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Resumen

El estudio investigd el vinculo entre los factores de pago emocional y la
proteccion del potencial humano en una organizacion textilera. La metodologia fue de
naturaleza cuantitativa y correlacional. El instrumento utilizado fue un cuestionario; su
validez fue determinada por tres expertos, y su confiabilidad fue confirmada por el
estadistico alfa de Cronbach, aplicada a una muestra de 150 colaboradores. De manera
similar, el nivel de significancia es suficiente (valor p: 0,000 = 0,05). Al respecto, los
resultados verificaron la hipétesis que afirma que el salario emocional tiene un impacto
positivo, directo y sustancial en la conservacidn del talento humano de la organizacién
algodonera, permitiendo la toma de decisiones alineadas con los objetivos de las
organizaciones.

Palabras clave: Salario humano, talento humano, bienestar psicolégico, capacitacién,

desarrollo.
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Abstract

In the study, the determination of the correlation between the emotional salary
variables and the retention of human talent a clothing company was proposed. The type
of research was quantitative and a correlational scope. The instrument used was the
questionnaire; of which, it had a validation established by three experts and the
reliability verification by the Cronbach alpha statistic, being used with a sample of 150
collaborators. The results indicated the existence of a considerable positive correlation
(r=0.758); Similarly, significance level is adequate (p-value: 0.000 < a=0.05). In this
sense, the results corroborated the hypothesis, thus stating that emotional salary has a
positive, direct and significant relationship in the retention of human talent at the
Cotton company, allowing decision making in accordance with the objectives of the

companies.

Keywords: Human salary, human talent, psychological well-being, training,

development.
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Introduccion

Es importante mencionar que, en la actualidad, muchas empresas intentan ser
competitivas en sus respectivos mercados. Por lo que, no es extrafio que cambien y
replanteen sus procedimientos empleando enfoques actuales y modificaciones basadas
en la innovacion. Si bien es cierto la tecnologia es imprescindible pero no del todo
necesario y se deberia de centrar en los recursos de personas capacitadas para la
adecuacién de los procedimientos mencionados, ya que la ventaja competitiva se deriva
de las agrupaciones humanas. Es por ello que, a través del tiempo, el capital humano ha
adquirido mayor notoriedad, en la medida que se ha reconocido su trascendencia;
cuanto mas profesional es el capital humano, mayor es el gasto que supone, dando lugar

al conocido fendmeno de la fuga de talentos.

Es asi que, se observé en una organizacién de prendas de vestir que existe una
alta rotacién de personal, lo que no solo aumentaba los gastos al requerir la contrataciéon
o busqueda de personal adicional, sino que también afectaba el desempeio del
personal, por lo que, se contratan personas sin experiencia en las responsabilidades
principales de la empresa. Todo ello dio como resultado, el desempefio promedio de los
trabajadores es significativamente mas bajo de lo anticipado, lo que resultaba en costos

de produccidon mayores a los anticipados.

El estudio estuvo comprendido de cinco capitulos: El primero planted la
descripcidon de la problematica investigada consistente en ¢Cual es la asociacion que
existe entre la retencion del potencial humano vy el salario emocional de una empresa

textilera, Lima-2021? Del mismo modo, la presente investigacidn tiene una justificacién
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debido a la importancia de la informacion recopilada, siendo considerados como
contribuciones para el desarrollo de nuevos conocimientos y ser una referencia para
futuros estudios. Producto de la realizacion de esta investigacién, se conllevé a tener
dificultades, tal es el caso del personal disponible para el empleo del instrumento,
limitado marco tedrico y la restriccién para el acceso a la empresa donde se ubica la
poblacién en estudio, debido a las medidas restrictivas contra el COVID-19. A pesar de

ello, el presente estudio tuvo una viabilidad para obtener los datos necesarios.

El segundo capitulo proporciona contexto para las variables bajo estudio. Los
fundamentos tedricos se centraron en la compensacidn monetaria por el trabajo
emocional de los empleados y los métodos para mantener a los mejores talentos en la
organizacién. Para una empresa textil, se recomendd que uno de sus objetivos
principales sea averiguar cémo la compensacién emocional que les pagan a sus

empleados afecta su probabilidad de permanecer en la empresa.

En el Capitulo 3, se describid el abordaje metodoldgico de la investigacién y se
detallan los siguientes aspectos: que se traté de un estudio cuantitativo, puramente
correlacional, no experimental y transversal. De igual manera, se determinaron los

métodos y el tamafio de la muestra para el analizar la data.

El analisis descriptivo e inferencial con en el software SPSS V.25 y sus resultados

se presentan en detalle en el cuarto capitulo.

Por este acdpite, se realizé el quinto apartado, con la elaboracién de las
conclusiones, recomendaciones y discusién. Por ultimo, se especifica una seccién con

las referencias y anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Actualmente, muchas compafiias se esfuerzan por ser competitivas en el
mercado en que operan. Dada esta situacidn, no resulta inusual que modifiquen vy
replanteen sus procesos, empleando metodologias contempordneas y reajustes con
base en la innovacidn. Para las modificaciones de dichos procedimientos no se requiere
Unicamente de tecnologia; también es fundamental disponer de recursos humanos
competentes, pues la ventaja competitiva tiene su fuente en los grupos humanos. Es por
esta razon que, con el paso del tiempo, el capital humano ha ido adquiriendo un valor
cada vez mds notorio, puesto que se ha reconocido su trascendencia; cuanto mas
profesional sea el capital humano, implica un mayor costo, lo que da pie a la conocida
fuga de talentos. Del mismo modo, han disminuido tanto los cambios en los negocios
como los ciclos de habilidades, por lo que resulta imperioso, para una organizacién que

ha trazado lineas de objetivos para preservar su competitividad, la retencion del talento.

El capital humano no puede reducirse a una simple instrumentalizacién, de
manera que su gestion tiene que contemplar que es decisiva aquella sentencia en la que
segun el recurso humano es el capital mas significativo de una compania. Este se
beneficia de las caracteristicas y habilidades que les otorgan movimiento, vida y accién
a todas estas empresas. En ese sentido, de acuerdo con Santamaria (2018), un
procedimiento congruente y estratégico, que posibilita identificar las causas por las
cuales los trabajadores se relacionan con la empresa, es la ineludible retencién del

talento humano. Por otra parte, para Rodriguez (2018), el salario emocional se
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interpreta como la totalidad de los incentivos no remunerados que el trabajador espera
obtener a pedido de la empresa, pues se le otorga o confiere como un estimulo por su

rendimiento laboral.

La competitividad propia de una economia mundial incentiva el escape del
talento humano cualificado en las compafiias que no disefian una administracion seria
de los recursos humanos. El anticuado criterio de la fidelidad a las organizaciones ha
perdido vigencia; el colaborador competente tiene las expectativas de potenciar su
propia realizacion y su bienestar. Cuando los trabajadores son felices, este estado de

confort resulta positivamente contagioso y se identifica en la salud de todos.

La evolucidon de estas variables fue aplicada sobre un sector de edad en
especifico, la generacion Y, mas conocida como millennial. Este grupo etario comprende
a los nacidos entre la década de los 80 y los 2000, quienes hoy en dia tienen entre 21y
39 aiios, de acuerdo al estudio establecido por Howe & Strauss (2000, como se cit6 en
Castillejos, 2019). Estas personas han presenciado multiples acontecimientos
importantes en el curso de su vida; asimismo, han desarrollado un modo de existencia
distinto al de sus predecesores. En ese aspecto, conforme al Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica [INEI] (2020), en el Peru, esta clase etaria ha tenido relevancia
en los ultimos anos. Por otra parte, de acuerdo con los datos e informaciones
estadisticas entregados por el INEI, la generaciéon millennial representa el 54.9% de la

oferta de la plaza laboral en Lima Metropolitana.

Diferentes conocedores argumentan sus posiciones en que los millennial

expresan con frecuencia elevados indices de rotacién y constante movilidad; esto se
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transforma en un reto para las empresas privadas debido a que, al no tener identificadas
las dimensiones o factores para retenerlos en sus puestos de labor, se origina costos
adicionales (de reemplazo, laborales) vinculados con nuevas incorporaciones y las
concentraciones del mercado laboral en cuanto a la competitividad (Fernandez y
Begazo, 2015). Frente a esto, la gestidn del capital humano esta referidas con base en
las fases de busqueda, contratacidon, progreso y detencién de un colaborador
perteneciente al conjunto humanistico en una compaiiia. Esta categoria adquiere
relevancia, debido a que las herramientas de retencidn de talento humano
implementados a los millennial implican una misién harto compleja y exigen el
replanteamiento de las técnicas tradicionales empleadas y procedentes de la empresa
particular. Asimismo, ahora se estan produciendo modificaciones para que los de la
generacion Y puedan desenvolverse satisfactoriamente en una plaza de trabajo
haciendo posible que las empresas puedan trazar estrategias para ajustarse a sus nuevos
trabajadores. En este contexto, el salario emocional se erige como una competencia

fundamental para el desarrollo de las empresas limefas.

El estudio se enfocé en estudiar el caso de una empresa del sector textil Ubicado
en el distrito de JesUs Maria, teniendo como actividades principales el negocio de
productos textiles, ropas y zapatilla. Actualmente, en esta empresa textil existe una rotacién

de personal, generando altos costos para el aumento en las contrataciones de nuevos
trabajadores (muchos de ellos sin experiencia) y la disminucion en el rendimiento laboral. Es
importante resaltar que, para evitar que exista rotacién de personal, las empresas deben

emplear una cultura para la retencién de los trabajadores.
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Por ello, esta investigacion se enfocé de manera precisa del por qué o, mejor
expresado, de la forma en que se vincula el salario emocional en la conservacion del

talento humano en una empresa ubicada en Lima, Peru 2021.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

éCudl es la relacién que existe entre el salario emocional y la retencién del

talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 20217

1.2.2. Problema especifico

éCual es la relacién que existe entre la oportunidad de desarrollo y la retencion

del talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021?

¢Cual es larelacion que existe entre el balance de vida y la retencién del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021?

¢Cual es la relacidn que existe entre el bienestar psicolégico y la retencién del

talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021?

¢Cual es larelacidon que existe entre el entorno laboral y la retencién del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 20217

1.3. Justificacion de la investigacion

La realizacién de este estudio es sobresaliente, ya que el salario es una estrategia
emocional que tiene como objetivo brindar ventajas a todos los involucrados, tanto a
los colaboradores como a la productividad de la compaiiia que la pone en ejecucidn. Por

tal motivo, el sueldo intrinseco se muestra una técnica potencialmente positiva que
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optimizard la conservacién y administracién del capital humano en las organizaciones,
las cuales han representado un serio problema ultimamente. De esta manera, resulta

apropiado efectuar la investigacion actual.

Existen razones por las que se fundamenta este trabajo de investigacion:

a. Justificacion tedrica

Primeramente, la argumentacidén tedrica de la presente investigacion esta
orientada en proporcionar una idea clara acerca del salario emocional y los planes para
la contencidn y administracién del capital humano en una organizacién ubicada en Lima,
Perd 2021, debido a que la literatura nacional e internacional, sobre esta clase etaria
millennial, es escasa, pese a que ambas variables de investigacion disponen de estudios
anteriores. Ademas, este presente estudio beneficiard a la comunidad cientifica como

antecedentes para futuras investigaciones.

b. Justificacidn practica

Esta investigacién se argumenta a nivel practico, pues hace posible trazar una
ruta para las empresas, en las que se logren disminuir los impactos consecuentes de un
minimo retenimiento y la maxima alternancia o rotacion, por medio de la aplicacion u
optimizacidon correspondiente al salario emocional. Los principales beneficiarios del
desarrollo de la presente investigacion son los sectores de recursos humanos de
empresas, pues tienen la funcidn de establecer los lineamientos del proceso de
seleccioén y retencién del personal. Del mismo modo, la comunidad cientifica también
son beneficiarios, ya que la presente tesis puede ser abordada y complementada para

futuras investigacion.
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c. Justificacion metodolodgica
Por otra parte, se utilizé encuesta como técnica para la recoleccién de datos,
siendo de enfoque cuantitativa que a su vez tiene el propdsito de obtener informacién
y cdlculos porcentuales que posibiliten cuantificar o estimar los niveles de las variables

estudiadas; asimismo, se llevé a cabo una investigacidén de corte descriptivo.

d. Justificacion social
La presente investigacion procura diseiar planes o estrategias que favorezcan
en el salario emocional y, como consecuencia, a una mejor retencion y administracion
del talento humano que permitan reconocer las causales que tienen mas presencia en
el mencionado salario emocional de los trabajadores.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Los limites expresados durante la elaboracion del estudio estan asociados a

factores que, eventualmente, no permitian que se desarrollen las actividades planeadas:

> Por la pandemia del COVID-19, recopilar informacion
presencialmente. En ese sentido, el trabajo de campo se realizd
durante el periodo de bajo contagio, con las respectivas medidas de
bioseguridad.

> Existencia de pocas referencias bibliograficas para la profundizacién
en el andlisis de la investigacion pues, en diversos casos, las paginas
de los repositorios académicos de las diversas universidades estaban

bloqueadas. Es por ello que se buscé informacidn de las fuentes de
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investigacion de mayor reputacidn, tal es el caso de Scielo,
ScientDirect, Scopus y Mendeley.

> Poca disposicidon del personal para la utilizaciéon del instrumento
seleccionado. Es por ello que se tuvo la colaboracién de 2 sociélogos
para la aplicacidon de las encuestas al personal; del cual, tuvieron una

colaboracién y participacion constante.

1.5. Viabilidad de la investigacion

La presente investigacidon reune las condiciones y caracteristicas que garantizan
la viabilidad y su ejecucién, ya que cuenta con los recursos necesarios y la colaboracién
de un experto en diversas areas, tales como en el acceso a la libre recoleccién de datos,

argumentos relevantes y avances estadisticos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

a. Internacionales

En Espafia, Chacdn (2018) realizo su estudio mediante una busqueda sistematica
sobre el sueldo intrinseco, especificando su definicién, mecanismos y particularidades;
orientada en la personalizacion de estrategias que conlleven en un incremento
porcentual en la conservaciéon laboral en los puestos complementarios en las
organizaciones garantizadoras ubicadas en Colombia. Llega a la conclusién, que las
organizaciones que emplearon las estrategias de salario emocional, tuvieron diversos
beneficios econdmicos, disminucidn de los indices de ausentismo y mayor capacidad

para la captacion y retencién en los trabajadores.

En Ecuador, Montalvo (2018) realizé una investigacién, que propuso como
objetivo general el disefio de un proyecto de salario emocional capaz de realizar una
reduccion de los indices de alternancia de los empleados. Es por ello que se realizé un
estudio cuantitativo, descriptiva y no experimental. La muestra utilizada abarcé a 22
individuos de la empresa Consulting and Tax (Ecuador) y con diversas funciones en la
empresa objeto de estudio. Las estrategias y herramientas de recopilacion de
informacién fueron el cuestionario, la encuesta y la observacion directa. Montalvo llega
a la conclusién de que los factores esenciales de la separacion de los trabajadores son la
ausencia de colaboraciones o prestaciones y favores o beneficios extra establecidas por
ley; el administrar recomendaciones y reclamos de los empleados; el abandono de los

canales (o instrumentos) de comunicacién que eran capaces de preocuparse; la falta de
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capacitacién; y la deficiente comunicacion interna y los programas de
perfeccionamiento. Por tal motivo, se implementé un proyecto de sueldo intrinseco y
se corrobord la principal hipétesis, en donde el mencionado sueldo intrinseco disminuye
los indices de cambio de los trabajadores dentro de la compafiia objeto de estudio.
Concretamente, debido a la implementacién del procedimiento del salario emocional,
durante el primer trimestre que abarcé el estudio, los indices de rotaciones fueron de
un 14.81 % a diferencia del segundo trimestre en donde se alcanzé una rotacién del 7.41

%.

En México, Dominguez (2019) realizd6 un estudio con el objetivo general de
identificar recomendaciones de salario emocional como estrategia que favorezca la
persistencia del talento y el capital humano en empresas que operan centros de
contacto y subcontratan procesos de negocio. En ese sentido, se realizd un enfoque
mixto, nivel descriptiva y exploratoria y un disefio transversal. Los instrumentos fueron
empleados a una muestra de 30 participantes. Las conclusiones sefialaron que existe
una fuga de talentos en la empresa operadora, por lo que tienen diversas perdidas, pues

los clientes no se sienten a gusto con ello.

En Colombia, Gomez (2021) realiz6 una encuesta con el objetivo general de
establecer la relacién entre el salario afectivo, la lealtad al talento y el desempefio
laboral entre los trabajadores de las entidades eclesiasticas de la Arquididcesis de
Bucaramanga. Es por ello que el estudio fue de enfoque cuantitativo, alcance relacional
y no experimental fue el disefio. Se utilizaron los cuestionarios como instrumentos de
recoleccion de datos, siendo aplicado a una muestra de 253 participantes. Para el

andlisis estadistico, se utilizé la Correlacion de Pearson, a través del Programa SPSS. Los
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resultados senalaron una correlacion de Pearson de 0.63 entre las variables salario

emocional y fidelizacién del talento humano.

b. Nacionales

En su tesis, Figueroa (2019) establecié cdmo el sueldo intrinseco repercutié en
el mantenimiento del potencial del colaborador en la Municipalidad Distrital de
Chancay. En ese sentido, el enfoque utilizado fue mixto (cuantitativo y cualitativo), clase
transversal, no experimental, correlacional causal y con un nivel explicativo. Para tal fin,
la poblacidn consistid en 365 trabajadores del municipio objeto de estudio. Las
herramientas para el acopio de datos fueron la encuesta y el cuestionario. En
consecuencia, Figueroa finaliza que es afirmativo considerar que el sueldo intrinseco
favorece, notablemente, para la conservacion del capital humano del municipio
estudiado, puesto que hay una elevada positiva y bastante relevante p =0,00 < 0,05; r =

0, 888.

Benites & Vélez (2020) realizaron un estudio cualitativo de corte documental, del
mismo modo, el estudio abarcé la implementacidn del salario emocional y sus efectos
tuvo en los trabajadores en relacién a su permanencia en las grandes empresas
antioqueias. Llegando a la conclusién que las empresas que emplearon estrategias
enfocadas en el incremento de los indices del salario emocional, tuvieron grandes y
variados beneficios, permitiendo que se reduzcan los niveles de ausentismo y rotacion

de los empleados y, finalmente, tener mejores indices de productividad y rentabilidad.

Asimismo, Diaz y Argomedo (2021), en su tesis, indicaron que el objetivo

principal fue como la organizacién representa o refleja el salario emocional en sus
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trabajadores. Por ello, se utilizé un estudio cuantitativo, descriptivo y no experimental.
Igualmente, la poblacion estuvo conformada de 56 colaboradores de la organizacion
objeto del estudio. La estrategia y herramienta de recopilaciéon de informacion fue la
encuesta/cuestionario. Diaz & Argomedo concluyeron que el salario emocional es
utilizado mediante los siguientes factores: orgullo, respeto, confiabilidad,
compaferismo e imparcialidad (estos resultados fueron arrojados de acuerdo al
cuestionario). Por otra parte, el salario emocional tiene como notorios rasgos negativos
el hecho de que no propicia la colaboracion activa de los empleados y su trabajo no es
valorado por el superior inmediato (no existe una comunicacion fluida entre el jefe y el

subordinado).

En su tesis, Misagel (2021) investigé el sueldo intrinseco y el mantenimiento de
potencial del colaborador millenials de una organizacion del rubro previsional, durante
el periodo del afio 2020, mediante un enfoque de investigacion cuantitativa,
correlacional, nivel explicativo y no experimental. Es por ello que la muestra estuvo
conformada por 161 colaboradores situados en la oficina principal de La Caja de
Pensiones Militar Policial; del cual, corresponden al rubro previsional de Lima. Las
herramientas de recopilacién de informacién fueron las encuestas. En consecuencia,
Misagel finaliza que el beneficio brindado por la empresa es que ha venido gestionando
horarios de trabajo flexibles y acomodables, promociéon del trabajo remoto,
establecimiento de premios por la consecucidn de objetivos y la ejecucion de actividades
virtuales, con la finalidad de buscar la unién de los equipos de trabajo. Esto se realiza
con la finalidad de mantener y adecuar, dentro de los lineamientos organizacionales, los

diversos beneficios establecidos.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

27

En su tesis, Moreno (2021) investigo el sueldo intrinseco de los colaboradores de
la organizacion Sodexo Pass Peru SAC, ubicado en Lima y durante el aiio 2021, mediante
un enfoque de estudio cualitativo, con disefio de investigacién accion. Para tal fin, la
muestra estuvo conformada por 3 personas: El director y analista del area de RRHH, y el
gerente comercial de la organizacién Sodexo Pass Peru SAC, usando como instrumentos
a las entrevistas para la recoleccién de la informacion. En consecuencia, Moreno finaliza
que, mediante la aplicacidn del salario emocional, se incrementaron y mejoraron los
indicadores de productividad, pues los empleados tienen una mayor afinidad vy

compromiso con los valores organizacionales.

Pérez (2022) realizé una encuesta con el objetivo general de identificar el vinculo
entre la compensacion emocional y la retencidn del talento entre los empleados de Pizza
Hut S.A. En este sentido, este estudio es un estudio de métodos cuantitativos, niveles
de relevancia, disefio no experimental y tipos basicos. Para la recoleccion de datos se
utilizé el cuestionario de compensaciéon emocional y retencidn de talento y se aplicé a
una muestra de 311 participantes. Para el analisis estadistico, se empled la prueba de
Rho de Spearman, a través del programa SPSS. Los resultados sefialaron los valores de
Rho=0,542 y el p-valor=0,000. Las conclusiones afirmaron una relacidn positiva,
moderada significativa entre las variables compensacién moral y conservaciéon del

talento humano.

2.2. Bases teodricas

Salario emocional
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Con el devenir del tiempo, las empresas han evolucionado con respecto al asunto
de los salarios volviéndose cada vez mds adaptables, en cuanto al ofrecimiento de un
extra al trabajador a la hora de su contratacion, considerando, ademds, que tales
beneficios han existido desde siempre, solo que antes no encajaban en la categoria

salarial.

Melo et al. (2018, como se cité en Salvador-Moreno, 2021) sefialaron que el
salario emocional establece que los trabajadores puedan desarrollar sus actividades

laborales, generando un incremento en el compromiso laboral.

Por otra parte, tiene que entenderse que el salario emocional tiene un
significado que se asocia mds a su naturaleza retentiva con relacion al talento. Se puede
incluir un aspecto emocional al desenvolvimiento de un trabajador cuando se trata de
una remuneracién no econdémica pero que, de hecho, aporta a su tranquilidad

econdémica, familiar y laboral.

En ese marco, se puede deducir que un salario emocional corresponde al
incentivo no remunerado que espera obtener un empleado a solicitud u ofrecimiento
de la empresa como reconocimiento o estimulo por su desempeno laboral (Aparicio,

2017, p. 26).

El salario emocional corresponde a los incentivos no retribuidos que esperan
obtener los empleados, siendo ofrecidos como estimulos adecuados desempenos

laborales (Aparicio, 2017, p. 26).

Salario emocional y Bienestar laboral
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El salario emocional tiene una vinculacidon con el bienestar del trabajador. De
esta manera, Vadillo (2013) reconoce multiples causales que configuran un rasgo de

desarrollo sobre las tareas que realiza y su afinidad con la empresa:

e Remuneracion: Es todo lo que corresponde a bonos, pagos y comisiones.
e Direccion y relaciones humanas: Vinculos con los colegas, superiores y
trabajadores.
e Politica y direccidon de la empresa: Visidn y misién transparentes, politicas
delimitadas.
e Condiciones de trabajo: Seguridad, fisicas y materiales.
e Reconocimiento: Por parte de los trabajadores y superiores (programas de
reconocimiento).
e Realizacion: Complejidad de tareas y resultados de trabajos.
e El trabajo mismo: Trabajo atractivo, variado, retador y creativo.
® Responsabilidad: Minima supervision, funciones de responsabilidad o
responsabilidad sobre el trabajo de uno o del otro.
e Formacion y desarrollo: Formacion, entrenamiento segun la funcidn.
® Promocion: Planes de carrera y progresion.
Importancia del salario emocional
Es un elemento que es complementario con el salario monetario, estableciendo
gue se sienta a gusto con su area de trabajo, como tener una mayor consideracién con
los objetivos organizacionales. De esta manera, se logra cumplir con los objetivos
planificados (Gil Vera et al., 2019). Para ello, se debe realizar una asociacién entre el

salario emocional con el compromiso y complacencia laboral de los trabajadores (Diaz-
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Garcia, 2023). En ese sentido, el salario emocional tiene una efectividad inmediata en el
rendimiento de los trabajadores, estableciendo una retroalimentacidn positiva para el
acatamiento de los objetivos y el desarrollo de las necesidades de los empleados

(Augusto Reis et al., 2018).

Dimensiones del salario emocional
a. Oportunidad de desarrollo
Se le define como la obtencion de un puesto de trabajo en donde se realiza
espiritual y moralmente las expectativas de los empleados con la finalidad de que

perciban un futuro sélido con la organizacion y no tengan la necesidad de retirarse.

Segun Carrillo (2016), las capacitaciones frecuentes, la administracion del capital
humano, el mentoring, el coaching y un plan o linea de carrera, constituyen
oportunidades de desarrollo, en vista de que consiste en la instruccién permanente que

ofrece la compaiiia en beneficio de sus colaboradores.

b. Balance de vida

Aqui incide la satisfaccion emocional de los empleados con el fin de mejorar su

productividad y, como consecuencia, el incremento de la competencia de la compaiiia.

Del mismo modo, esta dimensién también es considerada como la armonia que
existe en la vida laboral y personal, las cuales estan conformadas por una estructura
laboral flexible, integracién familiar, salud laboral y tiempos de recreacién y ocio

(Carrillo, 2016).

c. Bienestar psicolégico
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El bienestar psicoldgico se define como el nivel que un individuo alcanza en un
estado de tranquilidad interior y conformidad. Este estado es posible, en cuanto
intervienen factores como el reconocimiento, los desafios profesionales, el

reconocimiento de la comunidad y la autonomia (Carrillo, 2016).

Entorno laboral

Todos los trabajadores asisten a su local de labores con la expectativa del
reconocimiento, especialmente, por parte de su superior inmediato y sus compafieros
de trabajo, puesto que cargan consigo el deseo de éxito y de experimentar orgullo por

su desempefio.

El entorno laboral se considera también como la visidn que los empleadores
elaboran desde la camaraderia, el trabajo en grupo y el sentido de familia (Carrillo,

2016).

Retencion del talento humano

Conceptualiza una administracion con capital humano de acuerdo con la
orientacidén estratégica direccional y cuyo propdsito consiste en disponer de los
profesionales mas cualificados para la empresa, por medio de un conjunto de acciones,
con el fin de organizar siempre los grados de capacidades en pos del logro de los
objetivos, conllevando a la importancia de la competitividad en las empresas (Rodriguez,

2009).

El talento humano es una de las partes esenciales; del cual, los trabajadores
tienes mayores beneficios y ganancias organizacionales, por lo que tienen una mayor

efectividad en el cumplimiento de los objetivos planificados. Es por ello que el talento
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humano es un componente esencial para el desarrollo de las empresas (Molina, 2017,

como se cité en Obando, 2020).

Gestion del talento humano

Es una seccién en donde se reitera la mentalidad que sobresale en las
organizaciones. Es situacional y contingente, puesto que esta condicionado por rasgos
como la cultura de cada empresa, la tecnologia empleada, el esquema organizacional
aplicado, el negocio de la compaiiia, los aspectos de la situacion ambiental, los procesos

internos y un sinnimero de factores mas.

La insatisfaccion de los colaboradores con su trabajo, la remuneracién y el
entorno laboral concreto representa una inquietud para los gerentes, considerando las
variaciones que acontecen dentro de las fuerzas laborales. Todo ello, son problemas que

sobresalen con mads intensidad con el paso del tiempo.

Entonces, la gestion del capital humano es concebida como un conjunto de
decisiones con relacién al vinculo de los colaboradores que intervienen en la eficacia,
tanto de ellos como de las empresas. Scullion et al (2010, como se cité en Contreras &
Pefialoza, 2018) sefialaron que la gestion del talento humano como las acciones
establecen, con la finalidad de atraccion, seleccion, desarrollo y retencién a los

trabajadores adecuados en ocupaciones estratégicas en las empresas.

En las empresas, los individuos tienen la funcién de elaborar, fabricar productos
o producir servicios, distribuir los productos, controlar la calidad, destinar materiales,

determinar metas y objetivos en la empresa. Si una organizacién no tiene personal
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competente, es poco probable que las metas planteadas sean alcanzadas (Contreras &

Pefialoza, 2018).

En ese aspecto, una antigua gestidn de recursos humanos implicé esa conexion
para la actual administraciéon del talento humano, puesto que es importante recordary
mencionar que no faltan las empresas que ven en sus empleados como simples

instrumentos o recursos productivos (recursos humanos).

Si se apunta a influir en los empleados y optimizar el orden o buscar el
rendimiento en cada labor, la productividad e influir notoriamente en la utilidad de la
compainiia, se puede decir que la administracion del talento humano es un elemento

decisivo.

Por ello, la administracién del capital humano estd constituida por las compaiiias
y los colaboradores, de modo que resulta elemental atender el trato con las personas,
sea en su papel de recurso o como socio. La gestidon del capital humano tiene que
apuntar al perfeccionamiento competitivo de todos los individuos, la creatividad, la

participacién y la permanente mejora (Benitez & Vélez, 2020).

Puede concluirse que la administracién de capital humano es una perspectiva de
tactica gerencial cuyo propdsito es alcanzar la maxima generacion de valor para la
compafiia, mediante distintas operaciones dirigidas a valerse del grado de
competencias, capacidades y conocimientos durante la obtenciéon del rendimiento;
factores que son indispensables para ser trabajadores potenciales en el futuro y en el

panorama actual.

Importancia de la Gestion del Talento
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La administracién de capital humano, por medio de multiples practicas, busca
obtener, retener y desplegar tales recursos. A partir de este enfoque, aparece la
perspectiva de la gerencia estratégica de administracion humana. Esta disciplina es
responsable de examinar los aspectos asociados al talento humano, tales como la
administracién, la sostenible competencia y a la importante aportacion de la
organizacién. En ese sentido, la administracidn del talento es una de las disponibles en
toda organizacion, ya que la imperiosidad de administrar el valioso recurso humano ha
conducido a que las organizaciones destinen un departamento en especifico para su

gestion y direccién (Gémez, 2021).

Con una administracion certera en el capital humano, toda empresa competente
favorece instaurar una o6ptima calidad de vida laboral, donde los trabajadores se
encuentren motivados por realizar sus actividades y por reducir la variacion del impulso
laboral y el precio de inasistencia. Asi el talento humano es valorado como el secreto
del éxito de una organizacién y su administracidon constituye una parte fundamental de
la direccion empresarial. Por consiguiente, la gestién del competitividad humano
representa una parte fundamental y esencial para cumplir con los objetivos de las

organizaciones, especialmente en los planes estratégicos (Gil Vera et al., 2019).

Retencion del personal

Solucionar los problemas de la empresa consiste en un desafio diario e
ineluctable. En ese sentido, identificar la forma de administrar las salidas no deseadas
de los empleados y optimizar el mantenimiento del mejor capacitado y talentoso no es

una restriccion. Numerosas compaiias admiten que no es una tarea sencilla retener su
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mejor capital humano, puesto que no solo es un asunto del actual contexto econémico

o de los requisitos de trabajo interno.

En buenos términos, una retencidon del talento nace por una urgencia o
necesidad empresarial en conservar sus activos mas preciados, pero ello no consiste en
el Unico estimulo. Los trabajadores que optan por quedarse padecen los efectos de la
rotacién externa: desanimo del grupo, deficiencia en la mercancia y los servicios al
consumidor, y desestructuracion de los planes de trabajo. Por tal motivo, la ejecucién
de la retencion reaparece como una actividad imprescindible para el Departamento de

Recursos Humanos.

Dimensiones de la retencion y gestion del talento humano

Ames (2017) sostiene que las causales que intervienen en el retenimiento del

capital humano se describen de la siguiente manera:

e Salario: Es la cantidad financiera y singularizada por persona, susceptible de
colocarse por encima del mercado o plaza laboral, considerando que el
rendimiento capacitado de todo empleado contribuye a la empresa. Sus guias o
indicadores comprenden los salarios competitivos, el sistema de compensacion
y el aumento de sueldo.

e Garantia laboral: Son los planes que brinda la empresa y que ayudan a la
evolucidon profesional, mediante una trayectoria profesional o planes de
sucesién. Las sefales que indican la seguridad laboral son el crecimiento

profesional, la posibilidad clara de ascenso o promocién y la solidez laboral.
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e Prestigio institucional: Una empresa es designada como “buen empleador”
cuando garantiza un servicio de calidad, muestra cargos u ocupaciones con mejor
posicion, existen beneficios de balance laboral, grato clima organizacional, etc.
Sus indicadores comprenden el clima laboral, el reconocimiento institucional y
el vinculo con los altos directivos de la empresa.

e Capacitacion y desarrollo: Denominados también como espacios de formacion
y prolongacidn de los aprendizajes, son concebidos como medios fundamentales
para potenciar las habilidades y conocimientos. Las sefiales que las actualidades
utilizadas son la capacitacién virtual, y el programa de capacitaciones e

instruccién profesional (Ames, 2017).

2.3. Objetivos de la investigacion

2.3.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el salario emocional y la retencion de talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Perua), 2021.

2.3.2. Objetivos especificos
Determinar la relacion que existe entre la oportunidad de desarrollo y la

retencion del talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

Analizar la relacidn que existe entre el balance de vida y la retencidn del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

Establecer la relacién que existe entre el bienestar psicolégico y la retencion del

talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

¥ TESIS CIENTIFICA

37

Analizar la relacidn que existe entre el entorno laboral y la retencidn del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

2.4. Formulacion de hipétesis

2.4.1. Hipétesis general

Existe relacién significativa entre el salario emocional en la retencidn del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

2.4.2. Hipotesis especificas

La posibilidad de desarrollo tiene una relacidn significativa en la retenciéon del

talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

El balance de vida tiene una relacién significativa en la retencion del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

El bienestar psicoldgico tiene una relacién significativa en la retencion del

talento humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.

El ambiente laboral tiene una relacion significativa en la retencidn del talento

humano de una empresa de prendas de vestir (Lima-Peru), 2021.
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CAPITULO IlI: DISENO METODOLOGICO

3.1. Diseio de la investigacion

Este estudio adoptd el disefio no experimental, pues, durante su desarrollo, no
se manipularon las variables y la coleccién de data se realizé en un Unico espacio de

tiempo.

De acuerdo a Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018), la investigacién de campo
consistid en la recopilacién de informacidn hechos a los individuos y objetos de estudio
0, en otro caso, del contexto en que se desarrollaron los eventos, sin intervenir o
manejar las variables (por eso su naturaleza no experimental). En ese sentido, esta
investigacion tuvo la finalidad de contribuir a la comunidad cientifica, mediante la
aplicacidon de instrumentos a la poblacién objetivo, en un momento dado.

3.2. Tipo

El estudio fue del tipo basica, porque se desarrolléd en un marco tedrico, con fin
de contribuir a la comunidad cientifica, pero sin ser aplicados en un suceso practico

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Del mismo modo, la investigacidn fe de tipo correlacional porque determiné la

conexion entre la retencién y gestion del capital humano y el salario emocional.

El propésito de la indagacidn del rango de relevancia es identificar el grado de
conexién o correspondencia existente entre multiples conceptos, grupos o variables en
una trama particular. Perspectiva, trata de relacionar fenémenos, conceptos, hechos ya
que cuantifican estadisticamente variables y sus relaciones (Hernandez-Sampieri &

Mendoza, 2018).
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Esquema
& H
Ox (V. 1)
M r
Oy (V.D)
T sk
M: Muestra

Ox: Salario emocional
Oy: Retencidon y administracion del talento humano
r: Relacién de las variables de estudios

3.3. Enfoque

Para el desarrollo del presente estudio, se utilizd el enfoque cuantitativo, pues
se recogieron y examinaron los datos requeridos para contestar las cuestiones de
investigacion y demostrar hipdtesis definitivas de forma adelantada (Hernandez-
Sampieri & Mendoza, 2018). La ruta cuantitativa es apropiada al momento de pretender

evaluar las magnitudes o sucesos de los pertinentes fendmenos.

3.4. Poblacion

Refiere a la complecién de personas, elementos o dimensiones con idénticas
particularidades en un espacio y una circunstancia especifica. Ello implica a todas las
unidades de analisis que constituyen el suceso (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
En esta investigacion el universo estuvo conformado por 150 individuos de la generacion

millennials de una empresa de prendas de vestir, Perd 2021.
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3.5. Muestra

La muestra se define como cualquier subconjunto que representa a la poblacién
de estudio, los cuales pueden ser elegidos de manera probabilistica o no probabilisticas

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

De modo que, un muestreo censal, toma todas las unidades de estudio
(poblacién) el cual se denomina muestra. En ese sentido, las personas o poblacién
objeto de estudio es delimitado como censal, pues es, a la vez, universo, poblacién
global y muestra (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Para la elecciéon de la

presente muestra se consideré la edad y el sexo, tal como se detalla en la Tabla 1.

Tabla 1.

Disposicion por edad y sexo del grupo de estudio

Edad (%) Sexo (%)
21 a 39 anos—90 F: 80
21 a 39 ainos — 60 M: 70

En relacion al drea de la empresa de prendas de vestir, se establecio lo siguiente:

Tabla 2.

Disposicion por dreas de la empresa de prendas de vestir

Area N.C.
Producciéon 90
RRHH 34
Ventas 26
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Total 150

3.6. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Salario emocional

e Conceptualizacion: Se refiere a la variable recompensada constituida por
conceptos no econdmicos que estda destinado a suplir urgencias de orden
familiar, personal y profesional del colaborador, con el fin de mejorar el nivel de
vida del colaborador y del contexto (Mufioz, 2010).

e Definicion operacional: Abarca los incentivos mas alld de una retribucion
econdmica. Se ofrece a los colaboradores de una empresa con el objetivo de que
cumplan sus funciones contentos y motivados al interior de la misma. Por otro
lado, tiene que entenderse y considerarse que el salario emocional posee un
sentido de naturaleza retentiva con relacién al talento. Dicho en otras palabras,
cuando se menciona a los colaboradores los aspectos del salario econdmico, este
puede implicar un vinculo de corte emocional con respecto al rendimiento de los
empleados, puesto que el salario emocional aporta al bienestar laboral, familiar
y econdmico (Eraso y Nieto, 2011). La variable involucra las siguientes
dimensiones: balance de vida, bienestar mental, ambiente laboral, posibilidades
de desarrollo y, por otra parte, las siguientes caracteristicas: instruccién
permanente, coaching, plan de carrera, labores flexibles, independencia,

camaraderia, integracion familiar y trabajos en grupo.

Variable 2. Retencion del talento humano
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Definicion conceptual: Son las estrategias de gestién orientadas a conservar a

los colaboradores de una organizacion.

e Definicion operacional: Segiun Rodriguez (2009), la retencion del talento
requiere de la ejecucidon constante de acciones como las capacitaciones en
beneficio de la competitividad de la empresa. El conjunto de habilidades y
conocimientos mixtos, junto al talento de formacion, son elementos importantes
para la creacién de un entorno laboral que posibilite la autonomia y cobertura
para lograr la expansion. Las dimensiones estimadas son las siguientes: salario,
reputacidén institucional, seguridad laboral y desarrollo y capacitacion. Entre los
indicadores para emplear tenemos a los salarios competitivos, el incremento de
salario, el sistema de compensacién, la posibilidad de ser promovido, el
desarrollo profesional, la solidez laboral, pertenecer a una institucién de
prestigio, el ambiente laboral, las relaciones con los superiores, el programa de

formacidn, la instruccién profesional y la formacion virtual.

3.7. Técnicas para la recoleccidon de datos

Se utilizé la técnica de la encuesta para representar y corresponder ambas
variables de estudio. Asimismo, el estudio utilizo el instrumento del cuestionario del tipo
Likert como mecanismo para clasificar la informacién con el fin de saber las creencias,
caracteristicas o conceptos acerca de los sucesos, sucesos o individuos sefialadas a

indagar (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).
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3.7.1. Descripcion de los instrumentos

Estos simbolizan un medio utilizado para seleccionar los datos de las variables
establecidas en el estudio (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). La herramienta
empleada en este trabajo fue el cuestionario. Este formulario de preguntas ayudo a

III

calcular las variables que son “salario emocional” y “retencién y administracién del

capital humano”.

Hernandez-Sampieri & Mendoza (2018) sefialan que en esta consulta de
preguntas existe un conjunto de cuestiones relacionadas a una o mas variables por
examinar. El referido cuestionario estuvo conformado por 23 items y elaborado a través

de la Escala de Likert; del cual, tuvieron las siguientes:

& 1=35Siempre

# 2 =Casisiempre

& 3= Algunas veces

® 4= Muy pocas veces

# 5=Nunca.

3.7.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez
La herramienta se somete a un proceso de validez frente a los criterios juzgados
por expertos en el dominio de la gestidn y se guia por los parametros del proyecto en

términos de relevancia, claridad y pertenencia.
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Tabla 3.

Validacion del instrumento de la variable salario emocional

El instrumento presenta
Experto Condicion final
Pertinencia Relevancia Claridad

Huachaca Urbina, Antonio Roberto Si Si Si Aplicable
Mario Enrigue Arauco Lovola Si Si Si Aplicable
Melhy Albina Miranda Tejedo Si Si Si Aplicable

Tabla 4.

Validacion del instrumento de la variable retencion del talento humano

El instrumento presenta
Experto Condician final
Pertinencia Relevancia Claridad

Huachaca Urbina, Antonio Roberto Si Si Si Aplicable
IMario Enrigue Arauco Loyola Si Si Si Aplicable
MNelly Albina Miranda Tejedo Si Si Si Aplicable

Confiabilidad

La confiabilidad para el procesamiento de datos en el caso examinado fue
determinada de acuerdo al Alfa de Cronbach; del cual, fue realizado con el programa
SPSS 25, conveniente con los postulados de Herndandez-Sampieri & Mendoza (2018),
quienes senalaron que tiene una relacién directa con la adecuacién del instrumento en
la generacion de resultados pertinentes y apropiados con la realidad.

Tabla 5.

Fiabilidad de la primera variable

Variable Alfa de Cronbach N

Salario emocional 0,928 11
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Retencidén del talento humano 0,911 12

Para la primera variable, se obtuvo un 0,928, siendo categorizado una

“confiabilidad alta”.

Para la segunda variable, se obtuvo un 0,911, siendo categorizado una

“confiabilidad alta”.

3.8. Técnica para el procesamiento y analisis de datos

Esta investigacion reforzé por medio del procedimiento del Alfa de Cronbach que
confiere fiabilidad del recurso y la data fue procesado a través del SPSS 25. Estas resultas

se efectuaran por medio de la aplicacién descriptiva de la estadistica inferencial.

3.9. Aspectos éticos

En este estudio, se respetaron los lineamentos éticos de la muestra en estudio,
por lo que abarca:

e No maleficencia: No se divulgard las respuestas brindadas por las personas
encuestadas.

e Justicia: En esta investigacion se dio un buen trato a las personas entrevistadas.

e Beneficencia: Con esta investigacion se beneficiara a las instituciones y servira
de antecedente para futuras investigaciones.

e Autonomia: Se emitid un consentimiento informado a los entrevistados, se

respetard su decisidn de participacion y los datos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

En este punto, se realizaron las resultas de la aplicacion de los instrumentos utilizados

en el desarrollo del presente estudio.

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 6.

Variable 1: Salario emocional

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0,0% 0,0%
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
Algunas veces 10 b, 7% 6,7%
Casi siempre 120 80,0% 36,7%
Siempre 20 13,3% 100,0%
TOTAL 150 100,0%

Interpretacion: En relacién a la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa de
prendas de vestir, se verificé que, la gran mayoria de encuestados, el 80,0 % (120
colaboradores) indico que casi siempre el sueldo intrinseco tiene una incidencia positiva
en la conservacion del talento del trabajador, un 13,3 % (20 trabajadores) indicaron

siempre, y un 6,7 % (10 trabajadores) sefiala que Algunas veces.
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Tabla 7.

Dimension 1: Posibilidad de desarrollo

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulade
MNunca 0 0,0% 0,0%
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
Algunas veces 10 6,7% 6,7%
Casi siempre 120 86,6% 93,3%
Siempre 10 6,7% 100,0%
TOTAL 150 100,0%

Interpretacion: Visualizando los resultados se tiene que el 86,6 % (130 trabajadores) de

los encuestados indicaron Casi siempre la posibilidad de haber desarrollo tiene una

vinculacidén con la conservacién del empleado, el 6,7 % (10 trabajador) indicé siempre,

y un 6,7 % (10 empleados) indica que Algunas veces.
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Tabla 8.

Dimension 2: Balance de vida

Porcentaje
Escala Likert Frecuencia Porcentaje
acumulado
Nunca 0 0,0% 0,0%
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
Algunas veces 10 6,7% 6,7%
Casi siempre Q0 60,0% 66,7%
Siempre 50 33,3% 100,0%
TOTAL 150 100,0%

Interpretacion: Los datos obtenidos sefialan que el 60,0 % (90 trabajadores) de los

encuestados indicaron casi siempre el mantener un balance de vida dentro de una

organizacién es fundamental para la retencién del talento humano. Asimismo, el 33,3 %

(50 trabajadores) indicaron siempre, y solo el 6,7 % (10 empleados) considera que

algunas veces.
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Tabla 9.

Dimension 3: Bienestar psicoldgico

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0,0% 0,0%
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
Algunas veces 0 0,0% 0,0%
Casi siempre 150 100,0% 100,0%
Siempre 0 0,0% 100,0%
TOTAL 15 100,0%

Interpretacion: La informacién obtenida sefiala que el 100,0 % (150 trabajadores) de los

encuestados indicaron casi siempre el mantener un bienestar psicolégico entre los

trabajadores dentro de una organizacion es fundamental para la captacién del talento

humano.
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Tabla 10.

Dimension 4: Ambiente laboral

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0,0% 0,0%
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
Algunas veces 10 6,7% 6,7%
Casi siempre 120 80,0% 86,7%
Siempre 20 13,3% 100,0%
TOTAL 150 100,0%

Interpretacion: La informacion obtenida sefiala que el 80,0 % (120 trabajadores) de los

encuestados indicaron casi siempre el mantener un ambiente laboral dentro de una

organizacién es fundamental para la captacion del talento humano. Asimismo, el 13,3 %

20 trabajadores) indicaron siempre, y solo el 6,7 % (10 empleados) considera que
( j pre, y ) p q

algunas veces.
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Tabla 11.

Variable 2: Retencion del talento humano

Escala Likert Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Nunca 0 0,0% 0,0%
Muy pocas veces 0 0,0% 0,0%
Algunas veces 10 6,7% 6,7%
Casi siempre 120 80,0% 86,7%
Siempre 20 13,3% 100,0%
TOTAL 150 100,0%

Interpretacion: De acuerdo a la presente tabla se verificod que, del total de encuestados,
el 80,0 % (120 trabajadores) indico que casi siempre la captacion del talento humano
sera de acuerdo al salario emocional que brinde la empresa a sus trabajadores, un 13,3
% (20 trabajadores) indicaron siempre, y un 6,7 % (10 trabajadores) seiala que Algunas

veces.
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4.2. Prueba de normalidad

Antes de pasar a realizar las pruebas de hipdtesis fue necesario realizar la prueba
de normalidad, con la finalidad de determinar qué tipo de estadistica utilizar en la
contrastacion de hipdtesis, en este caso como la muestra es mayor a 50 la decisién de
tomar si presenta o no normalidad fue de acuerdo al estadistico de Kolmogérov-
Smirnov.

Tabla 12.

Prueba de normalidad

Kolmogdrov-Smirnow

Estadistico =l =Sig.
Salaric emaocional 0,756 75 0,026
rerencion del talento humano 0,568 73 0,042

a_ correccidn de significacion de Lilliefors

En la tabla anterior se muestra coeficientes de 0.756 y 0.568 cada uno con niveles
del p-valor de 0.026 y 0.042 inferiores al 0.05, lo cual indica que las distribuciones no
son normales y por ende se tuvo que usar pruebas no paramétricas para realizar las
pruebas de hipdtesis, como el estudio busca verificar la asociacién de las variables

estudiadas, se aplicé la prueba de relacion de Spearman.
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4.3. Prueba de hipétesis

e Hipodtesis general
Hi: El salario emocional tiene relacidn significativa en la retencion del talento humano
de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
Ho: El salario emocional no tiene relacién significativa en la retencidon del talento
humano de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
Considerando que si el p-valor es menor al 0.05 se acepta la H1

Tabla 13.

Correlacion entre el salario emocional y la retencion del talento humano

Salario Retencidn del

emocional talento humano

Coeficiente de correlacion 1,000 , 758
Salario
Sig. (bilateral) . ,000
emocional
Rho de N 150 150
Spearman  Retencidn del Coeficiente de correlacion , 758 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000
humano N 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
Interpretacion: Estos datos respaldan la hipdtesis del investigador, ya que la relacién de
Spearman es igual a 0,758 (una conexién positiva) y el valor de p es inferior a 0,05, por
lo que se da como verdadera la hipétesis del investigador, afirmando que el salario

emocional tiene relacion positiva significativa en la conservacién del talento humano.

e Hipdtesis especifica 1
Hi: La posibilidad de desarrollo tiene relacidn significativa en la retencién del talento

humano de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Ho: La posibilidad de desarrollo no tiene relacién significativa en la retencion del talento
humano de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.

Tabla 14.

Correlacion entre la posibilidad de desarrollo y la retencidn del talento humano

Posibilidad Retencidn del

de desarrollo talento humano

Coeficiente de correlacion 1,000 757
Posibilidad de
Sig. (bilateral) . ,000
desarrollo
Rho de M 150 150
Spearman Retencion del Coeficiente de correlacion 757 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000
humano M 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)
Interpretacion: Estos datos respaldan la hipétesis del investigador, ya que la relacion de
Spearman es igual a 0,757 (una conexién positiva) y el valor de p es inferior a 0,05 por
lo que se da como verdadera la hipdtesis del investigador, afirmando que la posibilidad
de desarrollo tiene relacion directa y significativa en la conservacién del talento

humano.

e Hipotesis especifica 2
Hi: El balance de vida tiene relacién significativa en la retencién del talento humano de
una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
Ho: El balance de vida no tiene relacién significativa en la retencion del talento humano

de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Tabla 15.

Correlacion entre el balance de vida y la retencion del talento humano

Balance de Retencion del

vida talento humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,798
Balance de
Sig. (bilateral) . ,000
vida
Rho de M 150 150
Spearman  Retencion del Coeficiente de correlacion ,798 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000
humano M 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Interpretacion: Estos datos respaldan la hipétesis del investigador, ya que la relacién de
Spearman es igual a 0,798 (una conexién positiva) y el valor de p es inferior a 0,05 por
lo que se da como verdadera la hipétesis del investigador, afirmando que el balance de
vida tiene relacién directa y significativa en la conservacién del talento humano.
e Hipdtesis especifica 3

Hi: El bienestar psicoldgico tiene relacion significativa en la retencidén del talento
humano de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.

Ho: El bienestar psicolégico no tiene relacion significativa en la retencion del talento

humano de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Tabla 16.

Correlacion entre el bienestar psicoldgico y la retencidn del talento humano

Bienestar Retencion del

psicologico  talento humano

Coeficiente de correlacidn 1,000 ,810
Bienestar
Sig. (bilateral) . ,000
psicoldgico
Rho de M 150 150
Spearman Retencion del Coeficiente de correlacion 810 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000
humano M 150 150

*. La correlacidn es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Interpretacion: Estos datos respaldan la hipétesis del investigador, ya que la relacién de
Spearman es igual a 0,810 (una conexidn positiva) y el valor de p es inferior a 0,05 por
lo que se da como verdadera la hipétesis del investigador, afirmando que el bienestar
psicolégico tiene relacion directa y significativa en la conservacion del talento humano.
e Hipdtesis especifica 4

Hi: El ambiente laboral tiene relacidn significativa en la retencion del talento humano de
una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.

Ho: El ambiente laboral no tiene relacién significativa en la retenciéon del talento humano

de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
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Tabla 17.

Correlacion entre el ambiente laboral y la retencidn del talento humano

Ambiente Retencion del
laboral talento humano
Coeficiente de correlacion 1,000 ,B08
Ambiente
Sig. (bilateral) . ,000
laboral
Rho de M 150 150
Spearman Retencion del Coeficiente de correlacion ,B08 1,000
talento Sig. (bilateral) ,000
humano M 150 150

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral)

Interpretacion: Estos datos respaldan la hipdtesis del investigador, ya que la relacion de
Spearman es igual a 0,808 (una conexién positiva) y el valor de p es inferior a 0,05 por
lo que se da como verdadera la hipdtesis del investigador, afirmando que el ambiente

laboral tiene relacion positiva y significativa en la conservacion del talento humano.
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

Los resultados del andlisis expuesto en el punto anterior permitieron evaluar con
rigor estadistico las hipdtesis de investigacién. Con base en ello, se determind el nivel
de correlacion entre el Salario Emocional (V1) y la Retencién del Talento Humano (V2),
para el logro del objetivo que consistié en el andlisis de esta correlacién en la muestra.
De forma complementaria al analisis estadistico desarrollado, cabe precisar cual es el
lugar de estos hallazgos en el espectro de investigaciones de rigor que componen los
antecedentes del estudio. Asi, en este apartado se discuten las hipdtesis aceptadas por

cada objetivo de la investigacion, desde el estado de la cuestién.

Sobre el objetivo general, se demuestra de manera estadistica que el valor de la
correlacién de Spearman es significativo (0.758). En ese sentido, se aceptd la H1 con
base en la existencia de una asociacién positiva entre ambas variables, con ua Sig. de <
a=0,05. Por ese motivo, se asevera la conexidn directa que tiene el salario emocional en
la captacion del potencial de los colaboradores de una empresa textil ubicada en Lima,

durante el afio 2021.

La correlacién positiva determinada en la hipdtesis general coincide con el
resultado de Montalvo (2018), quien disefié un proyecto de salario emocional capaz de
disminuir los niveles de alternancia o el cambio de los empleados. En ese estudio, se
implementd un procedimiento del salario emocional, y se obtuvieron grados de
rotaciones en el primer trimestre de 14.81 %, a diferencia del segundo trimestre en
donde se alcanzd una rotacion del 7.41 %. Asi, el resultado de la investigacidn

desarrollada confirma que, si se llegara a implementar la politica o procedimiento del
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salario emocional de la empresa de prendas de vestir, se disminuird considerablemente

la rotacién de personal caracteristica de la muestra de estudio.

De este modo, se logréd determinar la conexiéon del salario emocional y la
conservacién del talento humano, donde la correlaciéon positiva concuerda con las
investigaciones realizadas por Gdmez (2021) y Dominguez (2019), quienes seiialan que
los trabajadores buscan una retribucion por sus empleos, pero también generan
expectativas por aquellas actividades que les producen satisfacciéon. De ahi radica la
importancia del salario emocional en las empresas, pues generan un incentivo que
establecen un bienestar en los empleados y, por ende, contintan sus actividades en la
empresa u organizacion, generando una retencién y mantenimiento del talento

humano.

En consideracion de la hipdtesis especifica 1, la correlacion de Spearman tiene
un valor de 0.757, estableciendo una relacion directa. En ese sentido, se aceptd la
hipdtesis de investigacion, que determina una correlacidén positiva entre la posibilidad
de desarrollo en la retencidn del potencial de los colaboradores de una empresa textil.
Los resultados coinciden con el estudio de Pérez (2022), quien sefalé que el salario

emocional tiene relacion directa con la conservacion del talento humano.

La produccién cientifica establece que la oportunidad de desarrollo es
importante ya que consolida el compromiso laboral; entonces, se afirma que es una
dimension para considerar por su impacto positivo, por ejemplo, mediante la
retroalimentaciéon positiva para el cumplimiento de los objetivos organizacionales
(Augusto Reis et al., 2018). Los resultados de los estudios sefialan que el crecimiento

profesional o personal que ofrece la organizacién determinan los escenarios
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fundamentales para que los trabajadores puedan permanecer y entablar una relacidn

estable.

Estos elementos permitieron determinar la relacién de la oportunidad del
desarrollo respecto a la retencion del personal. Se demuestra que el espectro de
posibilidades de crecimiento personal y profesional del talento humano que provea la
empresa permitird que el personal desarrolle mejores capacidades para la resolucién de
sus actividades, debido a la continuidad y estabilidad de sus estadias. Es por ello que,
para poner mantener su talento humano, las organizaciones deben disefiar procesos
como la planificacién de la linea de carrera, gestidn del capital humano, realizacién de

actividades de coaching y mentoring, entre otros (Carrillo, 2016).

Sobre la hipétesis especifica dos, se establecié un coeficiente de conexién de
0,798 y una sig. < a=0.05. De esta manera, se aceptd la H1, y se determind que el balance
de vida tiene una correlacidon positiva con la retencién del potencial de los colaboradores

de una empresa textil.

Los resultados se alinean con la investigacion de Misagel (2021) sobre la
conexion entre el salario emocional y la conservacién de potencial del colaborador de la
organizacién del sector previsional. Se concluyd que el beneficio que ofrece la empresa
tiene por finalidad fortalecer la colaboraciéon, pero también constituyen indicadores que
permiten un balance de vida: la gestién de los horarios de trabajo flexibles y
acomodables, promocién del trabajo remoto, establecimiento de premios por la

consecucion de objetivos y la realizacién de actividades virtuales.
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Con base en estos resultados se logré el analisis de la relacion del balance de vida
en la conservacion del personal; este hallazgo demuestra la importancia de tener una
armonia que coexiste en el trabajo y hogar, ya que es un determinante para que el
empleado se identifique con los valores de la empresa y continle con sus actividades
laborales. Es por ello que la empresa u organizacion debe otorgar todas las facilidades
para que exista ese balance en todos los trabajadores. De esa manera, las empresas
pueden retener el talento y capacidades de sus respectivos trabajadores en todos los

sectores.

En referencia a la hipdtesis especifica tres, se aceptd la hipdtesis del investigador
desde un valor de 0,810 de la relacidn de Spearman, que explica una relacidn directa y
un p-valor: 0.000 < a=0.05. En consecuencia, se establece que el bienestar psicoldgico
tiene una relacién positiva con la retencién del potencial de los colaboradores de una
empresa textil. Los resultados concuerdan con la investigacion de Figueroa (2019) en la
Municipalidad Distrital de Chancay, donde determiné que el salario emocional
repercute en la captacion del potencial de los colaboradores edil. En consecuencia, el
autor concluye que considerar que el sueldo intrinseco favorece notablemente la

captacion de capital humano del municipio estudiado.

De esta manera se logré establecer la relacién de la incidencia del bienestar
psicoldgico en la conservacién del talento humano, resultado que permite afirmar que
el bienestar psicolégico es fundamental para el talento humano, ya que el estado de
placidez interno y externo en los colaboradores, conlleva mayores facultades para
incrementar su rendimiento y continuidad laboral. Es por ello que los trabajadores

tienen mayor expectativa que sus respectivos empleos no generen sensaciones de
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estrés u otro tipo de incomodidades. En ese sentido, la consolidacién del talento
humano se logra a través de un ambiente con condiciones éptimas para garantizar el

bienestar psicoldgico de los trabajadores.

Por ultimo, en relacion con la hipdtesis especifica cuatro, se aceptd
estadisticamente en base a un valor de Spearman 0,808 y un nivel de significancia de p-
valor: 0,000 < a=0,05. De esta manera, se confirmo la trascendencia del ambiente
laboral ya que presentd una correlaciéon positiva en la gestién del potencial de los
colaboradores de una empresa textil. El estudio guarda relacion con el trabajo de
Moreno (2021) en donde investigd el sueldo intrinseco en los colaboradores de la
organizacién Sodexo Pass Peru SAC, Lima 2021, en el cual corroboraron que, mediante
la aplicacion del salario emocional se incrementaron y mejoraron los indicadores de

productividad.

Asi, se cumple con el fin de analizar la conexién entre el entorno laboral y la
conservacién del trabajador, cuya amplitud significa muchos retos para la gestién de la
organizacién o empresa, pero que influye significativamente en que los empleados

generen mayor afinidad y compromiso con los valores organizacionales.

5.2. Conclusiones

e De manera general, se logré determinar que el sueldo intrinseco tiene una
correlacién directa en la retencién del potencial del colaborador de la empresa
textil, que fue reforzado por la opinidon expresada por el 80,0 % (120
trabajadores) indicando que casi siempre el sueldo intrinseco tiene impacto

positivo en la | potencial del colaborador. Por tanto, cuanto mejor la politica y/o
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procedimiento del sueldo intrinseco mejor serd la captacion del potencial del
colaborador en la organizacion.

e En referencia al OE1, se establece que una posibilidad de desarrollo dentro de
una organizacidon se relaciona positiva y directamente en la captacién del
potencial del colaborador de una empresa de prendas de vestir. Por lo tanto, si
en la empresa hay mas posibilidades de desarrollo profesional para el personal
la politica de retencion mejorara considerablemente.

e Por otra parte, para el OE2, se verificd que el balance de vida tiene conexion
positivamente en la captacion del potencial del colaborador de la empresa de
prendas de vestir. En consecuencia, que si existe un mejor balance de vida de los
colaboradores la politica de captacién del potencial del colaborador serd muy
optima.

e Por otro lado, para el objetivo especifico 3, se verificd que el bienestar
psicolégico se asocia, de manera positiva, en la captacion de la empresa de
prendas de vestir. Esto conlleva a que, que cuanto mejor sea el bienestar
psicolégico del colaborador por el entorno laboral, habria menor indice de
desercién de personal y la retencion de personal seria mdas adecuado.

¢ Finalmente, del objetivo especifico 4, se concluye que el ambiente laboral tiene
una relacidn positiva en la captacién del potencial del colaborador de la empresa
de prendas de vestir 2021. Del mismo modo, los resultados obtenidos mediante
la encuesta sefialaron que la mayoria de los encuestados indicaron casi siempre

respecto a considerar que el ambiente de trabajo ayuda directamente a la
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captacion del potencial del colaborador y establece un adecuado control del

empleo del capital y mejora en la realizacidn de las acciones eficientemente.

5.3. Recomendaciones

e Se sugiere que la empresa de prendas de vestir disefie procedimientos y
estrategias sobre la gestion del salario intrinseco o emocional ya que es un
incentivo esencial en la organizacién y continuidad del talento humano. Estos
mecanismos garantizan mantener relaciones de fidelizacion con el talento
humano, a la vez crea un compromiso y motivacién en los colaboradores,
disminuyendo las rotaciones voluntarias realizadas por los mismos trabajadores.

e La empresa de prendas de vestir y las otras del rubro textil deben disefiar
procesos y destinar recursos para la creacidon de la linea de carrera de sus
empleados; también se pueden considerar actividades de coaching y talleres
para especializarse en actividades que requiere la empresa o habilidades blandas
para diversos cargos. La permanencia y estabilidad de los trabajadores se

fortalecera cuando se invierta en la gestidn y distincién.

® Para consolidar la conservacion del talento humano en la empresa, se
recomienda la direccion del talento humano desde un punto de vista mas flexible
que facilite la gestidon de tiempo de oficina y actividades indispensables del
trabajador. Algunas alternativas para facilitar el balance de vida de los
trabajadores que se sugieren son: gestionar horarios de trabajo flexibles y
acomodables, promover el trabajo remoto y distinciones de los trabajadores en

base a la consecucion de objetivos.
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e Se sugiere la complementariedad de las acciones descritas en un contexto de
ambientes apropiados, donde se garanticen los espacios seguros, la empresa se
comprometa en que cada trabajador serd respetado y tratado como persona con
derechos, asi como un elemento que aporta a la organizacién. En ese sentido, se
recomienda priorizar la calidad del ambiente laboral ya que la conservacién del
talento humano se facilitard mediante la generacion de un ambiente calido y
libre de amenazas para la seguridad laboral fisica y psicoldgica de todo el equipo
de trabajo.

e Se recomienda en el ambito del sector empresarial, mayor formacion, de tal
manera que el liderazgo de las empresas valore las capacidades y talentos de sus
empleados, dado que su aporte genera valor a la empresa. Ello es posible
mediante la creacién de condiciones laborales estables, que incluyan ambientes
apropiados, seguros, con recursos suficientes para desarrollar sus actividades,
planes de beneficios para el trabajador y su grupo familiar, y politicas de
promocién, reconocimientos e incentivos para sus empleados.

e Por ultimo, se recomienda a la comunidad académica, a sus instituciones y
autoridades un mayor apoyo a proyectos de investigaciones, como el realizado,
cuyos propositos estén encaminados hacia el analisis de nuevos modelos y
conceptos dentro de la gestion empresarial. En los que se tomen en cuenta no
solo la productividad, sino el papel fundamental que desempefian los
colaboradores, y como la satisfaccion de sus necesidades econdmicas y
emocionales se traduce en mayores niveles de eficiencia, de productividad y de

lealtad hacia las organizaciones.
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PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOS

Problema general

&Cual es la relacidon que existe entre el
salario emocional en la retencion y
gestidn del talento humano de una
empresa de prendas de westir, (Lima-
Perd), 20217

Problemas especificos

éCual es la relacion que existe entre |a
oportunidad de desarrollo en la
del
humano de una empresa de prendas
de vestir (Lima, Perd) 20217

retencion y gestion talento

Objetivo general

Determinar la relacion entre el
emocional en la
desarrollo vy

salario
retencion de
gestidn del talento humano de
una empresa de prendas de
vestir, (Lima-Perd), 2021.

Ohbjetivos especificos
Determinar la relacion que
existe entre |a oportunidad de
desarrclle en la retencidn y
gestion del talento humano de

una empresa de prendas de
vestir, (Lima-Perd), 2021.

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre
el salario emocional en la
retencion y gestion del talento
humano de una empresa de
prendas de westir, [Lima-Perd),
2021.

Hipdtesis especificas

Existe relacidn significativa entre
la posibilidad de desarrollo en la
retencion y gestion del capital
humano de wuna empresa de
prendas de westir, [Lima-Perd),
2021,

Metodologia

Disefio: No experimental

Tipo: Descriptivo con alcance correlacional.

Enfoque: Cuantitativa

Muestra: 150

Técnica de recoleccion de datos: Encuesta

Técnica de procesamiento de datos:

Estadistica descriptiva e inferencial.
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& Cudl es la relacion que existe entre el
balance de vida en la retencion y
gestion del talento humano de una
empresa de prendas de wvestir (Lima,
Pera) 20217

£Cual es la relacion que existe entre el
bienestar psicologico en la retencion y
gestion del talento humano de una
empresa de prendas de vestir (Lima-
Pera), 20217

£Cudl es la relacion que existe entre el
entorne laboral en la retencion y
gestion del talento humano de una
empresa de prendas de wvestir (Lima-
Pera), 20217

Determinar la relacion que
existe entre el balance de vida
en la retencion y gestion del
talento humano de wuna
empresa de prendas de vestir,
(Lima-Peru), 2021.

Determinar la relacion que
existe entre el bienestar
psicoldgico en la retencion y
gestion del talento humano de
una empresa de prendas de
vestir, (Lima-Peru), 2021.

Determinar la relacion que
existe entre el entorno laboral
en la retencidén y gestion del
talento humano de wuna
empresa de prendas de vestir,
(Lima-Perua), 2021.

Existe relacion significativa entre
el balance de vida en la retencion
y gestion del capital humano de
una empresa de prendas de
vestir, (Lima-Peru), 2021.

Existe relacion significativa entre
el bienestar psicologico en la
retencion y gestion del capital
humano de una empresa de
prendas de westir, (Lima-Peru),
2021.

Existe relacion significativa entre
el ambiente Ilaboral en la
retencion y gestion del capital
humano de una empresa de
prendas de westir, (Lima-Peru),
2021.
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Variables Definicion Dimensiones Indicadores ITEMS ESCALA INSTRUMENTO
Instruccion continua 1
El salario emeccional se| Oportunidad de Coaching 2
refiere a la varizhle crecimiento Mentoring 3
recompensada constituida =
Plan de carrera 4 (5): Nunca
por conceptos no
econdmicos  que  esta Trabajo flexible 5 (4): Muy pocas
Salario destinado a suplir urgencias ; veces Cuestionario
) Balance de vida Salud laboral 6
emocional | de orden familiar, perscnal y (3): Algunas
: ; Integracidn a la familia 7
profesional del trabajador, =4 i veces
con el fin de optimizar la =
: Reconocimiento 8 —
Bienestar 2): Casi siempre
calidad de vida del 2) P
psicoldgico .
colaborador y de su contexto AWonarea o (1): Siempre
(Mufioz, 2010). Compaferismo 10
Entorno laboral
Trabajo en eguipo 11
Sueldo Sueldos competitivos 12
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Aumento de salario 13 (5): Nunca
Sistema de compensacion 14 (4): Muy pocas
> veces
Oportunidad de ascensos 15
id Seguridad 3): Aleunas
basretencin.det talentn Desarrollo profesional 16 (3): Algu
humano son las técnicas de laboral veces
- - - < Solidez laboral 17
Retencion | @dministracion que esta (2): Casi siempre
del talento | Orientada a conservar a los Institucion reconocida 18
humano | colaboradores de  una Prestigio (1): Siempre
. Clima laboral 15
organizacion. institucional
Relacion con los superiores 20
Programas de capacitacion 21
Capacitacion y — -
Preparacion profesional 22
desarrollo
Capacitacion virtual 23
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Anexo 3. Encuesta /Instrumento de evaluacion

Cuestionario

Objetive: La aplicacion de este cuestionario se lleva a cabo con el fin de recopilar
informacion para determinar si existe conexion entre el salario emocional y la
conservacion del talento humano de una empresa de prendas de vestir, Lima - 2021.
Instrucciones: Lea atentamente y conteste de acuerdo a su juicio solo una vez en cada
item.

Escala utilizada: (5): Nunca, (4) Muy pocas veces, (3) Algunas veces, (2) Casi siempre, (1)

Siempre.

items 112|3]4]5

Dimension de oportunidad de desarrollo

¢La empresa aplica capacitaciones dirigidas a fortalecer el trabajo diario

de los trabajadores?

¢La compaiiia se ocupa de que todos sus colaboradores estén al dia con

las novedades de la calidad de servicio?

¢El jefe superior apoya en su desarrollo laboral y personal?

¢Permanecer en la empresa le permite tener una linea de carrera?

Dimension de balance de vida

é¢La empresa le posibilita adaptar su horario de trabajo cuando sea

necesario y oportuno?

¢La empresa se encarga del estado de salud de los trabajadores?
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éSe siente satisfecho en el centro de trabajo, pues este le permite la
integracién familiar por medio de actividades realizadas por la

organizacién?

Dimension bienestar psicoldgico

¢la empresa se encarga de destacar los éxitos personales de sus

trabajadores?

éSu superior inmediato se prepara en conformidad con las actividades

establecidas para tomar decisiones certeras y oportunas?

Dimension de entorno laboral

éLos colegas laborales son generosos porque son parte central de la

empresa?

é¢La compaiia fomenta la labor grupal para satisfacer los objetivos y

objetivos organizacionales?

Dimension salario

¢Piensas que la empresa controla salarios competitivos de acorde al

mercado?

¢Obtienes alguna bonificacién por terminar los propdsitos y los fines de la

empresa?

éLa compaiia ejecuta un sistema de compensacion variable de acuerdo al

rendimiento que incentive un estimulo por el éxito?

Dimension de seguridad laboral

¢La empresa le brinda la oportunidad de ascender?

¢La empresa cuenta con una trayectoria profesional o linea de carrera, con

probabilidad de desarrollo profesional?

¢La empresa te ofrece estabilidad laboral?
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Dimension de reputacidn institucional

¢La empresa ofrece a la sociedad una imagen agradable?

¢Hay un agradable ambiente laboral en el interior de la empresa?

¢Elvinculo con tu superior estd basado en una relacion de ayuda reciproca,

respeto y responsabilidad?

Dimension de capacitacion y desarrollo

éla empresa dispone de un programa de capacitacién para sus

empleados?

¢La empresa se encarga de tu desarrollo profesional?

¢La empresa ofrece capacitaciones virtuales a sus colaboradores?
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Anexo 4. Ficha de validacion de instrumento

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad cientifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedid a revisar la matriz de consistencia, matriz de
operacionalizacion y el instrumento que emplearda para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de la tesis “ANALISIS DEL SALARIO EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE UNA EMPRESA DE
PRENDAS DE VESTIR, LIMA - 2021”

Grado o titulo que TITULO PROFESIONAL

aspira

Apellidos y Nombre del EDWIN CUBAS PEREZ

(los) tesista (s)

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL

Dimension 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

1. éla empresa aplica
capacitaciones
dirigidas a fortalecer el
trabajo diario de los
trabajadores?

2. éla compaiia se
ocupa de que todos
sus colaboradores
estén al dia con las
novedades de la
calidad de servicio?

3. (Eljefe superior apoya
en su desarrollo
laboral y personal?

4. ¢(Permanecer en la
empresa le permite
tener una linea de
carrera?

OPORTUNIDAD
DE
DESARROLLO

Dimension 2 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

5. ¢lLa empresa le posibilita

BALANCE adaptar su horario de

DE VIDA trabajo cuando sea
necesario y oportuno?
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6. ¢lLa empresa se encarga
del estado de salud de
los trabajadores?

7. éSe siente satisfecho en
el centro de trabajo,
pues este le permite la
integracién familiar por
medio de actividades
realizadas por la
organizacion?

Dimensién 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

8. ¢la empresa se encarga
de destacar los éxitos
personales de  sus
trabajadores?
¢éSu superior inmediato
se prepara en
conformidad con las
actividades
establecidas para tomar
decisiones certeras vy
oportunas?

BIENESTAR
PSICOLOGICO

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

10. ¢Los colegas laborales
son generosos porque
son parte central de la
empresa?

11. iLla compaiiia fomenta
la labor grupal para
satisfacer los objetivos y
objetivos
organizacionales?

ENTORNO
LABORAL

VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Dimensidn 1 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

12. {Piensas que la empresa

controla salarios
competitivos de acorde
SALARIO al mercado?
13. éObtienes alguna
bonificacién por

terminar los propdsitos
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y los fines de Ia

empresa?

14. ila compafiia ejecuta
un sistema de
compensacién variable
de acuerdo al
rendimiento que

incentive un estimulo
por el éxito?
15.

Dimension 2 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

16. ¢La empresa le brinda la
oportunidad de
ascender?

17. éLa empresa cuenta con
una trayectoria
profesional o linea de
carrera, con
probabilidad de
desarrollo profesional?

18. ila empresa te ofrece
estabilidad laboral?

SEGURIDAD
LABORAL

Dimension 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

19. ¢La empresa ofrece a
la  sociedad una
imagen agradable?

20. ¢Hay un agradable
ambiente laboral en el
interior de la
empresa?

21. éEl vinculo con tu
superior estd basado
en una relacién de
ayuda reciproca,
respeto y
responsabilidad?

REPUTACION
INSTITUCIONAL

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

22. iLa empresa dispone

CAPACITACION de un programa de
Y DESARROLLO capacitacidon para sus
empleados?
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23. éla empresa se
encarga de tu
desarrollo
profesional?

24. ila empresa ofrece
capacitaciones
virtuales a sus
colaboradores?

Firma del Juez Experto

Apellidos y Nombre del
experto

Especialidad del experto

Cddigo de colegiatura

Ficha CTI Vitae (*)

(*)De no estar registrado en DINA deber& declarar estar registrado en la SUNEDU verificar en el siguiente
link https://www.sunedu.gob.pe/registro-de-grados-y-titulos/
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Anexo 5. Informes de validez de contenido y jueces expertos

Primer Juez experto: Huachaca Urbina Antonio Roberto
Lima, 21 de octubre de 2022

Estimado Coordinador de Investigacién de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad cientifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedidé a revisar la matriz de consistencia, matriz de
operacionalizacién y el instrumento que empleara para su investigacion. Segun detalle:

Titulo de la tesis “ANALISIS DEL SALARIO EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE UNA EMPRESA DE
PRENDAS DE VESTIR, LIMA - 2021”

Grado o titulo que TITULO PROFESIONAL

aspira

Apellidos y Nombre del EDWIN CUBAS PEREZ

(los) tesista (s)

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL

Dimensién 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

1. éla empresa aplica
capacitaciones

dirigidas a fortalecer el 4 4 4 4
trabajo diario de los
trabajadores?

2. éla compafiia se
ocupa de que todos

laborad
OPORTUNIDAD sus - colaboradores 4 4 4 4
estén al dia con las
DE novedades de Ia
DESARROLLO . ..
calidad de servicio?
3. (Eljefe superior apoya
en su desarrollo 4 4 4 4
laboral y personal?
4. ¢(Permanecer en la
empresa le permite
, 4 4 4 4
tener una linea de
carrera?
Dimensién 2 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

BALANCE 5. ¢Laempresa le posibilita

4 4 4 4
DE VIDA adaptar su horario de
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trabajo cuando sea
necesario y oportuno?
6. ¢élLa empresa se encarga
del estado de salud de 4 4 4 4
los trabajadores?
7. éSe siente satisfecho en
el centro de trabajo,
pues este le permite la

integracién familiar por 4 4 4 4
medio de actividades
realizadas por la

organizacion?

Dimensién 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

8. ¢la empresa se encarga
de destacar los éxitos
personales de  sus
trabajadores?
¢éSu superior inmediato
se prepara en
conformidad con las
actividades 4 4 4 4
establecidas para tomar
decisiones certeras vy
oportunas?

BIENESTAR
PSICOLOGICO

Dimension 4 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

10. ¢Los colegas laborales
son generosos porque
son parte central de la
empresa?

11. iLla compaiiia fomenta
la labor grupal para
satisfacer los objetivos y 4 4 4 4
objetivos
organizacionales?

ENTORNO
LABORAL

VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Dimension 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

12. ¢Piensas que la empresa

SALARIO controla? ' salarios a a a a
competitivos de acorde
al mercado?
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13. ¢Obtienes alguna
bonificacién por
terminar los propdsitos 4 4 4 4
y los fines de Ila
empresa?
14. ila compaiia ejecuta
un sistema de
compensacién variable
de acuerdo al 4 4 4 4
rendimiento que
incentive un estimulo
por el éxito?
15.

Dimension 2 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

16. éLa empresa le brinda la
oportunidad de 4 4 4 4
ascender?

17. éLa empresa cuenta con
una trayectoria
profesional o linea de
carrera, con
probabilidad de
desarrollo profesional?

18. ¢La empresa te ofrece
estabilidad laboral?

SEGURIDAD
LABORAL

Dimension 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

19. ¢La empresa ofrece a
la  sociedad una 4 4 4 4
imagen agradable?

20. ¢Hay un agradable
ambiente laboral en el

interior de la 4 4 4 4
REPUTACION embresa?
INSTITUCIONAL P —
21. éEl vinculo con tu
superior estd basado
en una reIacul)n de a a a a
ayuda reciproca,
respeto y

responsabilidad?

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

CAPACITACION 22. ila empresa dispone

Y DESARROLLO de un programa de 4 4 4 4
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capacitacidon para sus

empleados?
23. ¢éla empresa se
encarga de tu a a a a
desarrollo
profesional?
24. ila empresa ofrece
cgpautauones a a a a
virtuales a sus
colaboradores?
Firma del Juez Experto
Apellidos y Nombre del Huachaca Urbina, Antonio Roberto
experto
Especialidad del experto Especialista en Investigacion/Dr. Ciencias de la Educacidn/Informatica
Cdédigo de colegiatura https://orcid.org/0000-0003-4784-6524
Ficha CTI Vitae (*) http://directorio.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatoslnvestigador.

do?id investigador=162250
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Segundo Juez experto: Mario Enrique Arauco Loyola
Lima, 21 de octubre de 2022

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Cientifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedid a revisar la matriz de consistencia, matriz de
operacionalizacion y el instrumento que empleard para su investigacidn. Segun detalle:

Titulo de la tesis “ANALISIS DEL SALARIO EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA DE
PRENDAS DE VESTIR, LIMA - 2021”

Grado o titulo que TITULO PROFESIONAL

aspira

Apellidos y Nombre del EDWIN CUBAS PEREZ

(los) tesista (s)

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL

Dimension 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

1. ila empresa aplica
capacitaciones

dirigidas a fortalecer el 3 3 4 4
trabajo diario de los
trabajadores?

2. éla compaiia se
ocupa de que todos
sus colaboradores

OPORTUNIDAD , , 3 4 3 4
DE estén al dia con las

DESARROLLO novedades de la
calidad de servicio?

3. (Eljefe superior apoya
en su desarrollo 3 4 4 4
laboral y personal?

4. ¢Permanecer en la
empresa le permite
tener una linea de
carrera?

Dimensién 2 ltems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

5. ¢éla empresa le posibilita

BALANCE adaptar su horario de

DE VIDA trabajo cuando sea
necesario y oportuno?
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6. ¢lLa empresa se encarga
del estado de salud de 3 4 3 3
los trabajadores?
7. éSe siente satisfecho en
el centro de trabajo,
pues este le permite la

integracién familiar por 4 4 3 3
medio de actividades
realizadas por la

organizacion?

Dimensién 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

8. ¢la empresa se encarga
de destacar los éxitos

3 3 4 4
personales de  sus
trabajadores?
BIENESTAR 9. ¢Su superior inmediato
PSICOLOGICO se prepara en
conformidad con las 3 a a a

actividades establecidas
para tomar decisiones
certeras y oportunas?

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

10. ¢Los colegas laborales
son generosos porque

3 3 4 4
son parte central de la
?
ENTORNO ~ °"P 0 coment
LABORAL . éLla compaiiia fomenta
la labor grupal para
satisfacer los objetivos y 4 4 4 3

objetivos
organizacionales?

VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Dimensidn 1 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

12. ¢Piensas que la empresa
controla salarios

. 3 4 3 4
competitivos de acorde
SALARIO al mercado?
13. éObtienes alguna
bonificacién por 3 3 4 4

terminar los propdsitos
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y los fines de Ia

empresa?

14. ila compafiia ejecuta
un sistema de
compensacién variable
de acuerdo al 3 3 3 4
rendimiento que
incentive un estimulo
por el éxito?

15.

Dimensidn 2 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

16. ¢La empresa le brinda la
oportunidad de 3 3 3 4
ascender?

17. éLa empresa cuenta con
una trayectoria
profesional o linea de
carrera, con
probabilidad de
desarrollo profesional?

18. ila empresa te ofrece
estabilidad laboral?

SEGURIDAD
LABORAL

Dimension 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

19. ¢La empresa ofrece a
la  sociedad una 4 4 3 3
imagen agradable?

20. ¢Hay un agradable
ambiente laboral en el

interior de la 3 4 4 4
REPUTACION empresa?
INSTITUCIONAL P —
21. éEl vinculo con tu
superior estd basado
en una reIaC|9n de a a a a
ayuda reciproca,
respeto y

responsabilidad?

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

22. iLa empresa dispone

CAPACITACION de un programa de 4 4 4 4
Y DESARROLLO capacitacidon para sus
empleados?
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23. éla empresa se

encarga de tu 3 3 a a
desarrollo
profesional?
24. ila empresa ofrece
cgpautauones 3 a a a
virtuales a sus
colaboradores?
I
-
Firma del Juez Experto
Apellidos y Nombre del Mario Enrique Arauco Loyola
experto
Especialidad del experto Maestria en Administracion y Direccidon de Empresas
Cddigo de colegiatura
Ficha CTI Vitae (*) https://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTl/VerDatosInvestigador.do;js
essionid=351770571c155d27537ela415bed?id_investigador=100947

(*) De no estar registrado en DINA debera declarar estar registrado en la SUNEDU verificar en el siguiente
link https://www.sunedu.gob.pe/registro-de-grados-y-titulos/
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Tercer Juez experto: Nelly Albina Miranda Tejedo
Lima, 02 de noviembre de 2022

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Cientifica del Sur.

A solicitud del tesista, se procedié a revisar la matriz de consistencia, matriz de
operacionalizacion y el instrumento que empleard para su investigacidn. Segun detalle:

Titulo de la tesis “ANALISIS DEL SALARIO EMOCIONAL COMO ESTRATEGIA PARA LA
RETENCION DEL TALENTO HUMANO DE UNA EMPRESA DE
PRENDAS DE VESTIR, LIMA - 2021”

Grado o titulo que TITULO PROFESIONAL

aspira

Apellidos y Nombre del EDWIN CUBAS PEREZ

(los) tesista (s)

Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL

Dimension 1 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

1. ila empresa aplica
capacitaciones

dirigidas a fortalecer el 3 3 4 4
trabajo diario de los
trabajadores?

2. éla compaiia se
ocupa de que todos
sus colaboradores

OPORTUNIDAD , , 3 4 3 4
DE estén al dia con las

DESARROLLO novedades de la
calidad de servicio?

3. (Eljefe superior apoya
en su desarrollo 3 4 4 4
laboral y personal?

4. ¢Permanecer en la
empresa le permite
tener una linea de
carrera?

Dimensién 2 ltems (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

5. ¢éla empresa le posibilita

BALANCE adaptar su horario de

DE VIDA trabajo cuando sea
necesario y oportuno?
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6. ¢lLa empresa se encarga
del estado de salud de 3 4 3 3
los trabajadores?
7. éSe siente satisfecho en
el centro de trabajo,
pues este le permite la

integracién familiar por 4 4 3 3
medio de actividades
realizadas por la

organizacion?

Dimensién 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

8. ¢la empresa se encarga
de destacar los éxitos

3 3 4 4
personales de  sus
trabajadores?
BIENESTAR 9. ¢Su superior inmediato
PSICOLOGICO se prepara en
conformidad con las 3 a a a

actividades establecidas
para tomar decisiones
certeras y oportunas?

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

10. ¢Los colegas laborales
son generosos porque

3 3 4 4
son parte central de la
?
ENTORNO ~ °"P 0 coment
LABORAL . éLla compaiiia fomenta
la labor grupal para
satisfacer los objetivos y 4 4 4 3

objetivos
organizacionales?

VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Dimensidn 1 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

12. ¢Piensas que la empresa
controla salarios

. 3 4 3 4
competitivos de acorde
SALARIO al mercado?
13. éObtienes alguna
bonificacién por 3 3 4 4

terminar los propdsitos
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y los fines de Ia

empresa?

14. ila compafiia ejecuta
un sistema de
compensacién variable
de acuerdo al 3 3 3 4
rendimiento que
incentive un estimulo
por el éxito?

15.

Dimensidn 2 items (Pregunta)

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

16. ¢La empresa le brinda la
oportunidad de 3 3 3 4
ascender?

17. éLa empresa cuenta con
una trayectoria
profesional o linea de
carrera, con
probabilidad de
desarrollo profesional?

18. ila empresa te ofrece
estabilidad laboral?

SEGURIDAD
LABORAL

Dimension 3 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

19. ¢La empresa ofrece a
la  sociedad una 4 4 3 3
imagen agradable?

20. ¢Hay un agradable
ambiente laboral en el

interior de la 3 4 4 4
REPUTACION empresa?
INSTITUCIONAL P —
21. éEl vinculo con tu
superior estd basado
en una reIaC|9n de a a a a
ayuda reciproca,
respeto y

responsabilidad?

Dimension 4 Items (Pregunta) Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

22. iLa empresa dispone

CAPACITACION de un programa de 4 4 4 4
Y DESARROLLO capacitacidon para sus
empleados?
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23. éla empresa se

encarga de tu 3 3 a a
desarrollo
profesional?
24. ila empresa ofrece
cgpautauones 3 a a a
virtuales a sus
colaboradores?
= n..-'l:- g . d-_-
Firma del Juez Experto
Apellidos y Nombre del Nelly Albina Miranda Tejedo
experto
Especialidad del experto Abogado — empresarial — negocios - comercio exterior
Cddigo de colegiatura REG. 26238
Ficha CTI Vitae (*) https://ctivitae.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/Buscarlnvest
igadores.do?tipo=investigadores&origen=cabBusqueda&apellid
0s=nelly%20%20%20albina%20miranda%20%20tejedo
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