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Resumen

La investigacion realizada contd6 como objetivo general establecer la relacion entre el
salario emocional y retencion del personal. EI marco tedrico de salario emocional y las
dimensiones establecidas son oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar
psicologico y entorno laboral, se baso en la teoria de Aparicio (2017). Del mismo modo para
la segunda variable, retencion del personal y sus dimensiones remuneraciones, calidad de
vida laboral, prestaciones sociales, relacion laboral, se basd en la teoria de Chiavenato
(2014). La investigacion desarrollé el método cientifico, la metodologia utilizada es de tipo
aplicada, de nivel correlacional, con un disefio de investigacion no experimental de corte
transaccional; se utiliz6 a toda la poblacién y se desarroll6 un cuestionario con 60 preguntas
para ambas variables con escala de Likert, la informacion recolectada fue procesado por el
programa estadistico SPSS version 21, consiguiendo analizar que existe correspondencia

significativa entre la variable salario emocional y retencion del personal.

Palabras clave: productividad, habilidades interpersonales, rendimiento, beneficios.
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ABSTRACT

The general objective of the research carried out was to establish the relationship
between emotional salary and staff retention. The theoretical framework of emotional salary
and the dimensions established are development opportunity, life balance, psychological
well-being and work environment, was based on the theory of Aparicio (2017). In the same
way, for the second variable, retention of personnel and its remunerations dimensions,
quality of working life, social benefits, labor relationship, was based on the theory of
Chiavenato (2014). The research developed the scientific method, the methodology used is
of applied type, of correlational level, with a design of non-experimental research of
transactional cut; the whole population was used and a questionnaire was developed with 60
questions for both variables with Likert scale, the information collected was processed by
the statistical program SPSS version 21, managing to analyze that there is significant
correlation between the variable emotional salary and staff retention.

Keywords: productivity, interpersonal skills, performance, benefits.



I Introduccion

Actualmente, la dindmica que tienen las organizaciones es exigir politicas donde se
mantenga al personal en condiciones de eficiencia y eficacia, considerando que la
realidad del recurso sea fundamental para el desarrollo de habilidades, y sea una
herramienta importante de capital en una empresa. En consecuencia, las organizaciones
en crecimiento no tienen una gestion adecuada del recurso que posee y que profesionales
destacan dentro de ella, es decir, no se preocupan por la relacién laboral con su personal
y no logran los objetivos que se tiene.

En el marco internacional, el diario Sava publicado el 17 se setiembre del 2017,
fidelizar a los mejores profesionales no es tan sencillo y resulta muy complicado para las
organizaciones encontrar trabajadores calificados con competencias que se requieren. En
otras palabras; para retener al personal mediante el salario emocional es enfocarse en
tener una mejor induccion de los recursos humanos, teniendo en cuenta la competitividad
como instrumento de la administracion, ya que se proyecta a una verdadera gestion,
brindando un valor incalculable a la empresa. Es decir, que se establezcan estrategias
para las necesidades actuales y futuras, derivada con el proceso de capital humano. La
gestion del talento es primordial para el buen funcionamiento en una empresa, siendo
complice de esfuerzo para que se proyecten en distintos rubros empresariales, incluyendo
procedimientos e implementaciones de mejora continua.

Por ende, las estadisticas dicen lo siguiente, primero la revista “Empresarial” indica
que es mas facil abandonar una empresa cuando el empleado no siente ninguna
vinculacion afectiva con la organizacion. De esta manera, se minimizan las tasas 10.3%
ausentismo laboral puede disminuir el 25% de los retiros voluntarios, después el estudio
de Paola Rubio concluyo que en las futuras generaciones el tener un sueldo mayor de lo
que se pensaba no es suficiente, ya que hoy en dia se valoran los beneficios de cada
colaborador y sé tenga presente los intereses de ellos. Finalmente, Klaudia Gémez,
directora del departamento de Mercadologia manifiesta lo siguiente; “Con el salario
emocional el colaborador adopta tranquilidad, produce y es mas eficiente en su area; la
direccidn tiene un personal mas productivo; la organizacion identifica las necesidades de
su personal para impactar en su bienestar emocional y como valorar las generaciones de
empleabilidad y como influye sobre los resultados de desempefio de la organizacion”.
Asimismo, sugiere impactar en el bienestar emocional, implementar herramientas de

permanencia y mejorar el estilo de vida y aceptacion.



Es por ello, que las organizaciones tienen como desafio centrarse en generar estrategias
que permitan captar, retener y motivar al personal; siendo sobresaliente aquellos
individuos que se desenvuelven y son capaces de generar ventajas competitivas para la
organizacion. Porgue segun la publicacion del portal Info Capital Humano (2018) dice
que, de acuerdo a una investigacion realizada en SQL Software, tienen problemas en
evolucionar los procesos de estabilidad del personal y no se fideliza al personal (p. s/n).

A nivel nacional, las diferentes empresas en nuestro pais, no son consecuentes en
retener al personal adecuado en su area ni como fundamentar el salario emocional como
un implemento para mejorar su compromiso con la empresa. Segun el diario Andina
(2015) el estudio realizado por Gestion de Capital Humano (2010), descrito por
PricewaterhouseCoopers asegura que, de 118 organizaciones peruanas, 75% acerca de
las empresas no aseguran un sistema para retener al talento. Después, la investigacion
establecida por trabajando.com y Universia (2014), el 60% de los individuos favorecen
al salario emocional més que el econémico, de dicha cantidad el 43% represento al
crecimiento profesional e impulso interno; por el contrario, el 8% prefieren laborar con
un buen ambiente laboral. Finalmente, realizaron otro estudio por la Universidad de
Warwick (2014), demostr6 que los trabajadores aumentarian 75% de su productividad
su se priorizaran sus alcances y las necesidades dentro de su area. En sintesis, el resultado
de los estudios demuestra que en las empresas deben de priorizar un ambiente laboral y
beneficios para retener a su personal.

Es posible que los resultados obtenidos sea parte en el que las empresas no integran
procesos Y estrategias para fidelizar a su personal, no se otorgan beneficios y no se toma
en cuenta las necesidades que se tiene. En consecuencia, el personal no prevaleceria el
compromiso de la organizacibn y no sentiria ninguna vinculacién interna.
Conjuntamente, los empleadores no aplican ninguna tactica para retener a su personal,
piensan que el salario monetario tiene mas influencia que el salario emocional; pero este
pensamiento puede ser rentable a corto plazo, pero si no cuenta con trabajadores que
sepan los objetivos a cumplir, la gestion sera muy deficiente.

De esta manera, en los diferentes tamafios de empresas en el Per(, se encuentran en
constante cambio y competencia en el mercado; donde los gerentes de las compaiiias se
enfocan en su personal y establecen gestiones para las necesidades que poseen,
obteniendo un promedio de satisfaccion organizacional. En efecto, luego de reconocerse

los resultados de las 100 mejores empresas en el Per(, lista encabezada por Backus.



Miguel Solano, Gerente General de Merco Pert, dijo que “Las compafiias exploran el
agrado del cliente exterior, no obstante, se debe iniciar con el usuario interno que es el
trabajador, el reconocimiento y el salario tiene que estar adecuado a lo percibe el
trabajador y no olvidemos que debe haber un equilibrio entre la parte personal y
emocional” (Diario Gestion, 2015)

En el margen local, la organizaciéon TCINGE S.A.C est4 ubicada en Lambayeque
274- Rimac, trayendo consigo mas de 10 afios de experiencia; posicionandose en el rubro
de consultoria en Ingenieria, los clientes mas importantes son Petroperd, Ministerio de
Transporte y Comunicaciones, Cosapi S.A, Flesan S.A.C, entre otras. Al punto que el
funcionamiento que otorga la empresa, se especifica en consultoria en ingenieria,
geotecnia, mecanica de suelos y laboratorio de mecanica de suelos; desarrollando
estudios, disefios y desarrollo en ingenieria, supervision de estudios y obras. Empezando,
que cuando el cliente requiere de un servicio, se asumen y se da un acuerdo econémico
a lo que solicite, se emite una cotizacién con el desagregado correspondiente para que
sea aprobado. Seguidamente, remite un correo al area de administracion para la
comunicacion, los pagos y los documentos que se necesita. A la vez, aprobada la orden
de servicio, se indican los meses para trabajar y los datos de los encargados de la empresa
gue nos contratan.

A partir de todo lo descrito, se ha determinado que cada servicio se otorga, no se
tiene al personal en el momento, existe mucha rotacién y es continua; donde se
evidenciara en el anexo 7. No se cumple con las expectativas del cliente, quedando en
falta en cada obra de construccion, la flexibilidad dentro de la organizacion es muy
estricta, ya que no se tienen procesos establecidos para el personal, es decir, cuando se
aprueba un contrato, se manda a un personal externo sin haber pasado los filtros
necesarios de seleccién, pero como empresa no les garantizamos nada, mas que la EPP,
no se les da ningun contrato por sus servicios, causando incomodidades y no estén
comprometidos con la finalidad de la organizacion.

El propdsito de la empresa es deficiente, no hay capacitaciones, no hay una buena
comunicacion, no se destacan a los profesionales competentes, no toman en cuenta las
necesidades de los colaboradores, no se proponen estrategias para beneficiar al personal,
ni otro tipo de soluciones que constituyan el bienestar laboral y que los trabajadores
tengan vinculacion afectiva con la organizacion. Por lo tanto, para retomar la gestién y

plantear nuevos cambios sobre estos lineamientos, debe de influir procesos de gestion



humana que coopere conservacion del talento y sea sobresaliente para la produccion de
la empresa.

Por dltimo, la siguiente busqueda determinard si el salario emocional tiene
correspondencia con la retencion del personal, en vista de que la informacidn extraida
permitird a que la empresa ponga en curso las técnicas humanas eficientes, logrando
retener al personal competente.

La investigacion, hace uso de referencias de diferentes autores, con el fin de integrar
aspectos de informacion; logrando detallar argumentaciones que nos sirven de ayuda
para el fundamento y la relacion entre las variables. Asimismo, en el marco internacional,
Izurieta (2016) en argumentacién reconocida como Influencia del Salario Emocional y
la Retencidn del Talento Humano en una Organizacién. Titulo para el grado de Magister
en Gestion del Talento Humano, en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Ecuador.
Se manifiesta como proposito del trabajo, determinar el nivel de influencia del salario
emocional en la retencion del talento humano dentro de una empresa. Las teorias de
soporte fueron del autor Mufioz (2010) para la variable de salario emocional y Correa
(2012) retencion del personal. Preciso, un disefio de investigacion aplicada, no
experimental de corte transaccional y de nivel correlacional. Una poblacion de 100
colaboradores en distintas direcciones y para este analisis se obtuvo como muestra 30
trabajadores. Teniendo como resultado, que ambas variables guardan relacién entre si,
se origina de una serie de factores que no han sido tomados en cuenta como salario
emocional y que pueden ser aprovechados al momento tanto de seleccion de personal
como al momento de establecer estrategias para la retencién de los mejores talentos
dentro de una organizacion, se afirma mediante las respuestas de los encuestados al
indicar que el salario emocional es tomado principalmente al momento de decidir por
guedarse 0 no en una organizacion, dentro de estos los de mayor relevancia son factores
como la comunicacion con superiores, capacitacion, plan de desarrollo entre otros los
que afirman que la hipotesis si es viable.

Este antecedente, indica que si existe 0 no correspondencia entre las variables. En
este caso, se tiene una correlacion de 0,160; donde se rechaza la hip6tesis nula y se
acepta la alterna. Asimismo, se pudo comprobar que existe correspondencia
significativa entre ambas variables. También, plantean implementar metodologias de
retencion del personal que vayan acorde al capital intelectual para aumentar el desarrollo

del recurso humano, implementando, definiendo que el salario emocional es de gran



importancia para el beneficio del personal y se tenga un apoyo del competente cuando
se deleguen las tareas. El aporte que se obtuvo es la contribucion en el desarrollo de los
colaboradores y afianzar la relacion entre ambas partes.

En segundo lugar, intentado indagar los siguientes autores nos dicen lo siguiente;
Guerra & Sosa (2015) en su aporte de investigacion Impacto del Salario Emocional en
la Calidad de Vida de los Colaboradores y su influencia en el servicio hacia el cliente
externo. Titulo para obtener el nivel de Magister en direccion Estratégica de Recursos
Humanos, en Pontificia Universidad Cat6lica de Ecuador. Tiene como propdsito,
determinar el nivel de impacto que existe del salario emocional en los trabajadores de
OLADE para establecer el predominio en la calidad de vida y el servicio del cliente
externo. La teoria que se hace mencion fue Jiménez (2009) para la variable salario
emocional, se hace mencion a la retencion del personal como dimension y Howatt
(2011) para la variable servicio del cliente externo. El estudio es de tipo descriptiva
correlacional y el instrumento que se empled para escoger los datos fue el cuestionario,
con una poblacion de 120 y una muestra de 35 funcionarios. La investigacion incluye al
salario emocional como factor importante en la calidad de vida de OLADE.

En la aplicacion que se tuvo en los resultados, se observd una correlacion de 0,253.
Los autores, corroboran que, si existe correspondencia significativa en ambas variables,
mediante las metodologias propuestas se plantean estrategias para ver el método de la
coordinacion dentro de la organizacion y como puede ser factor influyente dentro del
sistema integrado de los colaboradores. Se determind, que la calidad de vida de los
colabores debié de utilizar mejores técnicas para el desempefio en sus funciones y
aumentar la productividad organizacional.

En tercer lugar, entendemos por Rivadeneira (2015) en su tesis titulada Influencia
del Salario emocional en el desempefio del personal de la direccién de administracion
de talento humano del Ministerio de Transporte y obras publicas, para obtener el Master
en Gestion del Talento Humano en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial, Ecuador.
El objetivo general, es determinar los caracteres mas importantes de salario emocional
y la influencia que tendria en el desempefio de los colaboradores de la Direccion de
Administracion de Talento Humano del Ministerio de Transporte y Obras Pablicas. Las
teorias utilizadas fueron Puyal (2006) para la variable salario emocional y Chiavenato
(2009) para la variable desempefio personal donde incluye la retencién laboral. Con un

disefio descriptiva- correlacional. Con una poblacion de 60 personas y una muestra de



30 personas, los instrumentos de recoleccion de datos fue el cuestionario. Como
conclusion desarrolla que existe un nivel de correspondencia de 0,140 entre los
servidores de la DATH del Ministerio de Transporte y Obras Publicas.

En esta investigacion, se logro a establecer que adoptar buenas préacticas de gestion
humana, desarrollara planificaciones de recompensas no numéricas y mejorar la calidad
de vida de los colaboradores, percibiendo que son importantes para el equipo.
Considerando la aplicacion de politicas para viabilizar la implementacion y sea efectivo
para retener talentos, disminuyendo el ausentismo laboral. Es decir, el talento humano
va enfocado mas en el beneficio que pueda tener el colaborador dentro de la
organizacion, si esta dispuesto a conseguir competencias y obtener habilidades que
hagan mas util su labor mediante la mejora de su desempefio laboral, fortaleciendo
optimas relaciones entre el personal y la empresa. Se propuso estrategias y procesos
para que el personal fortalezca sus habilidades interpersonales y tenga mas compromiso
con la empresa, es decir, se aumenta su capacidad de mejora para efectuar los ajustes
necesarios de participacion.

En el fragmento nacional, aplicando diferentes estudios, nos ensefian lo siguiente;
Espinoza, Ramos & Vilchez (2017) En la tesis titulada Aplicacion del salario emocional
y la calidad del clima laboral de los trabajadores en centrum catélica graduate business
School para obtener el nivel de Master en Administracién, en la universidad Inca
Garcilaso de la Vega. Propuesta principal es evaluar la aplicacion del salario emocional
y su influencia en la calidad del clima laboral de los trabajadores en CENTRUM cat6lica
Graduate Business School, Lima. Las teorias utilizadas en esta tesis fueron Gay Puyal,
Francisco (2006) Salario emocional y Chiavenato, Idalberto (2009) para la variable
Clima organizacional en el cual se incluye retencion del personal. El estudio es aplicado
y su disefio no experimental. La poblacion fue agrupada por 142 trabajadores de
diferentes areas de la empresa. Se demostro que existe fiabilidad entre ambas variables.
Se obtuvo una correspondencia significativa de 0,241, demostrando la acertacion de la
hipétesis alterna y rechazando la nula.

En esta investigacion, el aporte fue establecer que los indicadores estimulantes del
salario emocional, apoyan a conseguir alto grado de desempefio, eficiencia y eficacia
por parte de los colaboradores de la organizacion. Desarrollando planes para la

ejecucion de guias y abastecer con los desafios de cada personal.



Por otro lado, el siguiente autor describe que; Michan (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 para el grado
académico de Maestro en gestion puablica, en la universidad César Vallejo. Como
objetivo principal es determinar la relacion del salario emocional y la retencion del
talento humano de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables, 2017. Las teorias usadas en esta tesis fueron Jiménez (2009)
para la variable Salario emocional y Chiavenato (2009) para la variable talento humano.
La investigacion tuvo un estudio basico de nivel correlacional, con un disefio no
experimental. La poblacion constituye a los trabajadores de la Oficina General de
Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, con una
muestra de 24 personas. Se finaliza que existe relacion entre el Salario Emocional y la
Retencion de Talento Humano con una correspondencia significativa de 0,004.

El aporte obtenido, fue determinar la relacion que existe entre salario emocional y
retencion de personal. Ademas, se pudo comprobar que si existe relacion entre estas 2
variables. Por lo que se puede acertar que es eficiente y se puede emplear en una
organizacion.

Por ultimo, Moreno, Zevallos & Seminario (2016) definida como: Salario
Emocional: Disefio de Lineamientos de Fidelizacion del talento humanos en el sector
retail, caso supervisores de tiendas por departamento Ripley para obtener el nivel
curricular de Master of Science en Organizaciéon y Direccion de personas, en la
universidad ESAN. El objetivo de la investigacion es disefiar un lineamiento de
fidelizacién del talento humano, basada en factores del salario emocional para los
supervisores comerciales de Ripley. Las teorias usadas en esta tesis fueron Mufioz para
la variable Salario emocional para ello consideraron una muestra por 75 personas,
usando el instrumento de la encuesta. Se determin6 como resultado una correlacion de
0,003. Determinando que el salario emocional para los supervisores comerciales se
verifica por un lineamiento y esta convencido que su aplicacién mejorara sus resultados.

Se logr6 determinar que el mejoramiento del salario emocional aporta a que un
trabajador se sienta comprometido y tenga un nivel de fidelizacion con la empresa, esto
es gracias a gque se encuentra satisfecho del ambiente y el trato laboral que se da con los

colaboradores. Sabemos que para el personal es muy importante la relacion que tiene la



organizacion con ellos, ya que demuestra que son parte fundamental para la aceptacion
de decisiones y la realizacion de procesos para mejorar continuamente.

Para identificar a las variables, se han ido investigando a diferentes autores que
describen a las siguientes variables. Para el Salario Emocional, describe que para un
colaborador lo que es mas importante, es el factor emocional més que el dinero que
pueda percibir (Aparicio, 2017). Es decir, es una compensacion que todas las empresas
deberian brindarles a sus trabajadores ya que permite que estos tengan un mejor
rendimiento y no consta de algin gasto monetario.

Segin (Allen, et al., 2014), los conflictos méas recurrentes dentro de una
organizacion provienen a la forma préctica de estar en un ambiente hostil, donde no se
pueda controlar la situacion de enojo o presion por recargo de tareas; siguiendo la misma
informacién Balmforth y Gardner (2015), hacen referencia que el trabajo bajo estrés
afectan la satisfaccion del personal y en sus actividades diarias, considerando una
influencia de conflictos y poca comunicacién para responder las preguntas en el
momento indicado.

Para establecer la informacion detallada, nuestro autor principal de la primera
variable, Salario Emocional; indica que las dimensiones propuestas son influentes entre
si, ya que agregan un valor para el funcionamiento y aporte positivo de la investigacion,
por el cual las siguientes dimensiones son:

La Dimension 1: Oportunidad de desarrollo; una compafiia inicia desde cero, y se
demuestra en el tiempo las oportunidades que se generan, ocupando puestos gque son
relevantes a todo el conocimiento obtenido, el colaborador se siente mas comprometido
dentro del area donde desempefiara, ya que, a su vez es un motor de mejora diaria que
se va recompensando con el desenvolvimiento de sus actividades. Para Beham y
Drobinc (2014), el balance emocional y la satisfaccidon en el ambito laboral donde se
deben de prestar la atencion a las condiciones de trabajo y el nivel de autonomia en las
horas de trabajo como las experiencias financieras, percepcion y equilibrio de trabajo.
La gestion de los recursos humanos son componentes interrelacionados en un sistema
eficaz de planificacién y elementos para el desarrollo profesional (Badawy, 2017).
Garcia, J. (2019). Debido al avance tecnoldgico fruto de una globalizacion constante se
obtiene la formacion continua como una estrategia clave de cada empresa para tener
cierta ventaja competitiva con otras debido que prepara a su personal para futuros

desafios dentro de su entorno. La Dimensiéon 2: Balance de vida; es necesario tener un



balance de vida 6ptimo para poder tener rendimiento en las tareas que se realizan dentro
de una empresa, también se debe desarrollar la habilidad de poder manejar el alcance de
las metas trazadas con las satisfacciones laborales. Para tener a un personal eficiente y
comprometido con la organizacion, se debe de incentivar y alentar a todos los
colaboradores, aplaudiendo el desempefio y dando la confianza para el desarrollo de sus
habilidades (Furnham, 2018). Fernando, L., & Cruz, M. (2017). Disminuir la rigidez de
las reglas dentro de una empresa, haria evitar la alta rotacion de personal y podra ayudar
a tener empleados satisfechos que perciban la flexibilidad laboral sin romper los
pardametros del cumplimiento de objetivos. La Dimensién 3: Bienestar psicoldgico; se
relaciona al personal en todos sus aspectos, los retos en los que afronta en su vida
cotidiana, tanto en el trabajo como su vida personal, y como puede influenciar en su
productividad. Para ello, a todos los colaboradores deben tener una salud mental
completa y medida, verificando y controlando sus responsabilidades. Harzberg (2014),
relata que el trabajo es un ente donde el personal forma sus metas para la mejora de la
organizacion, mejorando las practicas y el asesoramiento relevante donde los
indicadores de desempefio tengan el manejo de las préacticas. Alarcon, Y., Johana, M.,
Trejos, A.M., Gonzalez, O., Rubio, R., Herndndez, Q., & Lucio, E. (2019), indica que
es importante evaluar el comportamiento de las personas porque muchas veces el
personal se encuentra laborando con temas psicolégicos dentro de él que no permiten
un buen desenvolvimiento en el campo laboral. La Dimensién 4: Entorno laboral, el
entorno laboral de una organizacion es importante para el buen funcionamiento de los
saberes y aptitudes de los empleados, ya que esto da un aporte positivo en su estabilidad
y contribuye a una alta productividad y desarrollo de objetivos. Entonces se podria
determinar como una oportunidad el buen entorno laboral, ya que se satisface las
emociones de un trabajador y logran sentir la capacidad de poder manejar situaciones
en las que el ambiente estd bajo presion o con muchas tareas, metas u objetivos que
cumplir. El entorno laboral es un factor significativo para la satisfaccion que desarrolla
potencial en los recursos humanos y evallan el trabajo en condicién de los resultados
obtenidos y el analisis que influye en los diferentes niveles (Herzberg, et al., 2014).
Lopera, I., & Echeverri, J. (2018) Una implementacion del desarrollo humano en las
empresas, permite mejorar las capacidades de vida que tiene un empleador fortaleciendo

su entorno laboral.



Por otro lado, como autores secundarios describe que el salario emocional es un
beneficio, no monetario, que tengan un ambiente comodo, donde estén tranquilos y se
agregue un valor, siendo esencial para que no sea deficiente el lazo entre empresa y
colaborador, diferenciandose de las demas organizaciones y mejorando continuamente.
Pueden tratarse de servicios concretos o dotaciones materiales (Gomez, 2011). Es decir,
el salario emocional permite mantener la estabilidad de la vida personal con la profesional
con el objetivo de motivarlos y obtener resultados eficientes. Mostrando los siguientes
indicadores: condiciones de trabajo, compensacion psicoldgica, reconocimiento personal,
planificacion de trabajo, compromiso mutuo. La retroalimentacion en las organizaciones
presenta una generosa comunicacion, que significa una evaluacion de desempefio para los
colaboradores relacionado con el cumplimiento de sus actividades y la preocupacion del
gerente por su equipo de trabajo, donde contribuye a mejorar el rendimiento, describiendo
comportamiento e intencion positiva (Juran, 2013).

Segln la Asociacion Espafiola para la Calidad, el salario emocional tiene una
definicion asociada a la compensacion de un trabajador en las que se infieren cuestiones
de factores no econdmicos, cuya finalidad es encarecer las necesidades individuales,
familiares y profesionales del colaborador, optimizando la calidad de vida del mismo e
incentivando la conciliacion laboral; los indicadores que nos mencionan son los
siguientes: acceso a formacion, posibilidades de promocion, flexibilidad de la jornada,
estabilidad laboral y reconocimiento de logros. La asesoria y como manejar al personal
es un factor importante para el equipo de trabajo, considerando planes de retribucién
flexible para una mayor productividad y un trabajo de mayor calidad (Thinking people,
2011).

Por consiguiente, La variable 2: Retencion del personal; el aumento de
conocimientos y aptitudes, son renovados y manifestados de maneras reiteradas, donde
se pueda enfocar al personal de manera distinta y no mantenerlos a todos como un
conjunto. El talento debe tener un ambiente donde se sientan libres, autdbnomos y
desarrollen sus habilidades de la mejor manera (Chiavenato, 2014). Teniendo en cuenta,
que se le debe de agregar una independencia en el area de trabajo, que este seguro de lo
que esté realizando y que se le permita ir a su rumbo. Aceptar sus ideas y la fluidez de
aporte para optimizar la situacion de la organizacion, que sepa desempefarse
adecuadamente en las tareas que se le otorguen y sea competente en su ambiente.

(Protgieter, et al., 2018), define que la retencion del personal establece précticas de
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recursos humanos como compensacion, beneficios, capacitacion, oportunidades que
desarrollen las competencias y el crecimiento profesional, fomentar el compromiso de los
empleados y la retencion organizacional, que reflejan una cultura laboral que cumpla las
expectativas. Atraer y retener al personal mas calificado enfrenta diferentes problemas de
gestion, un ambiente de trabajo requiere relaciones efectivas entre colaboradores y un
funcionamiento 6ptimo, cabe recalcar que el personal abandona las organizaciones por
demanda de sus antecedentes y no priorizar el bienestar dentro de ella (Rothmann, et al.,
2018).

Para nuestra segunda variable, Retencion del Personal, nuestro autor principal;
describe que las dimensiones obtenidas benefician al personal en su lugar de trabajo,
tienen relacion directa para el desarrollo eficiente de la investigacion; para ello las
siguientes dimensiones son:

La Dimensién 1: Remuneraciones; si bien sabemos que la remuneracion es a base de
la prestacién de un servicio, esto se realiza cuando un colaborador obtiene una vacante en
la empresa. Manifestando su desempefio y el crecimiento que haya obtenido, a medida
que el tiempo pasa el capital humano busca adquirir y desarrollar informacion que va
asumiendo para ser mas competitivos. En el suceso que se ejecuten todas las exigencias
de la empresa, se ofrecen beneficios como incentivos, bonos, aumento, etc. Si se busca
retener al personal, siendo el mas calificado, se debe de elegir al trabajador que esté
acorde con el compromiso de la empresa, que se beneficie su profesionalismo y cumpla
los objetivos brindados. Se espera a los mejores talentos y la calidad del capital humano,
que esté dispuesta a sobresalir en su area y llene las expectativas. El hecho que no existan
respuestas definitivas sobre la retencion y rotacién continua es importante saber que la
clave para el alto rendimiento es la esencia y la medida de la efectividad, una fuerza
laboral estable que debe ser recompensado al cumplir los objetivos organizacionales
(Theron, et al., 2018). Vidal, M. D., Cordon, E., & De la Torre-Ruiz, J. (2015). Las
recompensas que ofrece una empresa deben ser afiadidas con el fin de generar conductas
en los colaboradores que aseguren el cumplimiento de las estrategias que se plantean
dentro de la empresa

La Dimension 2: Calidad de vida laboral; es uno de los aspectos mas basicos de las
empresas, ya que, influye el comportamiento del equipo y su estado de animo. Es esencial
adecuar nuevas formas de gestién que atribuya los beneficios del personal, donde las

medidas que se incorpore tengan una conciliacion en su vida personal y familiar, que su
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calidad laboral este en plazo de minimizar el estrés y se tenga mayor libertad en sus
horarios, se trabaje por objetivos y la cultura de la empresa de mejores objetivos. Debe
de analizarse la importancia de la calidad de vida laboral con respecto a los valores
organizacionales y como influye de manera aceptable en el interés de los trabajadores con
las funciones que disponen (Campos & Marin, 2017). La calidad de vida en estos Gltimos
tiempos ha ido teniendo una gran importancia a nivel global, dado que se han manifestado
distintos enfoques entre ellos la preocupacion de las organizaciones por la productividad
y competitividad econdmica, para ello es necesario crear condiciones donde el empleador
pueda estar a gusto.

También incluido, la Dimensidn 3: Prestaciones sociales; son los que se incluyen en
regimenes generales para los trabajadores, siendo asi, facilidades o comodidades que
ofrece la organizacion a su personal. La prestacion es una forma remunerativa indirecta
que busca satisfacer las necesidades personales de los trabajadores, que debe incluir;
remuneracion, vacaciones, gratificaciones, alimentos, asignacion familiar, utilidades,
seguro social, etc. La Dimension 4: Relacion laboral; son los servicios que prestan los
trabajadores y que de alguna manera es retribuida por la organizacién, se establecen
condiciones y comodidades que poseen mediante un contrato de trabajo, para permitir la
seguridad y los beneficios interpersonales a los que se lleguen. El trabajo debe considerar
flexibilidad y autonomia profesional para que se desarrollen eficientemente; integrar a
todos sus empleados para el trabajo en equipo, garantizando las acciones y el éxito que
es un proceso para alcanzar. El trabajo en equipo es una herramienta fundamental para
que se lleven todas las gestiones de manera adecuada, beneficiando a la empresa y
tomando las mejores decisiones.

La colaboracion anterior, nos infiere que la retencion del personal tiene la intencion
de establecer procesos para que el personal se sienta beneficiado y este en constante
motivacion con los beneficios de la empresa. Es decir, que cada organizacion que posee
personal calificado, tiene que establecer pardmetros y estrategias para continuar con sus
trabajadores y se incremente la eficiencia y eficacia.

Martinez, Selva & Crespo (2019) definen que dirigir una organizacion que tenga por
estrategia potenciar los comportamientos y desempefio acorde a las necesidades de
aprendizaje que tengan cada colaborador no debe ver afectado su compromiso e

integracion con ella misma para ellos se debe alienar una cultura organizativa.
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De esta manera, como autor secundario define que una vez se ha elegido a la persona
competente para conformar parte de sociedad es importante mantenerlo complacido y
productiva (Matias, 2009). De acuerdo con la teoria, las cuatro dimensiones que lo
conforman son la siguiente: Oportunidades de crecimiento profesional: en este aspecto
se valora la permanencia del trabajador y su ciclo laboral dentro de la entidad, con el
hecho de crecer profesionalmente, Compensaciones: es el salario justo por el cual las
personas buscan satisfacer sus necesidades personales. Beneficios: en esta dimension,
describe que la organizacién brinda procesos para retener al talento como remuneracién
minima vital, asignacién familiar, etc. Reconocimiento: indica que si el personal es
eficiente en su labora, se debe de incentivar y motivar, ya que, de esa manera sera
consistente en la organizacion.

De modo similar la cultura de retencion del talento se fundamenta en aplicar buenas
subidas salariares y retribuciones en especie como: coche de la empresa, planes de
pensiones, stock options y otras de este tipo (Baguer, 2009). Las seis dimensiones que
influyen en la percepcién de retencion del personal son los siguientes: calidad directiva,
innovacion, seguridad en el puesto de trabajo, delegacion de trabajo, clima laboral y salud
laboral.

El personal para satisfacer sus necesidades personales, interactta con el mercado para
obtener un trabajo, llegado a establecerse y demostrar su intelecto, demuestra desempefio
y su capacidad. Es asi, que las organizaciones deben de tener en cuenta que apreciar a
nuestros trabajadores debe ser mas que una opcion e interpretar la relacion mas afectiva.
Entonces, las capacidades que tiene un trabajador deben de influir en nuestro capital
humano a través de un sistema, desarrollando sus habilidades y conocimientos, con el fin
de aprender y crecer jerarquicamente en la empresa. Desarrollando su potencial
intelectual que poseera gran autonomia y una buena gestion de toma de decisiones. La
importancia que cada trabajador le brinda a su trabajo refleja el compromiso que tiene en
él, por ello se debe evitar el abandono a la empresa utilizando estrategias que no afecten
los recursos econémicos. (Innovar, 2017). La preocupacion de las empresas por el clima
laboral ha ido aumentando desde su comienzo, pues se le otorga la responsabilidad del
resultado que tienen las empresas. (Innova Journal, 2016)

Para la realizacion de una investigacion, los problemas generales y especificos,
determinan la realidad y la relacidn objetiva entre si, analizando y detallando el problema,

se debe de hacer la formulacion con claridad en términos precisos para el buen
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entendimiento de la descripcion, es asi que, para nuestra investigacion, detallamos lo
siguiente.

¢ Qué relacion existe entre salario emocional y retencion del personal en la empresa
TCINGE S.A.C., Rimac-2019? Asimismo, como problema especifico son las siguientes;
¢Qué relacion existe entre oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar
psicologico, entorno laboral y retencion del personal en la empresa TCINGE S.A.C.,
Rimac 2019?

La justificacion del estudio, comprende diferentes fases, como inicio es la
Justificacion tedrica donde se analiza que la siguiente investigacion que tiene por titulo
Salario Emocional y Retencion del Personal en la empresa TCINGE S.A.C- Rimac, Lima
2019. Se ha investigado y analizado a diferentes autores que son correspondientes a las
dos variables, ya han sido utilizadas en diferentes escuelas académicas. Teniendo en
cuenta a teorias principales donde se logré determinar que los conceptos de Aparicio y
Chiavenato, son los més confiables que hace referencia a la implementacion de préacticas
para retener al personal y la relacidn con su otra variable. También, que este estudio sirva
para validar otras teorias que son modelos de compromiso de otras organizaciones y se
tenga la intencidn de mejorar el &ambito empresarial.

Por segunda fase, la justificacion practica valida que a partir de lo exhibido en el
contexto tedrico se puede precisar que la variable salario emocional contribuira
significativamente en la retencidn del personal de la organizacion. Los resultados que se
obtendran, sera de mucha ayuda que servira para tomar buenas decisiones y minorizar las
dificultades que puede poseer la empresa. Como tercera fase, la justificacion social,
beneficiard mediante la investigacion el analisis de préximos estudios, que generara una
nueva informacion y sera utilizada por nuevos estudiantes. Servird como base para la
aplicacion de estrategias y sera de mucha utilidad para que las diferentes empresas del
pais apliquen los resultados a largo plazo. Ademas, los resultados presentados a futuro,
se podra discutir y comparar en el tiempo o cambiar de manera relativa. Como Gltima
fase, la justificacion metodoldgica, buscard medir si existe correspondencia significativa
entre ambas variables. Asimismo, el desarrollo en base ase basa a métodos cientificos,
donde se utilizaran técnicas para la compilacion de informacion y se plasmara en el
cuestionario, donde se obtendré la indagacion y luego pasara un proceso para la solucién

de las incognitas de la investigacion.
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En relacién con el estudio, se detallan las hipotesis que llevaran consigo a la
evaluacion y validez de las variables, es asi que la hipdtesis general existe relacion entre
el salario emocional y retencion del personal en la empresa TCINGE S.A.C., Rimac-
2019; mientras que, en la hipdtesis especifica, existe relacion entre oportunidad de
desarrollo, balance de vida, bienestar psicolégico, entorno laboral y retencion del personal
en la empresa TCINGE S.A.C., Rimac-2019.

Para los objetivos de la investigacion se considera lo siguiente, determinar la relacion
entre salario emocional y retencion del personal en la empresa TCINGE S.A.C., Rimac-
2019, como objetivo general. Mientras que, como objetivos especificos, determinar la
relacion entre oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar psicol6gico, entorno
laboral y retencion del personal en la empresa TCINGE S.A.C., Rimac 2019.

I1. Meétodo

2.1.Tipo y disefio de Investigacion

Tipo
La exploracion aplicativa tiene como finalidad la bdsqueda y la aceptacion del
conocimiento, aumentado el saber cultural y el cientifico (Pimienta, 2012), el estudio es
aplicada, ya que, se buscara aplicar los conocimientos que estan presentes y consolidarlas
en el lapso del tiempo. Se busca emplear o utilizar los conocimientos adquiridos y que el
interés del investigador son las consecuencias practicas (Maldonado, 2015), es decir, las
aplicaciones que seran usadas, influiran en las inferencias y descripciones que se tendra
como investigador.

Nivel
Referente al alcance, la investigacion es de caracter descriptivo, los estudios descriptivos
buscan los fendmenos o procesos a estudiar (Hernandez, et al., 2014). Es decir, se
obtendré la informacion en un solo momento o conjunta de concepto obtenido de ambas
variables y si se relacionan entre si.

La investigacion correlacional determina la correspondencia significativa entre las
variables, pero no se tiene como definicion que uno sea causa de la otra. Es decir, la
relacién que se obtiene predomina que una no es causa de la otra (Bernales, 2010). La
indagacion es de nivel correlacional, debido a la explicacion de sus caracteristicas y
procesos, se determinara buscar el nivel de relacion entre la variable salario emocional y

retencion del personal de la empresa TCINGE S.A.C.
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Enfoque
Afirmamos que una investigacion es cuantitativa cuando es primordial la informacion,
donde es se toma en cuenta los datos numeéricos, que son estadisticos y se interpretan
como un hecho o noticia que serd investigada (Mufioz, 2015), tiene un enfoque
cuantitativo, contando con los colaboradores de la empresa mediante la encuesta.
Disefio
La investigacion no experimental observa el andlisis natural de su contexto (Hernandez,
et al., 2014). De manera que, es de disefio no experimental. Es decir, que las variables de
salario emocional y retencién del personal no seran manipuladas. (Carrasco, 2006) las
variables que son independientes no tienen manipulacion, y no tienen grupo de control.
Puesto que, se investigan y examinan las semejantes y fendmenos de la realidad después
de su ocurrencia. Asimismo, el presente estudio es de corte transaccional, ya que se tiene
que recolectar datos en un solo momento. La investigacién como objeto de estudio se
analiza en un solo tiempo determinado, (Bernales, 2010).
2.2.0peracionalizacion
El paso de una variable tedrica a indicadores empiricos verificables y medibles e items o
equivalentes se le denomina operacionalizacion (Solis, 2013). Teniendo en cuenta que la
operacionalizacion se fundamenta en las definiciones conceptuales con el cual se
construye el instrumento y se direcciona en variables, luego las dimensiones y se

descomponen en indicadores.
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Tabla 1: Operacionalizacion de la variable Salario Emocional

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
-Formacion continua
SALARIO . -Coaching
EMOCIONAL Oportunidad de - Desarrollo de
desarrollo potencial

-Plan de carrera
Para recolectar la informacion
de la variable salario

emocional en la empresa -Trabajo flexible
Aparicio (2017) indica que TCINGE SAC; se usara el Balance de vida -Salud laboral
“el salario emocional es toda mecanismo de medicion como -Organizacion laboral _
percepcion no econémica el cuestionario interviniendo -Planificacion Ordinal
que tiene el colaborador y . (Escala de

. la técnica de encuesta en la .

gue recibe dentro de una o d o o Likert)
organizacion  que  no teoria de Aparicio. Bienestar -Reconocimiento
consiste en dinero” (p.26) psicoldgico - Dominio del entorno

Para la interpretacion de los -Autonomia

resultados se empleara el -Autoestima

software SPSS V21 y Excel. _ _

-Trabajo en equipo
Entorno laboral -Compafierismo

-Liderazgo
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable Retencion del Personal

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
-R. por competencias
-R. variable
RETENCION DEL Remuneraciones -R. por habilidades
PERSONAL -Planes de incentivos
Segun Chiavenato (2014): ) L ] )
Para recolectar informacion de Calidad de vida -Ambiente de trabajo
. ., la variable Retencién del -Clima organizacional
Se refiere a la retencion como e laboral S
subsistema de mantenimiento personal, se utilizard el -Motivacién _
orconal.  sefialado & las cuestionario y se realizara la -Satisfaccion Ordinal
P . : técnica de encuesta de las o (Esgala
remuneraciones y prestaciones -Rendimiento de la de Likert

sociales como prestaciones de
las organizaciones para incluir
a que los empleados
permanezcan en ella. (p.166)

dimensiones propuestas en la
teoria Chiavenato.

Para la interpretacion de los
resultados se empleard el
software SPSS V21 y Excel.

Prestaciones sociales

Relacion laboral

inversion
-Responsabilidad
mutua

-Beneficios flexibles

-Movimiento del
personal
-Integracion
-Comunicacién
-Compromiso
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2.3.Poblacién, Muestra y Muestreo

2.4.

Poblacién
La palabra poblacion, infiere al grupo limitado de personas, objetos, etc., que estan dentro
de una misma clase por poseer caracteristicas similares (Bautista, 2009). Es decir, la
presente investigacion estara compuesto por el personal de la empresa, con una cantidad de
40 trabajadores.

Muestra
Es un fragmento de la poblacion, con caracteristicas objetivas siendo semejantes entre si,
asimismo, los resultados que se obtendréan, son elementos que estan dentro de la poblacion
(Carrasco, 2006). Para ello, sabiendo que la empresa es conformada por una concisa
poblacidn, se tomara en cuenta a todos los colaboradores del mismo rango académico.

La muestra debe estar establecida por un perfil que sea fundamenta y sea parte
representativa de la poblacion (Bautista, 2009). Trabajando con la toda la poblacion,
tendremos como aplicacion la técnica de la encuesta.

Criterio de inclusion: Se considerara a todos aquellos que estan bajo los beneficios
sociales, los trabajadores dependientes e independientes de la empresa TCINGE S.A.C en
el periodo que se realizara la investigacion, ingenieros civiles.
Criterio de exclusion: Se excluira al personal encargado de la Administracion, Arquitectos,
Ingenieros en informatica, etc. Por el motivo, que no seran de influencia cuando se tengan
los resultados de la investigacidn, también, se cuenta con colaboradores independientes y
dependientes.

Muestreo
En este criterio, no se utilizara el muestreo, ya que nuestra poblacién es de 40 y esa misma
cantidad se usara en la muestra. De tal modo, que se evaluara al total de los individuos para
analizar su influencia e interpretar los datos que se obtendran a través de la investigacion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos
De acuerdo a la teoria de la recoleccion de datos, toda informacidn necesita un proceso de
informacidn de analisis, el cual va a permitir obtener resultados, objetivos, tales que fueron
obtenidos a través del estudio de los instrumentos en la unidad de analisis seleccionada,

(Bernal, 2010). La técnica que se usara para la investigacion sera la encuesta, la cual esta
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conformada por 30 items para la variable salario emocional y 30 items para la variable
retencion del personal; en consecuencia, constard de 60 items, que sera realizada a los
colaboradores de la empresa TCINGE S.A.C. Se utilizara escala de Likert que va desde
totalmente desacuerdo, algo desacuerdo, ni de acuerdo ni desacuerdo, algo de acuerdo,
totalmente de acuerdo.
Instrumento de recoleccion de datos
El cuestionario es la agrupacion de interrogantes respectivamente de una o mas variables
que se van a evaluar (Hernandez, et al., 2014). Se aplicara el cuestionario, desarrollando
interrogantes y entregados a trabajador, con el fin de acertar en el proceso de la
investigacion.
Validez
La validez depende en establecer el equilibrio, delimitacion y autenticidad, aquello que se
mida entre ambas variables que se estudia, es decir, soporta los datos que uno obtiene y
desea seguir conociendo (Carrasco, 2006). Demostrando la autenticidad de las herramientas
del presente estudio se llevard a cabo mediante asesorias por expertos, establecidos en su
debido momento para la conformidad.
Confiabilidad
La confiabilidad del mecanismo de medicion se considera el grado en que las aplicaciones
sean repetidas a la misma persona que manejara los datos (Hernandez, et al., 2014). El
procesamiento de datos que se dara, sera propuesto por el Software SPSSv23, donde se
obtendran datos del personal de la empresa y permitird conseguir un nivel de fiabilidad
consecuente.
2.5. Procedimiento
El procesamiento sera establecido bajo un control de data que sera realizado en un cuestionario,
donde se entregara a cada personal como técnicos en laboratorio de mecéanica de suelos e
ingenieros, se responderd anonimamente para no entrar en dificultades con la organizacion.
Después, los datos obtenidos se pasaran al SPSSv23, es ahi que se determinara si existe
correspondencia significativa y validez en todo el proceso y la asimilacion de las variables, ya
gue, mediante toda la descripcion y énfasis de diferentes autores que han sido mencionados, ha

aceptador de manera positiva el desarrollo de los objetivos.
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2.6. Meétodos de anélisis de datos

La informacion que se consiguieron por medio del cuestionario serdn dados a los trabajadores
de la empresa TCINGE S.A.C, donde se procesaran a través del software SPSSv23. Con la
finalidad de obtener las tablas y porcentajes, comprendiendo y determinando los mejores
resultados.

La estadistica inferencial es para demostrar la hipotesis y tener los resultados de la
poblaciéon (Hernandez, et al., 2014). Del mismo modo, se desarrollo la estadistica inferencial
para analizar la correlacion que existira en ambas variables. También, la deduccidn permitira
que los conocimientos generales y las teorias descritas lleguen a conclusiones, donde se validen
todos los procesos (Mufioz, 2016). Es decir, se llegard a determinar los hechos con una base

clara, donde las teorias establecidas en toda la investigacion tengan una validez.

2.7. Aspectos éticos
En la exploracion de la informacion, se tomo en consideracion la ética, ya que, los fundamentos
bibliogréaficos son de conocimientos, creencias morales, politicas, descargos sociales, es decir,
para evidenciar la irrealidad de alguna copia. Se con la autorizacién de la organizacion TCINGE
S.A.C., para que sea objeto de estudio; se realizaran varios procesos y la informacion recolectada
serd de manera personal.

En sintesis, para la elaboracion de la investigacion se tuvo en cuenta los inicios
fundamentales de la sociedad y cudl es la influencia de sus aspectos para realizar, recolectando
la informacion y expresar el mayor agradecimiento para guardar los beneficios de la

organizacion.
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I1l. Resultados

3.1. Analisis de fiabilidad

3.1.1. Confiabilidad interna
Tabla 3

Fiabilidad de la variable salario emocional

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 40 100,0

Fuente: SPSS
Nota: De los 40 valores estudiados del total del 100% no se excluyé ningun elemento debido a
gue no se exhiben valores extremos.
Tabla 4

Alpha de Cronbach para la variable salario emocional

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,833 30
Fuente: SPSS

Nota: Acorde a la evidencia de fiabilidad del Alpha de Cronbach se precisé que el mecanismo

es a gran medida acertada y si se reitera el uso en otros estudios con unidades muéstrales
distintos, el valor no cambia para el instrumento analizado cuyo valor es 83.3%
Tabla 5

Fiabilidad de la variable retencion de personal

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 40 100,0

Fuente: SPSS
Nota: De los 40 valores examinados se autentifico la totalidad de ellos, no se excluyd ninguno

de ellos visto que no se muestra valores extremos
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Tabla 6

Alpha de Cronbach para la variable retencién de personal

Estadisticos de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,836 30

Fuente: SPSS

Nota: Segun la prueba de fiabilidad del Alpha de Cronbach se puede especificar que el medio
representa una alta confiabilidad, considerando cuyo valor es 83.6%.
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3.2 Estadistica descriptiva
3.2.1 Estadistica descriptiva de la variable salario emocional
Tabla 7

Tabla de frecuencia de la variable salario emocional

Salario emocional

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 20 50,0 50,0 50,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 10,0 10,0 60,0
Totalmente de acuerdo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Salario emocional

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: SPSS Salario emocional

Figura 1. Tabla de frecuencias de la variable salario emocional.

Nota. Segln la tabla obtenida, del 100% de los evaluados, el 50% afirm6 que se encuentran
totalmente en desacuerdo con el salario emocional. También el 40% de ellos afirma que se
encuentran totalmente de acuerdo con el salario emocional. La empresa debe considerar las
opiniones de los colaboradores que manifiestan su disconformidad sobre la trascendencia que
representa para ellos el salario emocional, del cual estan totalmente en desacuerdo. Para ello se
la empresa deberia desarrollar talleres de induccién para que conozcan la importancia que
representa en la motivacion en cada uno de ellos y que a su vez represente modelos de

compromiso de los colaboradores con la empresa.
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Tabla 8

Tabla de frecuencia de la dimension oportunidad de desarrollo

Oportunidad de desarrollo
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 8 20,0 20,0 20,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 30,0 30,0 50,0
Totalmente de acuerdo 20 50,0 50,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: SPSS Oportunidad de desarrollo

20 [0

Frecuencia
=

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totaimente de acuerdo
desacuerdo

Oportunidad de desarrollo

Fuente: SPSS

Figura 2. Tabla de frecuencias de dimension oportunidad de desarrollo.

Nota. Acorde con la tabla de frecuencias obtenida, del 100% de los encuestados, el 20% asevero
que se encuentran totalmente en desacuerdo con la oportunidad de desarrollo. Asimismo, el 50%
de ellos afirma que se encuentran totalmente de acuerdo con la oportunidad de desarrollo. La
organizacion debe examinar los criterios de los colaboradores que reflejan su oposicion sobre
el resultado que simboliza para ellos la oportunidad de desarrollo, del cual estan totalmente en
desacuerdo. Para ello se la empresa deberia medir la evolucion de sus trabajadores para que
reconozcan el desarrollo del crecimiento empresarial que se observa en la motivacion en cada
uno de ellos y del mismo modo cada colaborador tenga el sentido de pertenencia con la empresa.
En la actualidad las empresas deben seleccionar estrategias dependiendo de los objetivos y los

resultados que se logran esperar.
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Tabla 9

Tabla de frecuencia de la dimension balance de vida.

Balance de vida

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 20 50,0 50,0 50,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 10,0 10,0 60,0
Totalmente de acuerdo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Balance de vida

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Balance de vida

Fuente: SPSS

Figura 3. Tabla de frecuencias de la dimension balance de vida.

Nota. Conforme con la tabla obtenida, del 100% de los investigados, el 50% afirmé que se

encuentran totalmente en desacuerdo con el balance de vida. De la misma manera, el 40% de

ellos afirma que se encuentran totalmente de acuerdo con el balance de vida. El empleador debe

tener en cuenta el resultado que se manifiesta con el balance de vida del cual estan totalmente

en desacuerdo. Se debe de agregar entre sus tacticas los horarios flexibles, equilibrio de vida

personal, fomentar actividades fisicas. También, respetar las percepciones de los trabajadores,

fomentando la participacion del trabajo en equipo y expandir los objetivos en conjunto.
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Tabla 10
Tabla de frecuencia de la dimension bienestar psicolégico.

Bienestar psicologico

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 16 40,0 40,0 40,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 20,0 20,0 60,0
Totalmente de acuerdo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Bienestar psicologico

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: SPSS Bienestar psicolégico

Figura 4. Tabla de frecuencias de la dimension bienestar psicoldgico.

Nota. Concorde con la tabla de frecuencias, del 100% de los indagados, el 40% afirm6 que se
encuentran totalmente en desacuerdo con el bienestar psicolégico. También el 40% de ellos
afirma que no se encuentran de acuerdo ni en descuerdo con el bienestar psicoldgico. Se debe
tomar en cuenta las opiniones manifiestan su disconformidad sobre la perspicacia que significa
para ellos el salario emocional del cual estan totalmente en desacuerdo.

Para ello la empresa tendria que considerar los sentimientos de satisfaccion, tranquilidad y
bienestar de los colaboradores sobre su vida general, teniendo en cuenta aspectos como su area
familiar, laboral y proyectos interpersonales, haciendo una programacion de linea de carrera,

atributos laborales y comunicacion eficiente.
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Tabla 11

Tabla de frecuencia de la dimension entorno laboral.

Entorno laboral

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 12 30,0 30,0 30,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 20,0 20,0 50,0
Totalmente de acuerdo 20 50,0 50,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Entorno laboral

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: SPSS Entorno laboral

Figura 5. Tabla de frecuencias de la dimension entorno laboral.

Nota. En la tabla de frecuencias, del 100% de los investigados, el 30% acert6 que se encuentran

totalmente en desacuerdo con el entorno laboral. Inclusive el 50% de ellos afirma que se

encuentran totalmente de acuerdo con el entorno laboral. La empresa debe tomar en cuenta los

resultados donde sus trabajadores manifiestan su disconformidad sobre la representacion de un

Optimo entorno laboral en la empresa, del cual un porcentaje esta totalmente desacuerdo. Para

ello, se deben evaluar estrategias de comparierismo, reuniones donde se solucionen diferencias

o desacuerdos. Hoy en dia las organizaciones deben darle importancia al entorno laboral donde

sus trabajadores puedan desarrollar habilidades y sus conocimientos para el logro de objetivos.
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Tabla 12

Tabla de frecuencia de la variable retencion de personal.

Retencién del personal

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 17 42,5 43,5 425
Ni de acuerdo ni desacuerdo 9 22,5 22,5 65,0
Totalmente de acuerdo 14 35,0 35,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
Fuente: SPSS Retencién del personal

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Fuente: SPSS

Retencion del personal

Figura 6. Tabla de frecuencias de la variable retencion del personal.

Nota. De acuerdo con la tabla obtenida, del 100% de los encuestados, el 42.5% afirmo que se

encuentran totalmente de acuerdo con la retencidn de personal. También el 35% de ellos afirma

que totalmente descuerdo con la retencion de personal. La empresa debe tomar en cuenta el

resultado que manifiesta la disconformidad de sus colaboradores al no estar en total acuerdo con

la retencion de personal dentro de la empresa TCINGE S.A.C para ello se debera realizar

estrategias, donde se garantice una mayor flexibilidad laboral, buen clima laboral, canales de

comunicacion. En la actualidad un trabajador se siente més atraido por un trabajo donde reciba

compensaciones que van mas alla de una retribucion econémica logrando resultados positivos

para las empresas.
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Tabla 13

Tabla de frecuencia de la dimensidon remuneraciones.

Remuneraciones

Porcentaje  Porcentaje
Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 12 30,0 30,0 30,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 20,0 20,0 50,0
Totalmente de acuerdo 20 50,0 50,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Fuente: SPSS

Frecuencia

20

Remuneraciones

totalmente desacuerdo

totalmente de acuerdo

ni de acuerdo ni
desacuerdo

Remuneraciones

Figura 7. Tabla de frecuencias de la dimension remuneraciones.

Nota. De acuerdo con la tabla de frecuencias obtenida del 100%, el 30% afirmd que se

encuentran totalmente de acuerdo con las remuneraciones. También el 50% de ellos afirma que

totalmente descuerdo con las remuneraciones. La empresa debe considerar las opiniones de sus

colaboradores que manifiestan una disconformidad con el resultado que representa para ellos

las remuneraciones, del cual hay porcentajes que se encuentra notablemente en desacuerdo. Para

esto la empresa deberia comprender las necesidades de sus trabajadores para los cuales hacen

usos de las remuneraciones que representa la retencion de personal en cada uno de ellos y que

su vez refleje compromiso con la empresa. En la actualidad las empresas competitivas deben

asignar estrategias donde las retribuciones, comisiones, compensaciones, premios.
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Tabla 14

Tabla de frecuencia de la dimension calidad de vida laboral.

Calidad de vida laboral
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 10 25,0 25,0 25,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 14 35,0 35,0 60,0
Totalmente de acuerdo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Calidad de vida laboral

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Calidad de vida laboral

Fuente: SPSS
Figura 8. Tabla de frecuencias de la dimension calidad de vida laboral.

Nota. De acuerdo con la tabla de frecuencias del 100%, el 25% asegur6 que se encuentran
totalmente de acuerdo con la calidad de vida laboral. También el 40% de ellos indica que
totalmente descuerdo con la calidad de vida laboral. La empresa debe tener en consideracion las
opiniones de sus colaboradores que manifiestan su disconformidad sobre la calidad de vida
laboral que se brinda al talento de la empresa, del cual estan totalmente en desacuerdo. Para
mejorar este aspecto la empresa deberia dictar charlas donde se expliquen los conceptos y
beneficios de la calidad de vida laboral, que a su vez mejore la perspectiva de los trabajadores
y se sientan comprometidos con la empresa. Hoy en dia las empresas deben emplear estrategias
donde se busque brindar horarios flexibles, programas de bienestar, brindar beneficios de salud

0 deportivos, reconocimientos.
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Tabla 15

Tabla de frecuencia de la dimension prestaciones sociales.

Prestaciones sociales

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 16 40,0 40,0 40,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 20,0 20,0 60,0
Totalmente de acuerdo 16 40,0 40,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Prestaciones sociales

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Prestaciones sociales

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo con la tabla obtenida, del 100% de los evaluados, el 40% afirm6 que no se

encuentran de acuerdo ni en desacuerdo con las prestaciones sociales. También el 40% de ellos

Figura 9. Tabla de frecuencias de la dimension prestaciones sociales.

afirma que totalmente de acuerdo con las prestaciones sociales. La empresa debe tener en

consideracion las opiniones de sus colaboradores que manifiestan su disconformidad sobre las

prestaciones sociales que se ofrecen a los trabajadores, del cual estan totalmente en desacuerdo.

Para mejorar este aspecto la empresa deberia reconocer al colaborador dentro de un contrato

trabajo por tiempo definido, observar que respetan sus beneficios dentro de la empresa de esta

manera sentirse comprometidos con esta. Hoy en dia la empresa debe insertar planes donde se

busquen brindar cesantias, vacaciones, dotacion, prima de servicios.
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Tabla 16
Tabla de frecuencia de la dimension relacion laboral

Relacion laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  valido acumulado
Valido Totalmente desacuerdo 8 20,0 20,0 20,0
Ni de acuerdo ni desacuerdo 10 25,0 25,0 45,0
Totalmente de acuerdo 22 55,0 55,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: SPSS

Relacién laboral

Frecuencia

totalmente desacuerdo ni de acuerdo ni totalmente de acuerdo
desacuerdo

Relacion laboral

Fuente: SPSS
Figura 10. Tabla de frecuencias de la dimension relacion laboral.

Nota. De acuerdo con la tabla de frecuencias obtenida, del 100% de los encuestados, el 20%
afirmé que se encuentran totalmente de acuerdo con la relacién laboral. También el 55% de
ellos afirma que totalmente descuerdo con la relacion laboral. La empresa debe tener en
consideracién las opiniones de sus colaboradores que manifiestan su disconformidad sobre el
entorno laboral que se brinda a los trabajadores, del cual estan totalmente en desacuerdo. Para
mejorar este aspecto la empresa deberia crear un ambiente de confianza entre el empleador y
los empleados con ello se conseguira una maxima efectividad de los trabajadores de la empresa.
Hoy en dia uno de las mejores formas de conseguir este ambiente a través de celebraciones en
reuniones, crear equipos laborales, adoptar sugerencias, fijar metas periodicas y fomentar la

competicion sana.
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3.3. Tablas cruzadas de variables
Tabla 17

Tablas cruzadas para la variable salario emocional y retencién de personal

Tabla cruzada Salario emocional*retencion del personal

% del total

Retencién del  Totalmente
desacuerdo

personal
Ni de acuerdo
ni desacuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Totalmente

desacuerdo
30,0%
10,0%

2,5%

42,5%

Salario
emocional

Ni de acuerdo
ni desacuerdo
10,0%

12,5%

22,5%

Totalmente
de acuerdo

10,0%

25,0%

35,0%

Total

50,0%

10,0%

40,0%

100,0%

Fuente: SPSS

Nota. El objetivo general de la indagacion fue establecer la relacion que existe el salario

emocional y la retencién de personal de los trabajadores de la empresa TCINGE SAC 2019; de

lo ya referido podemos interpretar que el 10% de trabajadores se encuentran ni de acuerdo ni

desacuerdo con la retencion de personal, mientras que un 22.5% perciben que no estan ni de

acuerdo ni desacuerdo con el salario emocional en su funcionamiento. Por otro lado, se observa

que un 40% esta totalmente de acuerdo con la retencidon del personal y solo un 35% de

trabajadores indican que estan totalmente de acuerdo con el salario emociona.
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Tabla 18

Tablas cruzadas para oportunidad de desarrollo y retencion del personal.

Tabla cruzada Oportunidad de desarrollo*retencion del personal

% del total

Retencién del  Totalmente
desacuerdo

personal
Ni de acuerdo
ni desacuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Totalmente

desacuerdo
20,0%
10,0%

12,5%

42,5%

Oportunidad
de
desarrollo

Ni de acuerdo
ni desacuerdo

10,0%

12,5%

22,5%

Totalmente
de acuerdo

10,0%

25,0%

35,0%

Total

20,0%

30,0%

50,0%

100,0%

Fuente: SPSS

Nota. El objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacion que existe entre la

oportunidad de desarrollo y la retencidn de personal en los trabajadores de la empresa TCINGE

SAC 2019; de lo ya referido podemos interpretar que el 30% de trabajadores se encuentran ni

de acuerdo ni desacuerdo con la retencidn de personal, mientras que un 22.5% de trabajadores

se encuentran ni de acuerdo ni desacuerdo con la oportunidad de desarrollo. Por otro lado, se

percibe que un 50% de los colaboradores se encuentran totalmente de acuerdo con la retencion

de personal y solo un 35% de trabajadores se encuentran de acuerdo con la oportunidad de

desarrollo.
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Tabla 19
Tablas cruzadas para balance de vida y retencion del personal.

Tabla cruzada Balance de vida*retencion del personal

% del total
Balance de
vida
Totalmente  Ni de acuerdo Totalmente Total
desacuerdo  ni desacuerdo de acuerdo
Retencion del  Totalmente 30,0% 10,0% 10,0% 50,0%
personal desacuerdo
Ni de acuerdo 5,0% 5,0% 10,0%
ni desacuerdo
Totalmente de 12,5% 7.5% 20,0% 40,0%
acuerdo
Total 42.5% 22,5% 35,0% 100,0%

Fuente: SPSS

Nota. El objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacion que existe entre el
balance de vida y la retencion de personal en los trabajadores de la empresa TCINGE SAC 2019;
de lo ya referido podemos interpretar que el 10% de trabajadores se encuentran ni de acuerdo ni
desacuerdo con la retencion de personal, mientras que un 22.5% de trabajadores se encuentran
ni de acuerdo ni desacuerdo con la oportunidad de desarrollo. Por otro lado, se contempla que
un 40% de trabajadores se encuentran totalmente de acuerdo con la retencion de personal y solo

un 35% de trabajadores se encuentran de acuerdo con la oportunidad de desarrollo.
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Tabla 20

Tablas cruzadas para bienestar psicoldgico y retencion del personal.

Tabla cruzada Bienestar psicologico*retencion del personal

% del total

Retencion del  Totalmente
personal desacuerdo
Ni de acuerdo
ni desacuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Totalmente

desacuerdo
20,0%
20,0%

2,5%

42,5%

Bienestar
psicoldgico
Ni de acuerdo
ni desacuerdo

10,0%

12,5%

22,5%

Totalmente
de acuerdo

10,0%

25,0%

35,0%

Total

40,0%

20,0%

40,0%

100,0%

Fuente: SPSS

Nota. El objetivo especifico de la investigacion fue implantar la relacion que existe entre el

balance de vida y la retencion de personal en los trabajadores de la empresa TCINGE SAC 2019;

de lo ya referido podemos interpretar que el 20% de trabajadores se encuentran ni de acuerdo ni

desacuerdo con la retencion de personal, mientras que un 22.5% de trabajadores se encuentran

ni de acuerdo ni desacuerdo con el bienestar psicologico. Por otro lado, se infiere que un 40%

de trabajadores se encuentran totalmente de acuerdo con la retencién de personal y solo un 35%

de trabajadores se encuentran de acuerdo con la oportunidad de desarrollo con el bienestar

psicolégico.
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Tabla 21

Tablas cruzadas para entorno laboral y retencion del personal.

Tabla cruzada Entorno laboral*retencion del personal

% del total

Retencion del  Totalmente
personal desacuerdo
Ni de acuerdo
ni desacuerdo
Totalmente de
acuerdo
Total

Entorno
laboral
Totalmente  Ni de acuerdo
desacuerdo  ni desacuerdo
20,0% 10,0%
10,0% 5,0%
42,5% 22,5%

Totalmente
de acuerdo

5,0%

30,0%

35,0%

Total

30,0%

20,0%

50,0%

100,0%

Fuente: SPSS

Nota. El objetivo especifico de la investigacion fue establecer la relacion que existe entre el

balance de vida y la retencion de personal en los trabajadores de la empresa TCINGE SAC 2019;

de lo ya referido podemos interpretar que el 20% de trabajadores se encuentran ni de acuerdo ni

desacuerdo con la retencion de personal, mientras que un 22.5% de trabajadores se encuentran

ni de acuerdo ni desacuerdo con el entorno laboral. Por otro lado, se observa que un 50% de

trabajadores se encuentran totalmente de acuerdo con la retencion de personal y solo un 35% de

trabajadores se encuentran de acuerdo con la oportunidad de desarrollo con el entorno laboral.
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3.4 Prueba de normalidad
Prueba de normalidad para la variable salario emocional.
Tabla 22

Prueba de normalidad para la variable salario emocional

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico al Sig.
Salario emocional 327 40 ,000 ,694 40 ,000

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo al anélisis para la prueba de normalidad, para los datos de la muestra en
estudio, cuya muestra estuvo representada por 40 personas de la Empresa TCINGE S.A.C.; de
la cual se puede inferir que se empleara la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que es una
muestra mayor a 30. El valor obtenido a través del test se obtuvo p=0.000; por consiguiente, se
puede avalar que las informaciones no siguen una distribucion normal y, como consecuencia de
ello se tomd la decision de aplicar el estadigrafo Rho de Spearman para la prueba de hipétesis
general y especifica.
Prueba de normalidad para variable retencion del personal.

Tabla 23

Prueba de normalidad para la variable retencion del personal

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.  Estadistico al Sig.
Retencidn del personal 276 40 ,000 ,756 40 ,000

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo al anélisis para la prueba de normalidad, para los datos de la muestra en
estudio, cuya muestra estuvo representada por 40 personas de la Empresa TCINGE S.A.C.; de
la cual se puede inferir que se aplicara la prueba de Kolmogorov-Smirnov, dado que es una
muestra mayor a 30. El valor obtenido a través del test se obtuvo p= 0.000; de manera que, se
puede sostener que los datos no siguen una distribucién normal y, como consecuencia de ello se
tomo la decision de aplicar el estadigrafo Rho de Spearman para la prueba de hipétesis general

y especifica.
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3.4. Prueba de hipdtesis
Hipdtesis general.
Ho  : No existe relacion entre el salario emocional y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac -2019.
Ha  : Existe relacion entre el salario emocional y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac-2019.

Tabla 24

Prueba de hipotesis general
Correlaciones

Salario emocional Retencion del
personal
Rho de Salario Coeficiente de 1,000 131
Spearman  emocional correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
Retencién Coeficiente de 131 1,000
del personal  correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

Fuente: SPSS

Nota. La prueba de hipdtesis general para la variable Salario emocional y su relacion con la
Retencion de personal se puede interferir que el nivel de correlacién obtenido a través del Rho
de Spearman alcanz6 el 0,131 con una curva a tendencia positiva; por lo tanto, se puede afirmar
gue a mayor aplicacion de estrategias basadas en el Salario emocional se podra alcanzar un buen
proceso de Retencion de personal

La significancia bilateral que proveo la evaluacién, permitié conocer el valor p = 0.001;
dado que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; confirmando que existe

relacién significativa entre las variables.

40



Prueba de Hipotesis Especifico 1
Ho  : No existe relacion entre oportunidad de desarrollo y la retencion del personal en
la empresa TCINGE S.A.C, Rimac -2019.
Ha  : Existe relacion entre oportunidad de desarrollo y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac-2019.

Tabla 25
Prueba de hipotesis especifico 1

Correlaciones

Oportunidad de Retencién del
desarrollo personal
Rho de Oportunidad  Coeficiente de 1,000 ,129
Spearman  de desarrollo correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 40 40
Retencion Coeficiente de ,129 1,000
del personal  correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 40 40

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo a la prueba de hipétesis general para la dimension oportunidad de desarrollo

y su elacion con la Retencion de personal se puede interferir que el nivel de correlacién obtenido

a través del Rho de Spearman alcanzo el 0,129 es decir una correlacion moderada con una curva

a tendencia positiva.

La significancia bilateral que provee la exploracion a través de la prueba de correlacion

permitio conocer que el valor p = 0.002; por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

hipétesis alterna; confirmando que existe relacion significativa entre oportunidad de desarrollo

y retencion de personal.
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Prueba de hipotesis especifica 2
Ho  : No existe relacion entre balance de vida y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac -2019.
Ha  : Existe relacion entre balance de vida y la retencién del personal en la empresa
TCINGE S.A.C, Rimac-2019.

Tabla 26
Prueba de hipotesis especifico 2

Correlaciones

Balance de vida Retencion del
personal
Rho de Balance de Coeficiente de 1,000 ,151
Spearman  vida correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40
Retencion Coeficiente de ,151 1,000
del personal  correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo a la prueba de hipotesis general para la dimension balance de vida y su elacién
con la Retencion de personal se puede interferir que el nivel de correlacion obtenido a través del
Rho de Spearman alcanzé el 0,151 es decir una correlacién moderada con una curva a tendencia
positiva; por lo tanto, se puede afirmar que a mayor aplicacion de estrategias basadas en el
balance de vida se podré alcanzar un resultado eficiente en la retencion de personal.

La significancia bilateral que concedio la evaluacion a través de la prueba de correlacion
facilito conocer que el valor p = 0.003; por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipétesis alterna; confirmando que existe relacion significativa entre balance de vida y retencion

de personal
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Prueba de hipotesis especifica 3

Ho  : No existe relacion entre bienestar psicologico y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac -2019.
Ha  : Existe relacion entre bienestar psicolégico y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac-2019.
Tabla 27
Prueba de hipotesis especifico 3

Correlaciones

Bienestar Retencién del
psicologico personal
Rho de Bienestar Coeficiente de 1,000 ,145
Spearman  psicologico  correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40
Retencién Coeficiente de ,145 1,000
del personal  correlacion
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo a la prueba de hipotesis general para la dimensidn bienestar psicolégico y su
elacién con la Retencién de personal se puede interferir que el nivel de correlacion obtenido a
través del Rho de Spearman alcanz6 el 0,145 es decir una correlacion moderada con una curva
a tendencia negativa; por lo tanto, se puede afirmar que a mayor aplicacion de estrategias
basadas en el bienestar psicoldgico se podra alcanzar un resultado regular en la retencion de
personal.

La significancia bilateral que indico el estudio a traves de la prueba de correlacion identifico
que el valor p = 0.003; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
confirmando que existe relacion significativa entre bienestar psicoldgico y retencion de

personal.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Ho  : No existe relacion entre entorno laboral y la retencion del personal en la
empresa TCINGE S.A.C, Rimac -2019.
Ha  : Existe relacion entre entorno laboral y la retencion del personal en la empresa
TCINGE S.A.C, Rimac-2019.
Tabla 28

Prueba de hipotesis especifico 4

Correlaciones

Entorno laboral Retencién del
personal
Rho de Entorno Coeficiente de 1,000 121
Spearman  laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40
Retencién Coeficiente de 121 1,000
del personal  correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 40 40

Fuente: SPSS

Nota. De acuerdo a la prueba de hipdtesis general para la dimension entorno laboral y su elacion
con la Retencidn de personal se puede interferir que el nivel de correlacién obtenido a través del
Rho de Spearman alcanz6 el 0,121 es decir una correlacion moderada con una curva a tendencia
negativa; por lo tanto, se puede afirmar que a mayor aplicacion de estrategias basadas en el
entorno laboral se podra alcanzar un resultado regular en la retencién de personal.

La significancia bilateral que suministré el anélisis a través de la prueba de correlacion nos
permitié conocer que el valor p = 0.001; por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis alterna; confirmando que existe relacion significativa entre el entorno laboral y

retencion de personal.
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IVV. Discusion

De acuerdo con la hipotesis principal de estudio se afirma que, si existe relacion
significativa entre la variable salario emocional y retencion del personal, pero que es
inversamente proporcional, en el distrito del Rimac-2019.; por ello, el resultado se
comprueba con la estadistica de correlacion Rho de Spearman (Rho= 131, Sig.
(Bilateral)=0.001 (p<0.05)).

En lo mencionado, el resultado confirma que las variables en otras fuentes de estudio
sustentan lo mismo, en la referencia de estudio dado por el tesista Izurieta (2016). Alcanzo
una correlacion de Rho=0.160 y una significancia bilateral de 0.002 confirmando la
correspondencia significativa en las variables salario emocional y retencion del personal.
Por ello, los resultados que se muestran en los antecedentes se sustentan con las teorias de
Aparicio soporte para la variable salario emocional, en el que hace mencidn que el trabajador
debe depender de oportunidad de desarrollo, balance de vida, bienestar psicoldgico, entorno
laboral, asimismo, el autor Matias (2009) indicé que la retencidn del personal referente a las
organizaciones valora solo el ciclo laboral y la permanencia del trabajador de manera
consistente. También, teorias de soporte como Mufioz (2010) para la variable salario
emocional y Correa (2012) para la variable retencion del personal. A su vez el tesista Guerra
y Sosa (2015), alcanz6 una correlacién de Rho=0.235 con una significancia bilateral de
0.000 confirmando la relacion significativa de las dos variables. Es asi, que los resultados
de los antecedentes sefiala que Baguer (2009) que para que el personal sienta satisfaccion en
su area de trabajo y se sienta comprometido en sus funciones a realizar se debe de influir en
el capital y buena toma de decisiones para que no exista rotacién continua, debiendo
demostrar habilidades y conocimientos de manera continua; en cambio, la Asociacion
Espafiola para la Calidad, indica que la retribucion al personal es externo si se toma en cuenta
las necesidades que poseen y que tipo de reconocimiento se logran a dar. Asimismo, las
teorias de soporte estuvieron conformados por Jiménez (2009) para la variable salario
emocional y dentro de sus definiciones Howatt (2011) hace referencia al salario emocional.
El tesista Rivadeneira (2015), alcanzo un nivel de correlacion de 0.140 y de significancia
bilateral de 0.001, confirmado la relacion que existe, pero es de correspondencia

proporcional, es decir, se relacionan entre si, el autor Puyal (2006) manifiesta que el salario
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emocional es un ente importante para la organizacion, que se tiene g disponer en todos los
niveles. Y para la variable retenciéon del personal, debe de considerarse con expectativa
salarial, satisfaccion e insatisfaccion laboral, disminuir la rotacion del personal a través, de
implementar el desarrollo de diagnosticos, promover disposiciones y factores con el
cumplimiento del objetivo. En el resultado obtenido se muestra que existe relacion entre las
variables salario emocional y retencion del personal. En consecuencia, la estabilidad laboral,
los beneficios y el desarrollo de compromiso e interés laboral ayudara a la rotacion del
personal, incluyendo una buena comunicacion organizacional.

De acuerdo con la hipétesis especifica 1 planteada para la dimension oportunidad de
desarrollo y su relacion con la retencion del personal, se confirma que si existe una relacion
moderada a través del estadigrafo Rho de Spearman con un nivel de correlacion (Rho=0,129
Sig. (Bilateral)=0.002; p<0.05)). El resultado confirma la relacion en otros ambitos de
investigacion y manifiestan lo mismo dado por los tesistas Espinoza y Ramos y Vilchez
(2017). Alcanzo una relacion (Rho= 0.241, sig. (Bilateral)=0.00). Segln la Asociacion
Espafiola de la Calidad, define que el salario emocional es la retribucion no econémica, pero
si considera para la organizacion que cada colaborador debe de percibir. El aporte de los
autores como Puyal (2006) para la variable salario emocional y retencion del personal donde
se encontrd correspondencia significativa. Asimismo, la tesista Michan (2017), alcanzo una
correlacion de (Pearson=0.561, Sig. (Bilateral)=0.004); tuvo como tedrico a Jiménez que
menciono que los incentivos que recibe el personal deben ser posteriores a la calidad de vida
laboral que le otorgan y que las funciones de manejo de recursos deben ser por igual. Por lo
tanto, el estudio de las variables confirma que el resultado obtenido a través de los
antecedentes y la teoria propuesta, indican que existe relacion significativa moderada entre
la dimension oportunidad de desarrollo y retencion del personal. En consecuencia, la
oportunidad de desarrollo podra alcanzar un resultado en los colaboradores dentro de la
organizacion.

De acuerdo con la hipotesis especifica 2 planteada para la dimension balance de vida y
su relacion con la retencion del personal, se afirma que existe correlacion moderada con una
curva de tendencia negativa, con una determinacion de nivel correlativa bilateral de Rho de
Spearman (Rho=0.151, Sig. (Bilateral)=0.003, (p<0.05)). El resultado confirma una

relacion significativa fuerte, haciendo referencia que la variable retencion Para el autor
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Ferndndez, un aspecto importante es la comunicacion con el fin de disponer procedimientos
para todo tipo de requisito que se necesite, plasmar objetivos a nivel de organizacion, con el
fin de tener al personal en su area, trabajando eficientemente sin ningun tipo de dificultad.

De acuerdo con la Hipotesis especifica 3 planteada por el bienestar psicoldgico y la
retencién del personal para la investigacion que afirman que existe correspondencia
significativa moderando y también tienen relacion inversa. El resultado confirma la relacién
bajo el estadigrafo Rho de Spearman (Rho=0.145, Sig. (Bilateral)=0.008, p<0.05)). Por lo
tanto, las tesistas Moreno y Zevallos y Seminario (2016), disefiaron un modelo de
fidelizacion del personal y su relacién con el salario emocional para los supervisores;
obteniendo resultados (Rho=0.423, Sig. (Bilateral)=0.003, p<0.05)). Confirmando, que
existe una relacion entre ambas variables. Sustento bajo el autor Mufioz (2010) que el salario
emocional es el compuesto no econémico que debe ser entregado a todo colaborador
ingresante en una organizacion, con objeto de mejorar de forma global la calidad de el
mismo y de su entorno.

De acuerdo con la Hipdtesis especifica 4, entorno laboral y retencién del personal se
obtuvo como resultado (Rho=0.121, Sig. (Bilateral)=0.001, p<0.05)). En el que se obtiene
una relacion moderado y con la curva en tendencia positiva, donde se podra alcanzar un
resultado regular para la variable retencion del personal, respaldado por el autor Baguer
(2010) definiendo que para mejorar la rotacion del personal se debe de priorizar la
contraprestacion intangible e incluir aspectos que marquen la diferencia, desarrollando
ambientes apropiados y buscar consolidarse de manera colectiva el interés y beneficio a los
integrantes, donde se incrementara el compromiso con los objetos institucionales. El
adaptarse exige seguir con los empleadores que han desarrollado sus habilidades y aportado
con sus conocimientos que denominen un salario directo o indirecto. Definir a un talento,
requiere de la capacidad de desarrollarse y/o transformarse en corto plazo con nuevas
ventajas competitivas que permitan a los colaboradores un desarrollo de liderazgo y la
posibilidad de resolver los problemas en el momento debido. Retener a los talentos, significa
trabajar en equipo y un clima democratico con condiciones de trabajo que se adecuen al
personal, con la contribucion eficaz de trabajo, agregando valor y hacer del capital humano
un activo que produzca resultados de éxito. Entonces, la dimensidn entorno laboral, debe de

involucrarse en la organizacion, siendo un indicador donde se diferenciara de los demas, por
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las caracteristicas obtenidas, un personal ingresante merece lo mejor y dejen expandirse de
manera global para desarrollar e imponer todos sus conocimientos que logren en conjunto a

la organizacion un trabajo impecable.
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V. Conclusiones

De acuerdo al andlisis estadistico se puede concluir las siguientes proposiciones:

Primero.

Segundo.

Tercero.

Se encontré que la relacion entre ambas variables es significativa al nivel de
0,131 positivo, se puede inducir que existe una correlacion moderada. En el caso
del valor positivo se manifiesta que la curva de la tendencia es positiva; por lo
tanto, se puede afirmar que a la relacién es directamente proporcional; es decir
que mayor aplicacién de estrategias basadas en el salario emocional se podra
alcanzar un buen proceso de retencion de personal. El valor Sig. (Bilateral)=
0.001<0,05 indica que se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta la hipoétesis alterna;
afirmando que, si existe una relacion significativa entre las variables salario
emocional y retencién de personal en los trabajadores de la empresa TCINGE
SAC.

Se encontrd que la relacion entre la dimension oportunidad de desarrollo y la
variable retencion de personal es significativa al nivel de 0,129 positivo, se puede
inducir que existe una correlacion moderada. En el caso del valor positivo se
manifiesta que la curva de la tendencia es positiva; por lo tanto, se puede afirmar
que a la relacion es directamente proporcional; es decir que mayor aplicacion de
estrategias basadas en oportunidad de desarrollo se podra alcanzar un buen
proceso de retencion de personal. El valor Sig. (Bilateral)= 0.002<0,05 indica
que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; afirmando que,
si existe una relacion significativa entre la dimension oportunidad de desarrollo
y la variable retencion de personal.

Se encontré que la relacion entre la dimension balance de vida y la variable
retencion de personal es significativa al nivel de 0,151 positivo, se puede inducir
que existe una correlacion moderada. En el caso del valor positivo se manifiesta
que la curva de la tendencia es positiva; por lo tanto, se puede afirmar que a la
relacién es directamente proporcional; es decir que mayor aplicacién de
estrategias basadas en balance de vida se podra alcanzar un buen proceso de
retencion de personal. El valor Sig. (Bilateral)= 0.003<0,05 indica que se rechaza

la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna; afirmando que, si existe una
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Cuarto.

Quinto.

relacion significativa entre la dimension balance de vida y la variable retencién
de personal.

Se encontrd que la relacion entre la dimension bienestar psicologico y la variable
retencion de personal es significativa al nivel de 0,145 positivo, se puede inducir
que existe una correlacion moderada. En el caso del valor positivo se manifiesta
que la curva de la tendencia es positiva; por lo tanto, se puede afirmar que a la
relacién es directamente proporcional; es decir que mayor aplicacion de
estrategias basadas en bienestar psicologico se podra alcanzar un buen proceso
de retencion de personal. El valor Sig. (Bilateral)= 0.003<0,05 indica que se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna; afirmando que, si existe
una relacion significativa entre la dimension bienestar psicoldgico y la variable
retencion de personal.

Se encontro que la relacion entre la dimension entorno laboral y la variable
retencion de personal es significativa al nivel de 0,121 positivo, se puede inducir
que existe una correlacion moderada. En el caso del valor positivo se manifiesta
que la curva de la tendencia es positiva; por lo tanto, se puede afirmar que a la
relacion es directamente proporcional; es decir que mayor aplicacién de
estrategias basadas en entorno laboral se podrad alcanzar un buen proceso de
retencion de personal. El valor Sig. (Bilateral)= 0.001<0,05 indica que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
relacion significativa entre la dimension entorno laboral y la variable retencion

de persona
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VI. Recomendaciones

Planteada las conclusiones de las variables, se procede a plantear las recomendaciones

propuestas, a partir del anlisis cuantitativo:

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

El sentimiento de compromiso con la empresa, utilizando el salario emocional
lograra formar estrategias para fidelizar al colaborador y sienta el interés dentro
de la organizacion, evitando las dificultades constante e incomodidades en el
ambiente de trabajo.

La oportunidad de desarrollo brindara un crecimiento personal en cada trabajador
logrando una auto-superacion, para ello se debe medir la evolucion de cada
personal reconociendo sus habilidades que es una motivacién interna a seguir
atendiendo las necesidades que emplee la empresa.

El balance de vida en un trabajador viene a ser importante ya que se reconoce los
horarios y estilo de vida del personal aceptando su vida personal mas alla de sus
labores dentro de la empresa, se debe evaluar los beneficios de horarios flexibles
y equilibrio de vida personal.

El bienestar psicoldgico nos conlleva a elaborar estrategias en el cual se evalle
los comportamientos psicologicos, para ello se debe desarrollar reuniones entre
los colaboradores fomentando la salud psicoldgica al considerar sentimiento de
satisfaccion, tranquilidad y bienestar entre su trabajo y vida personal.

El entorno laboral nos lleva a elaborar un proyecto donde se fortalezca el clima
laboral con los trabajadores, se debe desarrollar actividades de integracién en la
cual todo el personal participe logrando el compaferismo y reflejarlo al
solucionar problemas dentro de la empresa.
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Anexos

Anexo 1: Instrumento de medicién

Variablel: Salario emocional

1 Totalmente desacuerdo

2 Algo en desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo
4 Algo de acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

N

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: OPORTUNIDAD DE DESARROLLO ™ ADS NDD

AD

En [a empresa resaltan las habilidades, competencias y conocimientos de los trabajadores.

Promueve permanentemente la busqueda de la productividad o rendimiento laboral.

Mantiene un constante entrenamiento con el objetivo de conseguir cumplir metas.

Logra alcanzar los objetivos trazados con la ayuda de Ta orientacion del coach.

Logran reconocer los avances que realizan a corto plazo.

Utiliza sus dotes intelectuales, fisicas, manuales o artisticas con el fin de cumplir sus objetivos.

Actualmente cuenta la empresa con un plan de carrera para promover y desarrollar a sus colaboradores.

of N | &l w| n|

Cuenta la empresa con alguna metodologia para la promocién de personal.

DIMENSION 2: BALANCE DE VIDA

Recibe Ta formacidn necesaria para di Aar corr su trabajo.

10

Cuando se implantan nuevos mecanismos la empresa se lo proporciona.

11

Siente satisfaccion con el tipo y cantidad de descanso que tengo en la empresa.

12

Considero adecuado el manejo de mis emociones en el trabajo.

13

Eltrabajo en su drea o linea esta bien organizado.

14

Evaldan cuidadosamente los proyectos en desarrollo y Tas fechas limite, para determinar su ct imiento

DIMENSION 3: BIENESTAR PSICOLOGICO

15

La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional.

16

Mis superiores estimulan mi desarrollo profesional y personal.

17

Logra adaptarse en un entorno dificil, teniendo la capacidad para aceptar las circunstancias adversas.

18

Se siente capaz de influir en el entorno y de manejar situaciones complicadas.

19

Siente que se le otorga alguna libertad para poder tener la capacidad de decidir sobre determinados asuntos.

20

Es participe de parte de las decisiones de la empresa, asi como del éxito y productividad.

21

Se siente cdmodo en el drea de trabajo.

22

Ud. Ha recibido algun tipo de discriminacion.

DIMENSION 4: ENTORNO LABORAL

23

Utiliza preguntas abiertas para estimular el intercambio de ideas e informacion.

24

Trabaja con la persona para generar distintas alternativas y soluciones en forma conjunta.

25

Existen indicadores claves de planificacion que ayuden a medir y supervisar el rer

26

Proporciona la empresa un manual de planificacién, seguimiento y evaluacion de los resultados de desarrollo.

27

Tengo buenas relaciones con [as personas con las que trabajo.

28

Me gusta invertir parte de mi tiempo para apoyar a otras personas.

24

Mantienen un lider en cada area quien logra dirigir los objetivos.

30

Trabaja eficientemente gracias al apoyo constante de su lider.
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Variable 2: Retencién del personal

Totalmente desacuerdo

Algo en desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

Algo de acuerdo

Totalmente de acuerdo

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: REMUNERACIONES

™ ADS NDD

AD

TDA

La Empresa evalua su trabajo.

Aplica sus conocimientos para el objetivo de la empresa.

Respaldan sus metas estratégicas.

Favorecen su trabajo potenciando su retribucion.

La empresa apoya los niveles que alcanzan.

Considera ud. que se le paga seguin su rango académico.

of ~ov| | Bl w| n|

Estimulan su actividad laboral.

Recibe ud. compensaciones por metas establecidas.

DIMENSION 2: CALIDAD DE VIDA LABORAL

La organizacion ofrece posibilidades para ascender en el trabajo.

10

Dispone ud. de un ambiente limpio y espacioso.

11

Considera ud. que su centro laboral es el adecuado.

12

Cambiaria cosas en su puesto de trabajo

13

Ha recibido ud. Incentivos y/o reconocimientos en Tos ultimos afios.

14

La empresa te ofrece resaltarte a través de las capacitaciones.

15

Se siente parte de su equipo de trabajo.

16

Como califica Ia relacion con sus companeros y jefes.

DIMENSION 3: PRESTACIONES SOCIALES

17

Conoce [a estructura del capital de [a empresa.

18

Ud. es parte de Tas decisiones de financiacion.

19

Es parte de las malas decisiones de Ta empresa.

20

Asume Ta responsabilidad en situaciones deficiente.

21

Conoce todos los beneficios sociales y su funcionamiento.

22

Estas de acuerdo con las compensaciones que ofrece la empresa.

DIMENSION 4: INTEGRACION

23

Soy aceptado por mi equipo de trabajo.

24

Entiendo claramente Ta planificacidn y los métodos de direccion.

25

La empresa realiza reuniones de confraternidad.

26

Aceptan sus ideas y la integran a los objetivos.

27

Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnoldgicas que permiten la comunicacion fluida dentro del drea de trabajo.

28

La informacidn que recibo es util e importante para el desarrollo de mis actividades.

29

Siento que mi trabajo es importante para la organizacion.

30

Mis metas personales se alinean perfectamente a [a organizacion.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Identificacion del problema

General

Objetivos

General

Hipétesis

General

Variable

Dimensiones

Indicadores Escala de Medicién

Disefio metodoldgico

¢Qué relacion  existe
entre salario emocional y
retencion del personal en
la empresa TCINGE
SAC, Rimac?

Especifico

¢Qué relacion existe
entre oportunidad de
desarrollo y retencion
del personal en la
empresa TCINGE SAC,
Rimac?

¢Qué relacion existe
entre balance de vida y
retencion del personal
en la empresa TCINGE
SAC, Rimac?

¢Qué relacion existe
entre bienestar
psicolégico y retencién
del personal en la
empresa TCINGE SAC,
Rimac?

¢Qué relacion existe
entre entorno laboral y
retencion del personal
en laempresa TCINGE
SAC, Rimac?

Determinar la relacion
que existe entre salario
emocional y retencion del
personal en la empresa
TCINGE SAC, Rimac.

Especifico

Determinar la relacién
que existe entre
oportunidad de

desarrollo y retencion del
personal en la empresa

TCINGE SAC, Rimac.

Determinar la relacién
que existe balance de
vida y retencion del
personal en la empresa
TCINGE SAC, Rimac.

Determinar la relacion
que existe entre bienestar
psicolégico y retencion
del personal en la
empresa TCINGE SAC,
Rimac.

Determinar la relacion
que existe entre entorno
laboral y retencion del
personal en la empresa
TCINGE SAC, Rimac.

Existe relacion entre
salario emocional 'y
retencion del personal en
la empresa TCINGE
SAC, Rimac.

Especifico

Existe relacion entre
oportunidad de
desarrollo y retencion del
personal en la empresa
TCINGE SAC, Rimac.

Existe relacion entre
balance de vida y
retencion del personal en
laempresa TCINGE
SAC, Rimac.

Existe relacion entre
bienestar psicolégico y
retencion del personal en
laempresa TCINGE
SAC, Rimac.

Existe relacion entre
entorno laboral y
retencion del personal en
la empresa TCINGE
SAC, Rimac.

Salario emocional

Retencion del
personal

Oportunidad de desarrollo

Balance de vida

Bienestar psicol6gico

Entorno laboral

Remuneraciones

Calidad de vida laboral

Prestaciones sociales

Relacién laboral

Formacién continua
Coaching
Desarrollo potencial
Plan de carrera

Trabajo flexible
Salud laboral

Organizacion laboral .
9 Ordinal

Reconocimiento
Autonomia
Autoestima

Dominio del entorno
Planificacion de trabajo

Trabajo en equipo
Compaiierismo
Liderazgo

R. por competencias
R. por variable
R. por habilidades
Planes de incentivos

Ambiente de trabajo
Clima organizacional
Motivacion

Satisfaccion Ordinal

Rendimiento de la inversion
Responsabilidad mutua
Beneficios flexibles

Movimiento del personal
Integracion
Comunicacién
Compromiso

Poblacién: 40

Muestra: 40

Tipo de investigacion: Aplicada
Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio: No experimental-transversal
Meétodo de investigacion:
1.Técnica de obtencion de datos:
Encuesta.

2.Instrumento para obtener datos:
Cuestionario= escala de Likert.

3. Técnica para el procesamiento
de datos: Programa estadistico SPSS
version 21.
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Anexo 3: Tabla de especificaciones

VARIABLES DIMENSIONES PESO INDICADORES ITEMS  ESCALA
Formacion continua 1--2
Oportunidad ;
27% Coaching
de desarrollo ’ 3--4
Desarrollo personal 5--6
Plan de carrera 7--8
= . -
£ Balapce de 20% Trabajo flexible 9--10
'S vida
g Salud laboral 11--12
% Organizacion laboral 13--14
3 Reconocimiento 15--16
Bienestar 27% Autonomia 1718
sicoldgico
p 9 Autoestima 19-20
Planificacion de trabajo 91--22
Dominio del entorno 23--24
Entorno i Trabaqo~ en_ equipo 25--26
laboral 27% Comparierismo 7.8
Ordinal
Liderazgo 29--30  (Escalade
Likert)
R. por competencias 31-32
Rer_nunera 26.67% R. por \r:a“iple 33-34
ciones R. por habilidad 35-36
Planes de incentivos 37--38
= Ambiente de trabajo 39--40
§ Calidad de 20% Clima organizacional 41--42
;3 vida laboral Motivacion 43--44
[<5]
2 Satisfaccion 45--46
Ne)
= Rendimiento de la inversion ~ 47--48
S .
o Prestaciones 26.67%  Responsabilidad mutua 49--50
o sociales — _
Beneficios flexibles 51-52
Movimiento del personal 53-54
Integracion 55-56
Relacién 26.67% — e
laboral Comunicacion -
Compromiso 59-60

61



Anexo 4: Validacién de los jueces
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Anexo 5: Detalle de confiabilidad

Variable salario emocional

Estadisticas del total de elemento

Alfa de
Media de Varianzade Correlacion  Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se  elementose  elementos se ha
ha suprimido hasuprimido  corregida suprimido
VAR00001 85,70 109,959 ,694 874
VAR00002 86,00 112,821 ,588 877
VARO00003 86,10 108,605 ,428 ,881
VAR00004 85,90 112,708 671 ,876
VARO00005 85,70 115,908 ,390 ,880
VARO00006 86,20 107,856 729 872
VARO00007 85,70 115,497 425 ,880
VAR00008 85,60 117,785 ,199 ,883
VAR00009 86,20 116,062 ,295 ,882
VARO00010 85,50 109,590 ,638 874
VAR00011 85,10 123,785 -,237 ,891
VAR00012 85,90 115,374 ,436 ,879
VARO00013 85,20 117,087 321 ,881
VAR00014 85,90 112,913 ,489 ,878
VARO00015 86,60 105,682 ,692 872
VARO00016 86,20 98,010 821 ,866
VAR00017 86,50 105,692 ,761 ,870
VAR00018 85,80 122,215 -,118 ,891
VARO00019 86,10 112,503 571 877
VARO00020 85,30 120,010 ,021 ,887
VAR00021 85,70 117,754 ,164 ,884
VAR00022 86,30 113,446 ,251 ,886
VAR00023 85,20 125,703 -,465 ,892
VAR00024 85,60 113,067 ,568 877
VARO00025 85,80 109,497 ,650 874
VAR00026 85,70 109,959 ,694 874
VAR00027 86,00 112,821 ,588 877
VARO00028 86,10 108,605 428 ,881
VAR00029 85,90 112,708 671 ,876

VARO00030 85,70 115,908 ,390 ,880




Variable retencion del personal

VARO00031
VARO00032
VARO00033
VAR00034
VARO00035
VARO00036
VARO00037
VARO00038
VARO00039
VARO00040
VARO00041
VAR00042
VAR00043
VARO00044
VARO00045
VARO00046
VARO00047
VAR00048
VARO00049
VARO00050
VARO00051
VARO00052
VARO00053
VAR00054
VARO00055
VARO00056
VARO00057
VARO00058
VARO00059
VAR00060

Estadisticas del total de elemento

Media de Varianza de
escala si el escala si el
elemento se  elemento se

ha suprimido ha suprimido
86,43 81,687
86,73 84,204
86,83 84,199
86,63 85,471
86,73 82,512
86,93 79,148
86,43 86,866
86,33 85,507
86,85 88,438
86,23 82,179
85,83 95,020
86,63 87,676
85,93 87,046
86,53 86,358
86,65 84,849
86,58 90,148
87,23 77,871
86,53 95,794
86,83 84,148
86,03 92,384
86,43 85,071
87,03 82,999
85,93 96,892
86,33 84,789
86,40 81,323
86,43 85,481
86,73 85,230
86,83 81,276
86,63 92,497
86,73 86,461

Correlacion
total de
elementos
corregida

,738

,634

272

,582

,621

,821

,440

,328

,194

,616

-,301

,359
470
,358
,500
,039
,804
311
,594
,092
,378
,357
,563
,579
,680
,431
,538
411
-,110
,327

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha
suprimido
,819
,824
,837
,826
,822
,814
,829
,832
,836
,822
,849
,831
,829
,831
,827
,843
,813
,852
,824
844
,830
,832
,850
,825
,820
,829
,826
,830
,842
,832
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Base de datos

Anexo 6

10 emociona

Variable salar

VX

72

78
82

81
100
102
105

81

95
92

72

78
82

81
100
102
105

81

95
92

72

78
82

81
100
102
105

81

95
92

72

78

2
81
100
102
1

8

05

81

95
92

18
20
24
26
26
27
29
22
25

27
18
20
24
26
26
27
29
22
25

27
18
20
24
26
26
27
29
22
25

27
18
20
2.

4

26
26
27
2!

9

22
25

27

DX3 | DX4

21
18
17
17
27
26
27
18
26
22
21
18
17
17
27
26
27
18
26
22
21
18
17
17
27
26
27
18
26
22
21
18
1

7

17
27
26
2

7

18
26
22

DX2

16
21

18
16
21

22
21

18
19
18
16
21

18
16
21
22
21

18
19
18
16
21

18
16
21
22
21

18
19
18
16
21

18

16
21
22
2

1

18
19
18

DX1

17
19
23
22
26
27
28
23
25
25
17
19
23
22
26
27
28
23
25
25
17
19
23
22
26
27
28
23
25
25
17
19
2

3

22
26
27
2,

8

23
25
25

30

Liderazgo
29

28

Compaferismo

27

Entorno laboral

Planificacion
del trabajo

26

25

Bienestar psicologico

Dominio del
entorno

©
=
S
)
o©
9
S
=
L
©
o

Oportunidad de desarrollo

24

Trabajo en
equipo

Autoestima

Autonomia

Reconocimient

Organ. laboral

Salud laboral

Trabajo flexible

Formacion Coaching Desarrollo de Plan de carrera
continua potencial

SUJETOS

23

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22

23

24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34
35

36
37

38
39
40
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Variable retencion del personal
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Anexo 7: Evidencias

ARfo 2017
A: Nimero de D: Personas desvinculadas durante el tNali)m?:jo de
personas mismo periodo sin considerar jubilaciones eiis?ﬁtzge:l NUmero de IRP
fo defunciones i
contratadas_, durante Y inicio del trabajadore_s al final IRP ACEPTABLES
el periodo S e - del periodo
considerado. Bajas:despidos, | Jubilaciones, . k
renuncias | defunciones Bajas tolals | considerado
Enero 5 10 0 10 30 35 -0.154 5% 15%
Febrero 6 12 0 12 30 36 -0.182 5% 15%
Marzo 7 8 0 8 30 37 -0.030 5% 15%
Abril 3 2 0 2 30 33 0.032 5% 15%
Mayo 6 12 0 12 30 36 -0.182 5% 15%
Junio 8 1 0 1 30 38 0.206 5% 15%
Julio 2 6 0 6 30 32 -0.129 5% 15%
Agosto 2 4 0 4 30 32 -0.065 5% 15%
Setiembre 10 1 0 1 30 40 0.257 5% 15%
Octubre 4 6 0 6 30 34 -0.063 5% 15%
Noviembre 6 7 0 7 30 36 -0.030 5% 15%
Diciembre 5 7 0 7 30 35 -0.062 5% 15%
IRP
12 100%
90%
10 80%
g 70%
60%
5} 50%
40%
4 30%
5 20%
|
0 0%
@ .9 Qo o o @ o Z @ N ) 0
FISFEF874374
é‘;- $£ O_\‘: & Q
& = Q
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Afio 2018

A: Numero de D: Personas desvinculadas durante el tN":)m?LO de
personas mismo periodo sin considerar jubilaciones el;(a:szit:ge; NUmero de IRP
/o defunciones j
contratadas_, durante yi inicio del trabajadore_s al final IRP ACEPTABLES
el periodo Ee—— e Betiadn del periodo
considerado. ajas:despidos, | Jubilaciones, . L
renuncias defunciones Bajas totales | conside rado
Enero 8 10 0 10 30 38 -0.059 5% 15%
Febrero 9 12 0 12 30 39 -0.087 5% 15%
Marzo 6 8 0 8 30 36 -0.061 5% 15%
Abril 1 2 0 30 31 -0.033 5% 15%
Mayo 6 12 0 12 30 36 -0.182 5% 15%
Junio 6 1 0 1 30 36 0.152 5% 15%
Julio 5 6 0 6 30 35 -0.031 5% 15%
Agosto 4 4 0 4 30 34 0.000 5% 15%
Setiembre 2 1 0 1 30 32 0.032 5% 15%
Octubre 4 6 0 6 30 34 -0.063 5% 15%
Noviembre 6 7 0 7 30 36 -0.030 5% 15%
Diciembre 5 7 0 7 30 35 -0.062 5% 15%

mse/s.A.c.
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Ao 2019

A: NUmero de D: Personas desvinculadas durante el tN":)m?LO de
personas mismo periodo sin considerar jubilaciones e;ﬁszitg&; Numero de IRP
/o defunciones j
contratadas., durante Y inicio del trabajadore§ al final IRP ACEPTABLES
el periodo P— G e del periodo
considerado. ajas:despidos, | Jubilaciones, . L
renuncias defunciones Bajas totales | considerado

Enero 4 10 0 10 30 34 -0.188 5% 15%
Febrero 2 12 0 12 30 32 -0.323 5% 15%
Marzo 4 8 0 8 30 34 -0.125 5% 15%
Abril 4 2 0 2 30 34 0.063 5% 15%
Mayo 6 12 0 12 30 36 -0.182 5% 15%
Junio 2 1 0 1 30 32 0.032 5% 15%
Julio 2 6 0 6 30 32 -0.129 5% 15%
Agosto 3 4 0 4 30 33 -0.032 5% 15%
Setiembre 2 1 0 1 30 32 0.032 5% 15%
Octubre 2 6 0 6 30 32 -0.129 5% 15%
Noviembre 2 7 0 7 30 32 -0.161 5% 15%
Diciembre 0 7 0 7 30 30 -0.233 5% 15%
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Anexo 8: Matriz de evidencia para discusion

Interna

Variables: Salario emocional y Retencion del personal

Autor (afio)

Hipotesis

Prueba estadistica

Existe relacién entre el salario emocional

Rho de Spearman:

Salario

emocional y y la retencion del personal en la empresa | Correlacion bilateral=0.131,
retencién del TCINGE S.A.C, Rimac 2019 Sig. (Bilateral)= 0.001;
personal (p <0.05)

Oportunidad
de desarrollo

Existe relacion entre oportunidad de
desarrollo y la retencion de personal en
laempresa TCINGE S.A.C, Rimac 2019.

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=0.129,
Sig. (Bilateral)= 0.002;

(p <0.05)

Balance de vida

Existe relacion entre balance de vida y la
retencion del personal en la empresa
TCINGE S.A.C, Rimac 2019

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=-0.151,
Sig. (Bilateral)= 0.003;

(p =0.05))

Existe  relacion  entre  bienestar | Rho de Spearman:
Bienestar psicoldgico y la retencidn del personal | Correlacion bilateral=0.145,
psicologico en la empresa TCINGE S.A.C, Rimac | Sig. (Bilateral)=0.003;

2019. (p <0.05)

Existe relacion entre entorno laboral y la | Rho de Spearman:
Entorno retencion del personal en la empresa | Correlacion bilateral=0.121,
laboral TCINGE S.A.C, Rimac 2019. Sig. (Bilateral)= 0.001;

(p <0.05)
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Externa

Variables: Salario emocional y Retencion del personal

Autor (afio)

Hipotesis

Prueba estadistica

El salario emocional influye en la

Rho de Spearman:

retencion del personal en una | Correlacion bilateral=0.160,
Izurieta (2016) | organizacion, 2016. Sig. (Bilateral)= 0.002;
(p <0.05)
El salario emocional influye | Rho de Spearman:

Guerray Sosa
(2015)

positivamente en la calidad de vida de
los colaboradores de OLADE, Region
Latinoamericana, 2015.

Correlacién bilateral=0.235,
Sig. (Bilateral)= 0.000;
(p <0.05)

Existe una relacion significativa entre

Rho de Spearman:

Rivadeneira salario emocional y el desempefio del | Correlacion bilateral=-0.140,
(2015) personal en el Ministerio de Transporte y | Sig. (Bilateral)= 0.001,;
Obras publicas, 2015. (p <0.05))
La aplicacion del salario emocional | Rho de Spearman:
Espinozay influye significativamente en la calidad | Correlacion bilateral=0.241,
Ramos y del clima laboral de los trabajadores en | Sig. (Bilateral)= 0.000;

Vilchez (2017)

CENTRUM, distrito Lima, 2017.

(p <0.05)

Michén (2017)

Existe relacion significativa y directa entre
el salario emocional y la retencion del
talento humano en los trabajadores de la
oficina general de recursos humanos del
ministerio de la mujer y poblaciones
vulnerables, 2017.

Rho de Spearman:
Correlacion bilateral=0.561,
Sig. (Bilateral)= 0.004;

(p <0.05)

El disefio de fidelizacion del personal tiene

Rho de Spearman:

Moreno y relacion significativa en el salario | Correlacion bilateral=0.423,
Zevallos y emocional, respecto a los supervisores de Sig. (Bilateral)= 0.003;
Seminario tiendas Ripley, 2016. (p <0.05)

(2016)
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Anexo 9: Matriz de V-AIKEN

Variable salario emocional

N Media DE vV
TEM Aiken
ITEM 115 0.

1 Pertinencia 3.6666 058 0.89

Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
2 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 3.3333 115 078
3 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6666 058 0.89

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
4 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

frem Relevancia 3.6666 058 0.89
5 Pertinencia 3.6666 058 0.89
Claridad 3.3333 115 078

iTEM Relevancia 3.3333 058 078
6 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

iTem Relevancia 3.3333 058 078
7 Pertinencia 3.3333 058 0.89
Claridad 3.6666 058 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 0.89
8 Pertinencia 3.6666 058 078
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.3333 115 078
9 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 0.89

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
10 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 4 0.00 1.00

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
1 Pertinencia 3.3333 058 0.89
Claridad 3.3333 115 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
12 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

fTEm Relevancia 3.6667 058 0.89
13 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.3333 0.00 078
14 Pertinencia 3.3333 058 1.00
Claridad 4 058 078

iTem Relevancia 4 115 0.89
15 Pertinencia 3.6666 115 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
16 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

fTem Relevancia 3.3333 058 078
17 Pertinencia 3.6666 0.00 0.89
Claridad 3.3333 115 078

iTEM Relevancia 3.3333 058 078
18 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

frEm Relevancia 4 058 078
19 Pertinencia 3.3333 0.00 1.00
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 3.3333 115 078
20 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

frEm Relevancia 3.3333 058 078
21 Pertinencia 3.6666 058 0.89
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
22 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.6666 058 0.89
23 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6667 058 0.89

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
24 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.6666 058 0.89
25 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 3.3333 115 078
26 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
27 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
28 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6666 058 0.89

fTem Relevancia 3.3333 115 078
29 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
30 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078
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Variable retencion del personal

N° Media DE vV
fTEmM Aiken
TTEM 0.5 0.

31 Pertinencia 3.6667 058 0.89

Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
32 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.3333 115 078
33 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6667 058 0.89

iTEm Relevancia 3.3333 115 078
34 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.6667 058 0.89
35 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 4 0.00 1.00

iTEM Relevancia 3.3333 058 078
36 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
37 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6667 058 0.89

iTEm Relevancia 4 0.00 1.00
38 Pertinencia 3.6667 058 0.89
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 4 0.00 1.00
39 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

iTEm Relevancia 3.6667 058 0.89
40 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 4 0.00 1.00

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
a Pertinencia 3.6667 058 0.89
Claridad 3.3333 115 078

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
2 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6667 058 0.89

fTEm Relevancia 3.6667 058 0.89
43 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
44 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.6667 058 078
45 Pertinencia 3.3333 058 0.89
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
46 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
a7 Pertinencia 3.6667 058 0.89
Claridad 4 0.00 1.00

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
48 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
49 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 3.6667 058 0.89
50 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.3333 058 078

fTEm Relevancia 3.3333 058 078
51 Pertinencia 3.6667 058 0.89
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 4 0.00 1.00
52 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.333 058 078

fTem Relevancia 3.6667 058 0.89
53 Pertinencia 4.00 0.00 1.00
Claridad 3.6667 058 0.89

iTEm Relevancia 3.3333 058 078
54 Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 3.3333 058 078

fTem Relevancia 3.6667 058 0.89
55 Pertinencia 3.6667 058 0.89
Claridad 3.3333 058 078

iTEm Relevancia 4 0.00 1.00
56 Pertinencia 3.3333 115 078
Claridad 3.6667 058 0.89

fTem Relevancia 3.3333 058 078
57 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 058 078

iTEM Relevancia 4 0.00 1.00
58 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6667 058 0.89

fTem Relevancia 4 0.00 1.00
59 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.6667 058 0.89

iTEM Relevancia 3.3333 115 078
60 Pertinencia 3.3333 058 078
Claridad 3.3333 115 078
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Tablas cruzadas

Grafico 1 salario emocional y retencion del personal

Grafico de barras
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Recuento

totalmente ni de acuerdo ni totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Retencién del personal
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Gréfico 2 oportunidad de desarrollo y retencién del personal

Grafico de barras

Recuento

totalmente ni de acuerdo ni totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Retencion del personal

Oportunidad de
desarrollo

Etotalmente desacuerdo
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B totalmente de acuerdo
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Gréfico 3 balance de vida y retencion del personal

Grafico de barras

Balance de vida
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B ni de acuerdo ni desacuerdo
Bl totalmente de acuerdo
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Gréfico 4 bienestar psicolégico y retencion del personal

Grafico de barras

Recuento

totalmente ni de acuerdo ni totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Retencién del personal

Bienestar psicolégico
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Gréfico 5 entorno laboral y retencion del personal

Grafico de barras
Entorno laboral
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Bl totalmente de acuerda

Recuento
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Anexo 10: Autorizacién de la empresa

WT.MHHF e A,

H_'IHEI.IIM

AUTORIZACION
Sefore:: _
Universidad Cesr Vallgjo
Asmnto: Realizacion de tesis
D mi conzideracion:

La prezemte tiens por finalidad egpresarle: mi cordial s2hade, v 2 13 ves
mencioearis, que loegn de haber revisado la tesi: ¥ ser poesto a log trabajadosss de la empre:za,
aceptzmoz el estodio por parte de las 2lummz: Chagquere Cororacioe, NMzma Franchesa
identificada com DN MPT2105306 v Allocaimaman Quillabimmen, Patricia Lizeth identificada
con DT WE74206387, 1a empresa autoriza &l desamolloe del estadio’y-brindaremoes toda 2
infprmarion necesaria.

Afentamente

CARLO S ALBERTO TUPLA CORDOV A PERCY ROBERTO TUPIA CORDOW A
DHE 07432311 DL 07517521
G.G. TCINGE §.4.C. JEFE DE PROYECTOS

. Db 20, Lisa 13
. ™ £ax

m . . R 3
AR T | R T

[
| 1o
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Declaratoria de Autenticidad

Nosotras Maria Franchesca Chaqquere Coronacién, identificada con D.N.I N°
72105306, Patricia Lizeth Allccahuaman Quillahuaman con DNI N° 74206387,
estudiantes de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo, sede Lima Este; manifestamos que el producto académico que lleva como titulo
“Salario emocional y retencién del personal en la empresa TCINGE S.A.C, Rimac

2019” para alcanzar el titulo profesional de licenciado en administracion.

Por ende, pasamos a informar:

1. Hemos referenciado todas las fuentes utilizadas en el presente trabajo de
investigacion, ademas hemos procedido adecuadamente en la transcripcién de las
citas textuales y parafraseo, en el marco de los preceptos de redaccion
preestablecidas.

2. No hemos empleado ninguna fuente diferente a aquellas que se evidencian en el
presente trabajo intelectual.

3. El trabajo de investigacion mencionado nos ha servido de precedente de manera
completa ni parcial para obtener otro grado académico o titulo profesional.

4. Tenemos conocimiento de que nuestra investigacion puede ser inspeccionada de
manera electrénica para rastrear plagios.

5. De hallar el empleo de informacion ajeno sin la adecuada identificacion de su

origen o autor, nos sujetamos a las penas que decretan el proceder disciplinario.

Lima,10 de diciembre del 2019
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Maria Franchesca aljaq‘quere Coronacion  Patricia Lizet Allccahuaman Quillahuaman
D.N.I'N° 72105306 D.N.I N° 74206387



