyecto de fin de carrera “Salario
Emocional y Retencién del Talento Humano en la Cooperativa agraria de usuarios rio y valle
Sullana, 2021".

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atencién a esta solicitud, aprovecho la
oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracién y estima.

Atentamente.

Oviedo Castillo, Anderson Galiani

DNI: 77103743 },/Ld AU




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, JIMENEZ CHINGA REGINA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Salario emocional y retencion
del talento humano en la Cooperativa Agraria de Usuarios Rio y Valle Sullana 2021", cuyo
autor es OVIEDO CASTILLO ANDERSON GALIANI, constato que la investigaciéon cumple
con el indice de similitud establecido, y verificable en el reporte de originalidad del
programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

PIURA, 13 de Diciembre del 2021

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
JIMENEZ CHINGA REGINA Firmado digitalmente por:
DNI: 02654918 RJIMENEZCH el 21-12-

2021 14:53:50
ORCID 0000-0003-4048-0929

Cdbdigo documento Trilce: TRI - 0221851
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