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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre salario 

emocional y la retención del talento humano del personal administrativo en la sede 

central de la Universidad Nacional de Moquegua, durante el año 2025. 

Metodológicamente, el estudio se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, de tipo 

básico, con diseño no experimental de corte transversal y nivel correlacional. La 

población estuvo conformada por 229 trabajadores administrativos de la 

institución. La muestra estuvo integrada por 144 colaboradores, seleccionados 

mediante un muestreo probabilístico estratificado, de los cuales 47 pertenecieron 

al régimen del Decreto Legislativo N° 276 y 97 al régimen del Decreto Legislativo 

N° 1057-CAS. Para la recolección de datos se aplicaron dos cuestionarios de 30 

ítems cada uno, dirigidos a evaluar las variables salario emocional y retención del 

talento humano. Ambos instrumentos fueron sometidos a validación por juicio de 

expertos que recomendaron su aplicación, asimismo, se sometieron a la prueba 

de confiabilidad, donde se obtuvieron altos índices de Alfa de Cronbach de 0,953 

y 0,884 respectivamente. Los resultados evidenciaron un nivel de significancia 

estadística de (Sig.<0,001) y un coeficiente Rho de Spearman de 0,695, lo que 

demuestra la existencia de una relación positiva media y estadísticamente 

significativa entre las variables de estudio. La investigación constató que la 

permanencia del personal depende de la validación socioafectiva antes que del 

factor económico. El resultado de un nivel medio de ambas variables de estudio 

indica que la población denota la existencia de brechas en reconocimiento, 

oportunidad de desarrollo, ambiente laboral y balance trabajo - vida, que la 

universidad debe subsanar para evitar la fuga del capital humano calificado. En 

conclusión, entre las dimensiones evaluadas, la oportunidad de desarrollo 

presentó la mayor asociación con la retención del talento humano, lo que 

evidencia que los trabajadores valoran las posibilidades de capacitación, 

crecimiento profesional y desarrollo de sus competencias dentro de la institución. 

Palabras clave: Salario emocional, retención del talento, oportunidad de 

desarrollo, satisfacción laboral. 
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ABSTRACT 

This research aimed to determine the relationship between emotional salary and 

the retention of administrative staff at the main campus of the National University 

of Moquegua during the year 2025. Methodologically, the study was conducted 

using a quantitative, basic, non-experimental, cross-sectional, correlational design. 

The population consisted of 229 administrative employees of the institution. The 

sample comprised 144 employees, selected through stratified probability sampling, 

of whom 47 belonged to the regime of Legislative Decree No. 276 and 97 to the 

regime of Legislative Decree No. 1057-CAS. Data was collected using two 

questionnaires, each with 30 items, designed to assess the variables of emotional 

salary and employee retention. Both instruments underwent expert validation, with 

the experts recommending their application. They also underwent reliability testing, 

yielding high Cronbach's alpha coefficients of 0.953 and 0.884, respectively. The 

results showed a statistical significance level of (Sig.<0,001) and a Spearman's rho 

coefficient of 0.695, demonstrating a moderate and statistically significant positive 

relationship between the study variables. The research confirmed that employee 

retention depends more on socio-affective validation than on economic factors. 

The moderate level of both study variables indicates that the population perceives 

gaps in recognition, development opportunities, work environment, and work-life 

balance, which the university must address to prevent the loss of qualified human 

capital. In conclusion, among the dimensions evaluated, development 

opportunities showed the strongest association with human talent retention, 

demonstrating that employees value opportunities for training, professional growth, 

and skills development within the institution. 

Keywords: Emotional salary, talent retention, development opportunities, job 

satisfaction. 
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INTRODUCCIÓN 

Actualmente, las universidades públicas necesitan mejorar la eficiencia de 

sus procesos y la calidad de sus servicios, para lo cual es fundamental contar con 

un personal comprometido y valorado. En este escenario, el factor humano se 

constituye como el activo estratégico medular para la viabilidad de la praxis 

organizacional. Por consiguiente, resulta perentorio que las instituciones 

universitarias articulen directrices orientadas al reconocimiento laboral, desarrollo 

profesional, fortalecimiento del ambiente laboral y equilibrio entre la vida personal 

y laboral; factores que integran el salario emocional y que operan como 

catalizadores del bienestar y el anclaje del personal. En la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, la implementación de estos estímulos 

intrínsecos constituye un vector crítico para disminuir la tasa de rotación y 

consolidar la filiación institucional del estamento administrativo. 

En ese contexto, la presente investigación tuvo como propósito determinar 

la relación entre el salario emocional y la retención del talento humano del personal 

administrativo de la sede central de la Universidad Nacional de Moquegua durante 

el año 2025. 

El informe de tesis se estructuró en ocho capítulos. En el primero se 

presenta el planteamiento del problema, objetivos, justificación, importancia e 

hipótesis de trabajo. El segundo fundamentó el marco teórico mediante la revisión 

de antecedentes, bases teóricas y definición de términos esenciales. El tercero 

describió la ruta metodológica, detallando el enfoque, tipo, nivel y diseño, junto 

con la población, muestra, técnicas, instrumentos y procedimientos de 

procesamiento de datos. El cuarto se centró en la exposición de resultados, 

contrastación de hipótesis y la discusión crítica de los hallazgos. El quinto y sexto 

sistematizaron las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio, 

respectivamente. Finalmente, séptimo y octavo compilaron el aparato de 

referencias bibliográficas y los anexos que confieren validez al documento. 
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción y formulación del problema  

Según el Banco Mundial (2023), a nivel global se observa una 

problemática alarmante relacionada con la creciente migración de talentos, 

ya que un número considerable de profesionales muy calificados abandona 

sus países de origen en busca de mayores oportunidades. El organismo 

señala que alrededor de 184 millones de personas, equivalentes al 2,3 % 

de la población mundial, residían fuera de su nación en 2023. Esta 

movilidad, que en gran parte involucra a personas con altas competencias, 

responde a la necesidad de acceder a condiciones de vida más favorables 

en el extranjero, lo cual repercute de manera negativa en el desarrollo 

socioeconómico de los países emisores. En este escenario, la retención 

del personal se configura como un reto crucial tanto para las instituciones 

públicas como para las privadas, especialmente en los países en vías de 

desarrollo. 

Según la Organización para la Cooperación y el Desarrollo 

Económico (2024), los niveles de rotación superan el promedio global del 

19 %, alcanzando el 41 % en Colombia, el 31 % en Chile, el 27 % en Costa 

Rica y el 24,5 % en México. Estos porcentajes se explican principalmente 

por la inestabilidad contractual, las limitadas oportunidades de desarrollo 

profesional y la búsqueda de mejores condiciones laborales. Dichos 

factores reflejan la dificultad de los Estados para retener su talento humano 

administrativo y evidencian la necesidad de fortalecerla mediante el salario 

emocional que promuevan la permanencia del personal en el sector 

público. 

Esta investigación aborda la retención del talento humano, con la 

finalidad de contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) N.º 8, el 

cual, según Naciones Unidas (2015), promueve el trabajo decente y el 

crecimiento económico. Este ODS busca garantizar que todas las 

personas accedan a un empleo productivo en condiciones dignas, 

equitativas y justas. En este marco, la investigación propone acciones que 

mejoren el ambiente laboral, incrementen la satisfacción del personal y 

favorezcan la eficiencia de la institución. 
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Asimismo, según Bonilla (2022), en su investigación sobre el 

contexto latinoamericano, se evidencia que la migración de trabajadores 

talentosos está siendo motivada, en gran medida, por razones 

económicas. Además, señala que en muchos países la globalización y la 

búsqueda de mejores oportunidades han intensificado los problemas 

políticos y sociales. Su estudio indica que El Salvador tiene el índice más 

alto de esta problemática, con una puntuación de 8,5 en una escala de 0 a 

10, lo que refleja una considerable fuga de talento; le siguen Colombia con 

5,3 puntos y, en el otro extremo, Argentina, con el índice más bajo de 2,9 

puntos. 

Según un estudio de Osorio (2023), la tasa de retención de talento 

humano en el Perú es del 59 %, lo que sugiere que las instituciones 

peruanas pueden mejorar sus estrategias para retener a sus empleados. 

Esta estadística evidencia la necesidad de adoptar estrategias que 

fomenten el bienestar de los colaboradores. 

 En la región de Moquegua, Gallegos (2024) investigó la relación 

significativa entre gestión del talento humano y calidad de servicio, 

confirmando que, a mayor desarrollo de competencias en los 

colaboradores, mayor es la calidad del servicio. Asimismo, concluye que el 

fortalecimiento de las prácticas de gestión impacta de manera positiva en 

la retención de los colaboradores y en la calidad del servicio. 

Morales et al. (2021) indican que la satisfacción de los trabajadores 

administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua se ve 

influenciada por varios factores, entre ellos los espacios físicos, las 

herramientas y materiales de trabajo, las remuneraciones y beneficios 

laborales, el desempeño de tareas, políticas administrativas, las 

oportunidades de desarrollo personal y la relación con los compañeros de 

trabajo y las autoridades. Como consecuencia, dichos factores contribuyen 

a la retención del personal. 

De acuerdo con la Carta N°086-2025-URH-DIGA-/R/UNAM de la 

Unidad de Recursos Humanos de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua, mencionan renuncias registradas en el año 2024, 

el 7,5 % de los trabajadores del régimen del Decreto Legislativo N° 276 

renunció, mientras que en el régimen del Decreto Legislativo N° 1057 lo 
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hizo el 4,3 %. Estos porcentajes reflejan una rotación preocupante del 

personal administrativo, lo que evidencia dificultades en la retención del 

personal. 

Según la Carta N°046-2025-URH-DIGA-/R/UNAM, en el año 2024 

el personal administrativo bajo el régimen del Decreto Legislativo N° 1057 

de la sede central de la Universidad Nacional de Moquegua presentó una 

rotación interna del 22.04 %. Esta situación refleja una problemática 

significativa, ya que una alta rotación del personal administrativo puede 

afectar la continuidad de los procesos, disminuir la eficiencia institucional y 

generar sobrecarga en las áreas que experimentan constantes cambios de 

personal.  

1.1.1. Interrogante general 

¿Cuál es la relación entre el salario emocional y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025? 

1.1.2. Interrogantes específicos 

IE 1. ¿Cuál es la relación entre reconocimiento y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025? 

IE 2. ¿Cuál es la relación entre oportunidad de desarrollo y 

retención del talento humano del personal administrativo de la sede 

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025? 

IE 3. ¿Cuál es la relación entre ambiente laboral y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025? 

IE 4. ¿Cuál es la relación entre balance trabajo-vida y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025? 
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1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo general  

Determinar la relación entre salario emocional y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

1.2.2. Objetivos específicos  

OE 1. Identificar la relación entre reconocimiento y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

OE 2. Identificar la relación entre oportunidad de desarrollo y 

retención del talento humano del personal administrativo de la sede 

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

OE 3. Identificar la relación entre ambiente laboral y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.                                              

OE 4. Identificar la relación entre balance trabajo–vida y retención 

del talento humano del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

1.3. Justificación e importancia 

1.3.1. Justificación teórica 

Según Santa (2015), una investigación posee justificación 

teórica cuando busca contrastar resultados, generar debate 

académico y propiciar la reflexión con el fin de profundizar en el 

conocimiento existente. El autor sostiene que este tipo de 

justificación se apoya en teorías y estudios previos vinculados con 

el tema de investigación, y tiene como propósito demostrar la 

relevancia y el aporte teórico del estudio. 

En este sentido, la presente investigación sobre el salario 

emocional y la retención del talento humano en los trabajadores 

administrativos de la sede central de la Universidad Nacional de 
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Moquegua reviste especial importancia, ya que aborda una 

problemática vigente: la baja retención del talento humano en las 

instituciones públicas. Su valor radica en identificar de qué manera 

los factores no económicos como el reconocimiento, el ambiente 

laboral, las oportunidades de desarrollo y el equilibrio entre la vida 

laboral y personal se relaciona en la permanencia y eficiencia del 

personal dentro de la organización. 

En relación con la variable salario emocional, esta se 

sustenta en la Teoría de las Necesidades Humanas de Maslow 

(1943), quien plantea que las personas no solo buscan satisfacer 

necesidades fisiológicas o materiales, sino también aquellas de 

orden psicológico y social, como la estima, el reconocimiento y la 

autorrealización. Estos aspectos intangibles evidencian la 

relevancia del salario emocional como fuente de motivación y 

satisfacción laboral. 

Por su parte, la variable retención del talento humano se 

fundamenta en la Teoría del Compromiso Organizacional de Meyer 

y Allen (1991), la cual establece tres dimensiones del vínculo entre 

el trabajador y la institución: afectiva, normativa y de continuidad. 

Esta teoría permite comprender que un compromiso afectivo 

fortalecido mediante una gestión basada en el salario emocional 

puede incrementar la fidelización del personal y reducir los índices 

de rotación. Asimismo, Chiavenato (2020) sostiene que la gestión 

del talento humano debe centrarse en atraer, desarrollar y retener 

personas competentes, generando un entorno laboral que fomente 

la satisfacción, la motivación y el sentido de pertenencia. 

En conjunto, estas bases teóricas explican la relación entre 

el salario emocional y la retención del talento humano desde una 

perspectiva motivacional, organizacional y estratégica. De esta 

manera, el estudio buscó contribuir al fortalecimiento del marco 

conceptual existente, adaptándolo al contexto de la administración 

pública universitaria, y ofrecer evidencia empírica sobre la 

importancia de las prácticas de bienestar y reconocimiento en la 

permanencia del personal administrativo de la Universidad 

Nacional de Moquegua. 
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1.3.2. Justificación práctica 

Esta justificación, como señala Bernal (2010), explica cómo 

la realización de una investigación permite afrontar un problema o 

proponer acciones útiles para solucionarlo, además de 

fundamentar la relevancia práctica del estudio. 

La investigación se llevó a cabo con el propósito de 

comprender el problema de la rotación del personal y, al mismo 

tiempo, beneficiar al lugar de estudio, ya que el personal 

administrativo obtendrá ventajas al visibilizarse sus necesidades 

emocionales en el trabajo, lo cual puede traducirse en acciones 

concretas orientadas a su satisfacción y estabilidad laboral. 

Asimismo, la comunidad universitaria resultará favorecida con 

servicios administrativos más eficientes y comprometidos. 

 La investigación es una contribución para reducir el 

problema de la rotación del personal administrativo y la escasez de 

estrategias efectivas para retenerlo en el sector público, planteando 

propuestas concretas de mejora y aportando al vacío de 

conocimiento existente en las entidades públicas de la región sur. 

Los resultados obtenidos pueden ser utilizados en otros 

estudios similares, contribuyendo al debate académico y al diseño 

de políticas institucionales. Además, se espera que los hallazgos 

permitan explorar aspectos del salario emocional que no han sido 

suficientemente estudiados en este contexto. 

El principal aporte fue la generación de conocimiento y la 

comprobación de la hipótesis. Asimismo, servirá de base para 

futuros investigadores que trabajen en la misma línea de estudio, 

ya que se desarrollará un instrumento aplicable en investigaciones 

posteriores. 

1.3.3. Justificación metodológica  

De acuerdo con Solano (2023), la justificación metodológica 

consiste en la elección del enfoque y métodos utilizados en la 

investigación, argumentando por qué son los más apropiados para 
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responder a la interrogante del estudio y cómo los hallazgos pueden 

aportar al desarrollo del área de conocimiento. 

En esta investigación se empleó un enfoque cuantitativo, ya 

que permitió recopilar información a partir de una muestra 

representativa de la población y, mediante técnicas estadísticas, se 

generalizaron los resultados para explicar de manera objetiva la 

relación entre las variables. Asimismo, se utilizó la técnica de la 

encuesta para la recopilación de datos, lo que posibilitó obtener 

información medible y procesarla estadísticamente para cuantificar 

y evidenciar la relación entre las variables de estudio. De esta 

forma, se generó información que orientó la toma de decisiones de 

la Unidad de Recursos Humanos y de la institución en general, 

contribuyendo a la retención del talento humano y al fortalecimiento 

de un desempeño laboral eficiente y de calidad. 

1.3.4. Importancia  

Este estudio fue importante porque permitió comprender 

cómo el salario emocional se relaciona con la permanencia del 

personal administrativo, aportando evidencia útil para mejorar la 

gestión en una entidad pública. Esto contribuye a disminuir la 

rotación, fortalecer el compromiso, mejorar la calidad del servicio 

administrativo y orientar decisiones institucionales basadas en 

bienestar y motivación, más allá de los incentivos económicos. 

1.4. Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis general 

Existe relación entre salario emocional y retención del talento 

humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

1.4.2. Hipótesis específicas  

HE 1. Existe relación entre reconocimiento y retención del talento 

humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 
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HE 2. Existe relación entre oportunidad de desarrollo y retención 

del talento humano del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

HE 3. Existe relación entre ambiente laboral y retención del talento 

humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

HE 4. Existe relación entre balance trabajo–vida y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 
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1.5. Variables 

1.5.1. Variable 1: Salario Emocional 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable de salario emocional 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicador Ítems 
Escala de 
valores 

Tipo de 
variable 

estadística 

Instrumento 
y técnica 

Salario 
Emocional 

Elizundia (2024) señala 
que consiste en una 
serie de beneficios no 
económicos que las 
organizaciones otorgan 
a sus trabajadores con el 
fin de promover su 
bienestar, su 
satisfacción y su 
motivación en el 
contexto laboral, pero 
aclara que esta forma de 
retribución no sustituye a 
la retribución 
económica, sino que la 
complementa, ya que la 
retribución económica 
busca satisfacer las 
necesidades 
personales, sociales, 
profesionales y éticas de 
cada empleado. 

El salario emocional 
será medido 
mediante un 
cuestionario 
estructurado en 
escala de Likert (1 = 
nunca a 5 = siempre) 
de 30 preguntas.     
Cada dimensión se 
aborda mediante 
indicadores 
específicos que 
permiten identificar la 
percepción del 
personal 
administrativo sobre 
los beneficios no 
monetarios que 
inciden en su 
bienestar y 
motivación laboral 
dentro de la 
universidad. 

Reconocimiento 

- Reconocimiento recibido 

1 al 8 

Nunca = 1  

Casi nunca 
= 2  

A veces = 
3  

Casi 
Siempre = 
4  

Siempre = 
5 

 

Ordinal 
Cuestionario 
y encuesta 

- Tipo de reconocimiento  
- Percepción de justicia en el 

reconocimiento 
- Satisfacción con el reconocimiento  

Oportunidad de 
desarrollo 

 
- Acceso a capacitaciones 

9 al 16 

- Oportunidades de promoción  
- Percepción de crecimiento profesional  
- Satisfacción con el desarrollo  

  

Ambiente 
laboral 

- Nivel de confianza entre compañeros 
de trabajo 

17 al 24 - Grado de colaboración 
- Eficacia de la comunicación 
- Satisfacción con el ambiente laboral  

Balance 
trabajo-vida 

 
- Flexibilidad horaria 

25 al 30 - Oportunidad de teletrabajo 
- Satisfacción con balance de trabajo-

vida 
  

Nota. Salario emocional en la retención del talento humano en personal administrativo de una entidad pública, Jesús María, Lima, 

2024, por Gomez (2025). 
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1.5.2. Variable 2: Retención del Talento Humano 

Tabla 2  

Operacionalización de la variable de retención del talento humano 

Variables 
Definición 
conceptual 

Definición 
Operacional 

Dimensión Indicador Ítems 
Escala 

de 
valores 

Tipo de 
variable 

estadística 

Instrumento 
y técnica 

Retención 
del 

Talento 
Humano 

Al Mheiri et 
al. (2021) 
mencionan 
que consiste 
en 
implementar 
prácticas y 
políticas que 
incentiven a 
los 
trabajadores 
a sentirse 
comprometid
os con la 
institución y 
prolongar su 
permanencia 
en ella. 

La Retención del 
Talento humano 
será medido 
mediante un 
cuestionario 
estructurado en 
escala de Likert (1 = 
nunca a 5 = siempre) 
de 30 preguntas.    
Cada dimensión se 
aborda mediante 
indicadores 
específicos que 
medirá el grado en 
que el personal 
administrativo desea 
continuar en la 
universidad, 
motivado para 
contribuir al 
desarrollo 
institucional. 

Remuneración  

- Competitividad salarial 

1 al 8 

Nunca = 
1  
Casi 
nunca = 
2  
A veces 
= 3  
Casi 
Siempre 
= 4  
Siempre 
= 5  

Ordinal 
Cuestionario 
y encuesta 

- Percepción de equidad salarial 
- Relación entre desempeño y salario 
- Satisfacción con los aumentos 

  

Prestaciones 
sociales  

- Acceso a beneficios adicionales 

9 al 14 - Percepción de valor de las prestaciones 

- Satisfacción con seguros de salud 

  

Higiene y 
seguridad en el 

trabajo  

- Percepción de seguridad en el lugar de 
trabajo   

15 al 
22 

- Frecuencia de inspecciones de seguridad 

- Índice de accidentes  

- Satisfacción con las condiciones de 
trabajo 

  

Relaciones 
laborales 

- Calidad de la comunicación con el 
sindicato 

23 al 
30 

- Participación en actividades sindicales 
- Percepción de apoyo sindical 

- Conflictos laborales 

Nota. Salario emocional en la retención del talento humano en personal administrativo de una entidad pública, Jesús María, Lima, 

2024, por Gomez (2025). 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Antecedentes Internacionales 

Según Intriago y Zambrano (2023), el objetivo de su estudio 

fue examinar cómo el salario emocional se relaciona con el 

desempeño del talento humano dentro de instituciones públicas 

ubicadas en el cantón Portoviejo. Para ello, aplicaron una 

metodología de enfoque mixto, de tipo descriptivo, con un diseño 

no experimental y de corte transversal. Se estudió a 133 servidores 

que trabajaban en ese período. Los resultados revelaron una 

relación directa y altamente significativa entre las variables, con un 

coeficiente de correlación de Pearson de 0.803. Se concluyó que 

existe una conexión directa y significativa entre ambas variables; 

asimismo, los autores evidenciaron que el salario emocional mejora 

el desempeño del talento humano, fomenta el trabajo en equipo y 

fortalece el bienestar de los trabajadores. Asimismo, demuestra que 

los beneficios emocionales contribuyen a mejorar la calidad de vida 

laboral, favoreciendo una atención de mayor calidad a los usuarios. 

Arce y Benavides (2020), tuvieron como objetivo principal 

determinar la incidencia del salario emocional en el compromiso 

organizacional del personal administrativo de una institución de 

educación superior. La metodología fue cuantitativa, de tipo 

descriptivo-correlacional y de corte transversal. Asimismo, 

trabajaron con 100 colaboradores, siendo la muestra la misma 

cantidad. El resultado arrojó un coeficiente de correlación de 

Pearson de 0.502, con una significancia de 0.000. Se concluye que 

existe una relación positiva y directa entre el salario emocional y el 

compromiso organizacional. Los autores, a partir de los resultados, 

proponen a los directivos de la institución los factores para un buen 

salario emocional, como: flexibilidad de horarios, reuniones de 

integración, programas de capacitación y desarrollo, 

reconocimiento laboral y un ambiente de trabajo favorable. La 

implementación de estrategias de salario emocional resulta 

necesaria para fortalecer el compromiso de los colaboradores con 
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la institución de educación superior, ya que incrementa el sentido 

de pertenencia, fomenta la motivación, mejora la productividad y 

contribuye a generar un ambiente laboral positivo. 

Hidalgo (2022), en su tesis, tuvo como objetivo identificar el 

nivel de percepción respecto a los factores que inciden en el salario 

emocional y la satisfacción laboral. La metodología fue de tipo 

descriptivo; trabajó con 136 personal administrativos y docentes de 

la Universidad de la ciudad de Quito, de una población de 180 

colaboradores. Asimismo, aplicó encuestas. En el resultado, se 

pudo observar que el factor más distinguido fue el ambiente laboral, 

con 3.95 sobre un máximo de 5, lo cual da una clara visión de que 

los empleados están contentos en su lugar de trabajo. Sin embargo, 

se necesita establecer nuevos planes y estrategias para lograr 

innovar mejor este buen ambiente laboral que existe en la 

Universidad. Se concluyó que todos los colaboradores perciben 

reconocimiento en determinados aspectos, y que el factor más 

relevante para el cumplimiento eficaz de sus funciones es contar 

con un ambiente laboral adecuado. Esto confirma un alto nivel de 

satisfacción entre el personal, independientemente del tiempo que 

lleven trabajando en la institución. 

Martínez et al. (2022), en su estudio, tuvieron como objetivo 

identificar los factores del salario emocional que inciden en la 

retención del personal perteneciente a las generaciones “X” y “Y” 

en el Área Metropolitana de Monterrey. La investigación tuvo un 

enfoque cuantitativo, con un diseño correlacional, descriptivo y 

explicativo, de tipo transversal y no experimental. La muestra 

estuvo conformada por 125 trabajadores, de los cuales 66 

pertenecían a la generación Y (de 23 a 39 años) y 58 a la 

generación X (de 40 a 57 años). Los resultados evidenciaron que, 

para la generación X, las variables relacionadas con el ambiente 

laboral y el sentido de pertenencia fueron estadísticamente 

significativas, mientras que el equilibrio entre vida personal y trabajo 

no lo fue tanto. En cambio, para la generación Y, todas las variables 

analizadas resultaron significativas. En conclusión, se determinó 

que el ambiente laboral representa un factor clave para la retención 



22 
 

del talento, dado que los empleados valoran mantener relaciones 

positivas con sus compañeros. Asimismo, los autores plantearon la 

necesidad de hacer menos rígida la jornada laboral, pues ello 

permite que los empleados se organicen con un horario flexible. 

Martínez et al. (2023), en su estudio, tuvieron como objetivo 

identificar las diferencias entre mujeres y hombres respecto a la 

influencia de los factores del salario emocional en la retención del 

talento en el Área Metropolitana de Monterrey, Nuevo León. La 

metodología fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, 

correlacional y explicativo, con un diseño no experimental, de tipo 

transversal. Se trabajó con 151 trabajadores, de los cuales 75 

fueron hombres y 76 fueron mujeres, y el rango de edades 

considerado en la investigación fue entre los 23 y 57 años. El 

resultado del estudio evidencia que, en ambos grupos analizados, 

la conexión entre el sentido de pertenencia y el ambiente laboral 

constituye un factor esencial. Asimismo, se identificó que las 

mujeres valoran en mayor medida la flexibilidad horaria, lo cual 

influye positivamente en su permanencia en el empleo, a diferencia 

de los hombres, para quienes esta condición no resulta significativa. 

Se concluyó que la implementación de políticas de flexibilidad 

laboral en los horarios representa una estrategia necesaria para 

responder a las necesidades de los colaboradores, especialmente 

de las mujeres, y contribuir a su permanencia en la organización. 

Este estudio resulta de gran importancia para líderes y gerentes de 

todas las áreas, ya que, en el contexto competitivo actual, se ha 

difuminado la frontera entre la vida personal y laboral. Asimismo, se 

resalta la pertinencia de considerar las leyes y normativas que 

promueven el bienestar emocional de los trabajadores, como la 

NOM-035 (Norma Oficial Mexicana), las cuales no solo permiten 

preservar al personal, sino también garantizan el cumplimiento de 

las regulaciones nacionales. 

2.1.2. Antecedentes Nacionales 

Gomez (2025), en su tesis, tuvo como objetivo analizar la 

relación existente entre el salario emocional y la retención del 

talento humano en el personal administrativo de una entidad pública 
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ubicada en Jesús María, Lima, durante el año 2024. Como 

metodología, la investigación adoptó un enfoque cuantitativo, de 

nivel correlacional, de tipo básico y con un diseño no experimental 

de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 60 

trabajadores administrativos, seleccionados mediante un muestreo 

no probabilístico intencional, a partir de una población total de 300 

colaboradores. Los resultados mostraron un coeficiente de 

correlación de Pearson de 0.803 y un valor p menor a 0.01, lo que 

evidencia una relación positiva y estadísticamente significativa 

entre el salario emocional y la retención del talento humano. Se 

concluyó que los beneficios no monetarios refuerzan el vínculo con 

la organización y fomentan la fidelidad. 

El reconocimiento laboral se identificó como esencial para la 

motivación y permanencia de los colaboradores. Asimismo, las 

oportunidades de desarrollo profesional son considerada como 

influencia para permanecer en la institución. 

Del mismo modo, un ambiente laboral favorable, basado en 

confianza y comunicación, se asocia positivamente con la 

retención. 

Finalmente, se resaltó la importancia de la flexibilidad laboral para 

equilibrar vida personal y profesional. 

Velásquez (2023), en su tesis, tuvo como objetivo 

determinar la relación entre el salario emocional y el desempeño 

laboral en los trabajadores de una municipalidad provincial. La 

metodología fue de tipo básica, de diseño no experimental de corte 

transversal y descriptivo-correlacional, con una muestra de 50 

colaboradores. Los resultados indicaron una relación significativa 

entre las variables, con un coeficiente Rho de Spearman de  0.304 

y un valor de p igual a 0.026. Se concluyó que, a mayor nivel de 

salario emocional en los trabajadores, mayor es también su 

desempeño laboral dentro de la entidad municipal estudiada. 

Asimismo, la implementación de estrategias de salario emocional, 

tales como programas de capacitación, reconocimiento, bienestar 

psicológico, balance trabajo-vida e integración familiar, contribuye 

a mejorar el desempeño y compromiso de los colaboradores. Del 

mismo modo, resalta que disponer de una infraestructura adecuada 
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y promover relaciones sociales funcionales fortalece el entorno 

laboral y potencia la fidelización del personal. 

Inoñan (2023), en su tesis, tuvo como objetivo determinar la 

relación entre salario emocional y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Municipalidad de Chiclayo, 2023. La 

metodología fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, de diseño 

no experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo 

compuesta por 487 trabajadores, de los cuales 225 eran mujeres y 

262 hombres, con edades entre los 27 y 55 años. Los resultados 

mostraron una correlación positiva y significativa entre las variables, 

con un coeficiente Rho de Spearman de 0.302 y un valor de p 

menor a 0.05. Se concluyó que el salario emocional se relaciona de 

manera positiva y significativa con el desempeño laboral en la 

institución evaluada. Asimismo, la implementación de programas 

de fidelización y motivación, basados en el reconocimiento, la 

capacitación, los ascensos y la integración familiar, permite 

fortalecer el compromiso del talento humano, mejorar su 

desempeño y generar un ambiente laboral más positivo dentro de 

la municipalidad. 

León (2023), en su investigación, planteó como objetivo 

determinar la relación entre la retención del talento humano y el 

compromiso organizacional en los trabajadores del Instituto 

Nacional de Estadística e Informática – Ayacucho durante el año 

2023. La metodología fue de tipo aplicada, con un enfoque 

cuantitativo, nivel correlacional y diseño no experimental de corte 

transversal. La muestra estuvo conformada por 30 colaboradores, 

que representaron la totalidad de la población. Los resultados 

evidenciaron un coeficiente Rho de Spearman de 0.523, con un 

valor de significancia bilateral de 0.03, inferior al nivel crítico de 

0.05, lo que llevó al rechazo de la hipótesis nula y a la aceptación 

de la hipótesis alternativa. Se concluyó la existencia de una 

correlación positiva considerable entre la retención del talento 

humano y el compromiso organizacional. 
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Izarra y Rodas (2023), en su tesis, plantearon como objetivo 

determinar la relación que existe entre el salario emocional y el 

desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui en 

el año 2022. La metodología fue de enfoque no experimental, 

transversal, y se trabajó con una muestra por conveniencia 

conformada por 163 funcionarios que contaban con al menos un 

año de antigüedad en la entidad pública. Los resultados 

evidenciaron una correlación significativa entre las variables, con 

un coeficiente Rho de Spearman 0.678 y un valor p igual a 0.00. Se 

concluyó que, cuando las organizaciones usan la estrategia de 

implementar el salario emocional, obtendrán mejor eficiencia de sus 

trabajadores. 

2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Salario emocional 

a. Concepto de salario 

Rubio et al. (2020), conceptualizan que es la retribución que  

el trabajador recibe por su labor, como sustento Chiavenato (2008), 

indica que es la contraprestación que una organización pone a 

disposición de sus colaboradores por las funciones que estos 

últimos desempeñan, de forma que, a través de este intercambio 

simbólico, expresado en dinero, el trabajador entrega su esfuerzo, 

su tiempo y su compromiso por cumplir con las actividades 

asignadas a su cargo y los estándares de desempeño de la 

institución. 

Entonces, es la retribución que percibe un trabajador por las 

actividades o funciones que lleva a cabo dentro de su área laboral 

como una forma de compensarlo por el tiempo, su nivel de 

responsabilidad y su grado de compromiso. 

b. Concepto de emociones 

De acuerdo con Blanco (2019), las emociones son un 

conjunto de reacciones que una persona experimenta en su cuerpo, 

en su mente y en su manera de actuar cuando percibe un estímulo. 
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Estas reacciones dependen de la situación en la que se encuentra 

y de los objetivos o intereses que tenga en ese momento de su vida. 

Entonces, las emociones son reacciones del organismo 

ante distintas situaciones que provienen del entorno de la persona. 

Por ejemplo, una persona puede sentir alegría y satisfacción al ser 

reconocida por su buen desempeño, o experimentar estrés y 

agotamiento ante una excesiva carga de trabajo administrativo. 

c. Concepto de salario emocional  

Según Avilés (2024), este indica que es toda la serie de 

beneficios no económicos que recibe un trabajador, con beneficios 

intangibles como el reconocimiento, la autonomía, el crecimiento 

personal y profesional, y la existencia de un buen ambiente de 

trabajo, etcétera. 

Elizundia (2024) señala que consiste en una serie de 

beneficios no económicos que las organizaciones otorgan a sus 

trabajadores con el fin de promover su bienestar, su satisfacción y 

su motivación en el contexto laboral, pero aclara que esta forma de 

retribución no sustituye a la retribución económica, sino que la 

complementa, ya que la retribución económica busca satisfacer las 

necesidades personales, sociales, profesionales y éticas de cada 

empleado. 

Gómez (2011) expone que el salario emocional ha adquirido 

relevancia en organizaciones que aspiran a mejorar su 

productividad, disminuir la sensación de ausencia y la rotación del 

personal, así como fortalecer un clima laboral de forma positiva. 

Para lograr ello, las instituciones procuran ofrecer beneficios 

intangibles que generen en los trabajadores una sensación de 

bienestar y pertenencia, creando así un valor distintivo que los 

motive a permanecer en la empresa y la diferencie de otras. 

Entonces, el salario emocional es un conjunto de beneficios 

otorgados por la organización o el empleador con el fin de prevenir 

la fuga de talento humano. Uno de los beneficios indispensables es 

contar con un ambiente laboral positivo, reconocer el desempeño, 
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brindar oportunidades de crecimiento personal y profesional. No 

obstante, es importante mencionar que el salario económico sigue 

siendo esencial, ya que contribuye directamente a asegurar una 

adecuada calidad de vida. 

d. Diferencia entre salario emocional y salario económico  

Hernández et al. (2024) apuntan que el salario emocional se 

diferencia del salario económico ya que, además de la retribución 

monetaria, también existen factores como el sentido de motivación, 

pertenencia y satisfacción en las actividades que realiza el 

trabajador, los cuales repercuten en el compromiso y permanencia 

de este en la organización. 

Entonces, la diferencia entre el salario emocional y el salario 

económico es que el primero representa el sentimiento de 

compromiso del trabajador gracias a factores motivacionales, 

mientras que el segundo corresponde a la compensación 

económica por realizar el trabajo. 

e. Características del salario emocional  

Elizundia (2023) menciona que el salario emocional se 

desglosa en las características que se cumplen en cuanto a las 

necesidades internas de las personas que trabajan. Así, el autor 

destaca la autonomía, ejemplificada en la capacidad para gestionar 

proyectos, tiempo y recursos; y la pertenencia, que alude a una 

condición en la que el individuo percibe reconocimiento dentro del 

grupo de trabajo y, al mismo tiempo, experimenta un sentido de 

pertenencia hacia la organización. 

La creatividad, como señala, es un concepto esencial, ya 

que exige encontrar espacios para la innovación y la autoexpresión. 

La dirección laboral permite contar con metas claras y aspiraciones 

a futuro; por último, el disfrutar hace que el lugar de trabajo se 

convierta en un espacio de recompensa. Asimismo, los 

colaboradores esperan que los líderes les aporten inspiración, así 

como que reflejen los valores de la propia empresa. 
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El crecimiento personal y profesional también es un deseo 

de los colaboradores, pues les permite un desarrollo integral, 

aprender de sus errores y desarrollar su potencial. El propósito 

laboral cobra importancia cuando las personas logran alinear sus 

actividades con el sentido profundo de su vida. 

Entonces, las características del salario emocional se basan 

en la autonomía, donde el trabajador puede tomar decisiones 

dentro de sus funciones y sentirse parte de la institución; asimismo, 

en la creatividad, que otorga libertad al trabajador para innovar 

dentro de su área de trabajo, lo cual contribuye a que disfrute de 

sus labores. Finalmente, para potenciar sus conocimientos y 

habilidades, es fundamental brindarles oportunidades de 

crecimiento profesional y personal. 

f. Ventajas del salario emocional  

Según Hernández et al. (2024), afirman que las ventajas del 

salario emocional son: 

• Ayuda a disminuir el gasto que es usado para realizar la 

selección y capacitación de las nuevas personas que 

ingresan a la organización. 

• Menor rotación de personal: Tener unas condiciones de 

trabajo apropiadas hace que los trabajadores sean más 

propensos a mantener su puesto de trabajo, por lo tanto, así 

se reducen los índices de rotación y la continuidad de 

trabajo a la organización. 

• Reducción del ausentismo: Contar con horarios flexibles, 

sumado a la motivación que provocan estos salarios 

emocionales hacen que la tasa de ausentismo laboral 

disminuya para que los trabajadores estén más 

comprometidos con sus tareas tendiendo a desempeñarlas 

de modo entusiasta y responsable. 

• Mayor compromiso y estabilidad: El salario emocional tiene 

la intención básica de generar continuidad en la 

organización y un compromiso más alto por parte de los 

colaboradores que conforman la organización, el salario 
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emocional genera buenos resultados tanto para las 

personas trabajadoras como para la organización. 

2.2.2. Dimensiones del salario emocional 

De acuerdo con Gomez (2025), menciona que tanto el 

reconocimiento, la oportunidad de desarrollo, el ambiente laboral y 

el balance trabajo-vida son dimensiones del salario emocional. De 

la misma manera, Avilés (2024) señala que estos mismos factores 

constituyen la mejor forma de compensar a los colaboradores. 

a. Reconocimiento  

Según Silva (2024), el reconocimiento laboral tiene como 

finalidad motivar y valorar a los trabajadores, resaltando el buen 

desempeño y los logros, a fin de obtener resultados positivos en la 

empresa. 

Entonces, es resaltar y valorar los aportes y el buen 

desempeño de los trabajadores con el propósito de mantenerlos 

motivados y fortalecer su compromiso, lo que, a su vez, contribuye 

a alcanzar resultados favorables en la organización. 

Indicadores: 

Frecuencia de reconocimiento  

De acuerdo a Nelson (2007), se refiere a la periodicidad con 

la que una organización valora y destaca el buen desempeño, los 

logros o las conductas positivas de sus colaboradores. 

Tipo de reconocimiento 

 Según Sudarshan (2024), señala que existen distintas 

modalidades de reconocimiento en el ambiente de trabajo. En un 

primer lugar está el reconocimiento verbal que consiste en decirle 

directamente a un colaborador que ha hecho un buen trabajo, ya 

sea en privado o bien delante del equipo. En segundo lugar, está el 

reconocimiento escrito, el cual, al quedar por escrito, tiene un efecto 

de mayor duración porque normalmente las palabras escritas en un 
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correo electrónico personalizado o en una nota manuscrita son más 

apreciadas por la persona colaboradora que recibirlas en un 

feedback directo. 

En tercer lugar, es el reconocimiento diario, el cual 

promueve una cultura de gratitud ante las contribuciones que hace 

el equipo todos los días, como el caso en el que una persona 

colaboradora echa una mano a un compañero de trabajo en una 

presentación o la persona ayudó a resolver una situación que se 

había presentado. En cuarto lugar, el reconocimiento informal se 

refiere a gestos espontáneos y personales, como una sonrisa, un 

"gracias" durante una conversación breve o una señal de 

aprobación. 

El reconocimiento privado, en quinto lugar, se da en 

espacios más íntimos entre el empleador y el colaborador, lo cual 

es ideal para quienes no se sienten cómodos siendo el centro de 

atención, pero valoran el reconocimiento específico de sus logros. 

En la sexta actividad destaca el reconocimiento público, que intenta 

resaltar los logros del trabajador en frente del grupo, como una 

forma de visibilizar su contribución personal y además de ello 

reforzar la autoestima. En séptima posición se vuelve a citar el 

reconocimiento entre compañeros, donde toda la totalidad del 

grupo se podrá dar las gracias o las admiraciones entre ellos 

mismos, sin importar la jerarquía. 

En octavo lugar, el reconocimiento de líderes hacia los 

empleados destaca los esfuerzos individuales dentro del 

cumplimiento de metas. En noveno lugar, el reconocimiento de 

empleados hacia los líderes permite evidenciar la efectividad del 

estilo de liderazgo y fortalece la relación laboral. 

En décimo lugar está el reconocimiento por equipos o 

proyectos, lo que se traduce en premios o alabanzas ganadas 

colectivamente por el éxito alcanzado. El reconocimiento 

estructurado, en su undécima posición, comprende programas 

formales, tales como "Empleado del Mes", bonificaciones por metas 

alcanzadas o ascensos basados en el desempeño. En duodécimo 
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lugar está el reconocimiento no estructurado, que incluye 

agradecimientos inmediatos mediante expresiones verbales o 

escritas. 

Finalmente, en el decimotercer lugar, se encuentra el 

reconocimiento por hitos laborales, el cual destaca momentos 

importantes en la trayectoria del colaborador, como el cumplimiento 

de años de servicio o el logro de metas preestablecidas. 

En síntesis, estos trece tipos de reconocimiento constituyen 

diferentes formas en que una organización puede expresar aprecio 

hacia sus colaboradores, en este caso el personal administrativo. 

Ya sea de manera verbal, simbólica, pública o privada, su propósito 

fundamental es fortalecer la motivación, el compromiso y el sentido 

de pertenencia dentro del entorno laboral. 

Por otro lado, los trabajadores administrativos de la 

Universidad Nacional de Moquegua reciben reconocimiento a 

través de resoluciones de felicitación por los trabajos 

encomendados y su desempeño, los cuales se manifiestan 

mediante resoluciones emitidas por el Consejo Universitario. 

Percepción de justicia en el reconocimiento  

Según Greenberg (1987), la justicia organizacional se 

entiende como la manera en que el trabajador percibe la equidad, 

legitimidad y justicia con la que se otorgan los reconocimientos 

dentro de la institución. Esta percepción se construye a partir de 

comparaciones entre su propio esfuerzo y el de los demás. 

Satisfacción con el reconocimiento  

Según Aguado (2013), es el grado de apreciación, la 

conformidad y motivación que el trabajador siente gracias a su 

reconocimiento por parte de la organización. Para Aguado, el 

reconocimiento hace que el trabajador trabaje con un desempeño 

superior, con energía para el trabajo y le permite potenciar sus 

principales fortalezas. 
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b. Oportunidad de desarrollo 

De acuerdo con Gutiérrez (2019), se trata de un proceso 

mediante el cual las personas avanzan por distintas etapas, cada 

una marcada por tareas específicas de desarrollo, así como por 

diversas actividades y relaciones que contribuyen al desarrollo del 

trabajador de manera personal y profesional. 

Entonces, la oportunidad de desarrollo es la posibilidad de 

crecimiento del trabajador mediante la mejora de sus 

conocimientos, capacidades y habilidades. 

Es necesario también conceptualizar el desarrollo 

profesional, que, según Chiavenato (2009), consiste en una 

formación profesional que pretende optimizar las competencias en 

una determinada especialidad en el marco de una carrera 

determinada. Su objetivo es fortalecer las capacidades de la 

persona para facilitar su desarrollo profesional dentro de la 

organización, o bien aumentar su eficacia y productividad en el 

puesto de trabajo que ocupa. Esta formación busca transmitir 

conocimientos que van más allá de los requeridos en el puesto 

actual, preparando al trabajador para asumir responsabilidades 

más complejas. 

Indicadores: 

Programas de capacitación 

Según Chiavenato (2009), se hace referencia a las 

oportunidades concretas y accesibles que la organización ofrece a 

los trabajadores para que participen en actividades formativas, las 

cuales están orientadas a fortalecer o adquirir competencias 

laborales, técnicas, de liderazgo y personales. Para tal efecto, 

quienes son responsables del desarrollo de estas actividades 

realizan una evaluación previa de las necesidades de cada uno de 

los puestos y áreas de trabajo que forman parte del proceso de 

capacitación. 
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Oportunidades de promoción  

Según Grueso (2009), se indica que es un proceso en 

beneficio del trabajador, mediante el cual este accede a una 

posición jerárquica en la organización, donde tendrá mayores 

responsabilidades. 

Percepción de crecimiento profesional 

De acuerdo con Betz (2024), se entiende como el 

conocimiento que tiene el trabajador sobre el avance de su 

desarrollo profesional, teniendo en cuenta los diferentes papeles o 

roles que ha ido asumiendo a través del tiempo. Por otro lado, el 

crecimiento profesional es diferente, pues es un proceso más rígido 

que el desarrollo profesional, ya que depende, en gran medida, del 

entorno y de lo que puede ofrecer la propia organización. 

Satisfacción de desarrollo 

Aranda (2023) describe como un proceso continuo de 

autotransformación a partir del autoconocimiento, el aprendizaje y 

la superación. Este indicador tiene la finalidad de desarrollar el 

máximo potencial del individuo en los diferentes ámbitos de la vida: 

habilidades, emociones, pensamientos, relaciones interpersonales 

y valores personales. 

c. Ambiente laboral  

Pardo et al. (2023) señalan que es el conjunto de elementos 

que impactan directamente en el rendimiento de un equipo de 

trabajo, abarcando tanto aspectos físicos como mentales. Esto 

quiere decir que no solo influye el contexto físico en el que se 

desempeñan los trabajadores, sino también aquellas condiciones 

que afectan la estabilidad emocional y psicológica de las personas. 

Por otra parte, existe la cultura organizacional, que no debe 

confundirse con el ambiente laboral. Según Pérez (2009), la cultura 

organizacional abarca creencias, valores y comportamientos 

compartidos que se manifiestan a través de roles individuales y se 

reflejan en conductas y funciones dentro de la empresa. Está 
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conformada por actitudes, valores, normas y expectativas 

compartidas por un grupo de colaboradores, lo que define la 

identidad y el funcionamiento interno de la organización. Además, 

influye en el éxito o fracaso de la misma y resulta clave para 

entender la dinámica laboral, pues comprende hábitos y creencias 

que se han consolidado con el tiempo. 

Indicadores:  

Nivel de confianza entre compañeros 

Según Robbins (2019), la confianza es un elemento 

fundamental del comportamiento organizacional, pues promueve la 

cooperación, disminuye los conflictos y refuerza el compromiso 

hacia los objetivos del grupo. Cuando hay confianza en un grupo 

de trabajo, es más probable que se generen relaciones abiertas en 

las cuales los trabajadores se sientan seguros y con confianza para 

expresar sus ideas, asumir riesgos o mostrar vulnerabilidad, sin 

miedo a ser perjudicados por los demás. 

Nivel de colaboración 

De acuerdo con Chiavenato (2008), se entiende como la 

situación en la cual las partes, al encontrarse con un conflicto o una 

diferencia, logran sortearla e interactuar en la búsqueda conjunta 

de soluciones; se concibe, por tanto, como un tipo de interacción 

que busca precisamente soluciones beneficiosas para cada uno de 

los implicados, demandando acuerdos que armonicen los objetivos 

de las partes. 

Comunicación eficaz 

Según Robbins (2019), la comunicación eficaz consiste en 

la capacidad de enviar y recibir mensajes con claridad, de manera 

adecuada y comprensible, evitando distorsiones que puedan alterar 

su significado. Además, como mecanismo de trabajo en equipo, la 

comunicación permite coordinar la asignación de tareas, promover 

un mayor nivel de participación de los trabajadores y, al mismo 
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tiempo, fortalecer el proceso de confianza mutua en el entorno 

laboral. 

Satisfacción con el ambiente laboral 

Según Robbins (2019), la satisfacción con el ambiente 

laboral se refiere al grado de bienestar del trabajador a partir de las 

condiciones físicas, sociales y emocionales. Esta satisfacción se 

basa en elementos como el espacio físico, las relaciones entre 

compañeros, el respeto, la seguridad y la percepción de apoyo por 

parte de la institución. 

d. Balance trabajo–vida  

Según Lockwood (2003), el balance trabajo–vida representa 

el desafío de gestionar adecuadamente las obligaciones laborales 

en paralelo con los compromisos familiares y/o personales. Este 

equilibrio es determinante tanto para la felicidad del trabajador 

como para su rendimiento dentro de la organización. 

Indicadores: 

Flexibilidad horaria 

Según Chiavenato (2008), la flexibilidad horaria permite a 

las organizaciones atraer y retener personal valioso que, además 

de sus funciones laborales, debe atender obligaciones fuera del 

trabajo. Este mecanismo hace que los trabajadores alcancen sus 

metas laborales sin descuidar sus compromisos personales. 

Oportunidad de teletrabajo 

Según El Peruano (2023), el teletrabajo constituye una 

forma flexible de organización laboral que se desarrolla fuera de la 

oficina tradicional. Cuando se implementa de manera adecuada, 

beneficia tanto a la persona trabajadora como a la institución. 

Satisfacción con el balance de vida y trabajo 

Según Kalliath y Paula (2008), se entiende como el grado 

de conformidad que posee la persona al percibirse capaz de 
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gestionar adecuadamente su propia vida. En otras palabras, refleja 

el nivel de satisfacción respecto a la armonía alcanzada entre la 

vida laboral y la vida familiar. 

2.2.3. Retención del talento humano 

a. Concepto de retención del talento humano 

Al Mheiri et al. (2021) mencionan que consiste en 

implementar prácticas y políticas que incentiven a los trabajadores 

a sentirse comprometidos con la institución y prolongar su 

permanencia en ella. 

b. Importancia de la retención del talento humano 

Según Prieto (2013), retener a las personas talentosas es 

primordial para garantizar el cumplimiento de los objetivos 

institucionales. Mantener al mejor talento requiere evaluar las 

prácticas de gestión humana, desde la contratación hasta la 

alineación de los objetivos estratégicos con los objetivos 

individuales de cada trabajador. Este proceso fortalece la 

productividad, permanencia y compromiso de los trabajadores 

dentro de la organización. 

c. Factores que afectan la retención de personal  

De acuerdo con Prieto (2013), existen condiciones que 

influyen en los trabajadores de permanecer a una institución o, por 

el contrario, renunciar y buscar otras oportunidades. Entre los 

principales factores destacan: 

Estrategia directiva 

La retención de los mejores empleados requiere identificar 

talentos, registrar aportes y logros, y realizar una selección 

estratégica de personas que se alineen con la cultura 

organizacional. Asimismo, es importante detectar problemas a 

través de encuestas y análisis, de manera que se implementen 

soluciones oportunas. Estos pasos permiten mantener a los 
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colaboradores valiosos y asegurar tanto su crecimiento como el 

éxito institucional (Prieto, 2013). 

Costos de Rotación de personal 

La rotación de personal genera costos que las 

organizaciones deben considerar cuidadosamente. Prieto (2013) 

identifica tres tipos: 

• Costos primarios: Relacionados directamente con el retiro y 

reemplazo de un trabajador. 

• Costos secundarios: Impactos indirectos como la baja 

productividad o el deterioro del clima laboral. 

• Costos terciarios: Inversiones realizadas en el empleado, 

como capacitaciones o incentivos. 

Estos abarcan procesos desde el reclutamiento 

(formularios, entrevistas), selección (pruebas, exámenes médicos), 

capacitación (remuneración durante el entrenamiento y pago a 

instructores) hasta la desvinculación. 

Oportunidades de ascenso 

Cuando una persona realiza la misma tarea por mucho 

tiempo en condiciones constantes puede experimentar monotonía 

y desmotivación. Como todo ser humano tiene un deseo natural de 

superarse, contar con oportunidades de ascenso dentro de la 

organización fortalece la autoestima, satisface al trabajador y 

refuerza su sentido de pertenencia y compromiso. Asimismo, 

disminuye la rotación de personal, ya que el trabajador encuentra 

en la institución un espacio para su realización personal y 

profesional (Prieto, 2013). 

Reconocimiento 

El reconocimiento es una necesidad innata del ser humano 

y un elemento clave para estimular la motivación. Cuando un 

trabajador percibe que su esfuerzo no es valorado, su rendimiento 

y motivación tienden a disminuir. Por el contrario, si se le reconoce 

mediante felicitaciones, notas, diplomas u otros gestos simbólicos, 
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se refuerza su satisfacción laboral y su sentido de pertenencia, lo 

cual estimula su permanencia en la organización y mejora el clima 

laboral (Prieto, 2013). 

Desarrollo de personal 

El desarrollo del personal comprende el crecimiento 

profesional mediante ascensos y formación continua, con el fin de 

motivar y fortalecer las competencias de los trabajadores. Una 

capacitación sólida permite la retención del conocimiento y del 

talento, además de contribuir un ambiente laboral positivo y al 

bienestar dentro de la organización (Prieto, 2013). 

Remuneración 

 Generalmente entendida como la compensación 

económica por el trabajo realizado, la remuneración se establece 

considerando factores como la cantidad de horas requeridas, el 

nivel de formación o especialización, los riesgos del puesto y la 

duración de las labores (Prieto, 2013). 

Percepción organizacional 

La percepción de los empleados en la forma en que su 

entorno laboral influye en su comportamiento y en la manera de 

tomar decisiones. Aspectos como las relaciones interpersonales, la 

conciliación entre la vida personal y laboral, o la existencia de 

reconocimiento impactan en el trabajo en equipo y en la dedicación 

de la plantilla. En un ambiente positivo, se valora el aprendizaje, el 

intercambio de ideas y la colaboración; en caso contrario, la 

retención del talento se dificulta (Prieto, 2013). 

2.2.4. Dimensiones de retención del talento humano 

Chiavenato (2009) indica que los medios para retener el 

talento se centran en la remuneración, prestaciones sociales, 

higiene y seguridad en el lugar de trabajo, y balance entre el trabajo 

y la vida personal. 
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a. Remuneración 

De acuerdo con Chiavenato (2009), es la recompensa que 

recibe el trabajador por el desarrollo de las funciones 

institucionales. Se traduce en una relación de compensación entre 

la organización y sus trabajadores, en la que cada uno negocia su 

esfuerzo a cambio de una retribución económica y extraeconómica. 

Indicadores: 

Competitividad salarial  

Según Inglis y Nolan (2024), un salario competitivo implica 

ofrecer a los empleados actuales y potenciales una remuneración 

igual o superior a la que brindan otras organizaciones del mismo 

sector o área geográfica. Su propósito es garantizar una 

compensación justa y proporcionar una ventaja competitiva en la 

contratación y retención de talento. 

Percepción de equidad salarial 

De acuerdo con Honestivalues (2024), la equidad salarial 

consiste en compensar a los trabajadores que desempeñan 

funciones similares con una remuneración comparable, sin importar 

género, raza, etnia u otra condición. Sin embargo, su aplicación 

requiere considerar factores como la formación, la experiencia, las 

responsabilidades del puesto y la sostenibilidad financiera de la 

organización. 

Satisfacción con los aumentos 

Diriwaechter y Shvartsman (2018) señalan que se trata de 

la sensación de bienestar que experimenta un trabajador tras recibir 

un aumento salarial. Generalmente, la satisfacción incrementa 

cuando los ingresos superan los aumentos recibidos por sus 

compañeros. 
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Relación entre desempeño y salario 

Jaramillo (2024) destaca que la relación entre el desempeño 

y la compensación es fundamental para motivar y satisfacer a los 

trabajadores. Una buena gestión del desempeño debe incluir una 

valoración justa y objetiva de la actuación, acompañada de 

retroalimentación (feedback) y recompensas proporcionales a los 

logros alcanzado. 

b. Prestaciones sociales   

Según Chiavenato (2009), las prestaciones sociales son el 

conjunto de servicios, beneficios y facilidades que la institución 

brinda a los trabajadores para mejorar su bienestar. Generalmente 

son asumidas por la organización y pocas veces por el trabajador. 

Estas prestaciones constituyen una forma de remuneración 

indirecta, destinada a atender necesidades como salud, seguros, 

alimentación, transporte o seguridad social, lo que contribuye a la 

productividad y felicidad laboral. 

Indicadores:  

Acceso a beneficios adicionales 

 Según García (2023), el acceso a beneficios adicionales en 

el empleo público se refiere a la posibilidad real que tienen los 

trabajadores del sector de recibir y hacer uso de estas prestaciones, 

como seguros, horarios flexibles o licencias especiales. Estos 

beneficios complementan el salario base y no basta con que existan 

de manera formal, sino que resulta fundamental que los empleados 

efectivamente puedan acceder a ellos y aprovecharlos en su 

desarrollo personal y profesional. 

Percepción de valor de las prestaciones sociales 

Según Koop (2020), el valor percibido se entiende como la 

apreciación que tiene una persona sobre los beneficios que recibe. 

En este sentido, la percepción de valor de las prestaciones sociales 

se refiere a la forma en que los empleados evalúan estos beneficios 
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más allá de su salario base, considerando tanto su utilidad práctica 

como el nivel de satisfacción personal que les generan. 

Satisfacción con seguros de salud  

 Según EsSalud (2025), la satisfacción corresponde al 

grado en que los usuarios se sienten conformes con la atención 

recibida durante los servicios prestados. 

c. Higiene y seguridad en la institución  

Tal como indica Chiavenato (2008), la higiene en el centro 

laboral comprende el conjunto de normas y procesos que una 

organización establece para preservar tanto la salud física como la 

mental de los colaboradores, protegiéndolos de los riesgos 

inherentes a sus funciones. 

Por su parte, la seguridad laboral abarca medidas 

educativas, técnicas, psicológicas y médicas orientadas a prevenir 

accidentes, fomentando en los trabajadores la adopción de 

prácticas preventivas. Estas acciones resultan indispensables para 

garantizar un buen desempeño y un entorno de trabajo seguro. 

Indicadores:  

Percepción de seguridad en el lugar de trabajo 

De acuerdo con Zumeta (2018), la percepción de seguridad 

en el lugar de trabajo se entiende como la sensación de protección 

frente a los posibles riesgos que pueden surgir durante la ejecución 

de las funciones asignadas al colaborador. 

Frecuencia de inspecciones de seguridad 

Según Vargas (2020), la frecuencia de inspecciones de 

seguridad corresponde a la periodicidad con la que se realizan 

revisiones de las condiciones físicas de un lugar de trabajo o área 

determinada, con el propósito de identificar riesgos y prevenir 

accidentes ocasionados por fallas humanas o técnicas. 
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Índice de accidentes laborales 

Tal como indica Ranz (2024), el índice de accidentes 

laborales es una medida estadística que permite evaluar la 

frecuencia de los incidentes ocurridos en el ámbito de trabajo dentro 

de una empresa o sector. Estos accidentes afectan de manera 

directa la ejecución habitual de las tareas y el desempeño de los 

colaboradores. 

Satisfacción con las condiciones de trabajo 

Grisales y Gallego (2020) señalan que las condiciones de 

trabajo constituyen un factor que influye directamente en la 

satisfacción del colaborador. Esta dimensión hace referencia al 

grado de conformidad y bienestar que un empleado experimenta 

respecto a su entorno laboral y a los aspectos que lo acompañan 

en el desarrollo de sus funciones. 

d. Relaciones laborales  

 Según Chiavenato (2009), las relaciones laborales se 

refieren a la manera en que la organización establece y mantiene 

vínculos adecuados con los sindicatos, con el fin de promover el 

bienestar del personal. En este sentido, constituyen un conjunto de 

políticas y prácticas organizacionales orientadas a representar los 

intereses, expectativas y necesidades de los trabajadores, 

favoreciendo un clima laboral armónico y de cooperación.   

Indicadores: 

Calidad de la comunicación con el sindicato 

De acuerdo con Parra et al. (2018), la existencia de una 

comunicación de calidad influye de manera positiva en las 

conductas y actitudes de los colaboradores, favoreciendo el buen 

funcionamiento de la organización. En este marco, Chanamé 

(2021) sostiene que el sindicato es una organización creada por los 

trabajadores con el propósito de defender sus derechos e intereses 

legítimos, por lo que una interacción eficaz entre ambas partes 

resulta esencial para fortalecer las relaciones laborales. 
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Participación en actividades sindicales 

Según Pasek et al. (2015), la participación se materializa 

principalmente en los procesos de toma de decisiones, lo cual 

requiere etapas previas como el acceso a la información y la 

conformación de grupos que emitan sus opiniones. En este sentido, 

la participación en actividades sindicales implica el involucramiento 

activo de los trabajadores en las acciones y decisiones de su 

sindicato, con el propósito de defender sus derechos. 

Percepción de apoyo sindical 

Según Chanamé (2021), el apoyo sindical se orienta a la 

defensa de los derechos de los trabajadores previamente 

reconocidos, con el fin de evitar su vulneración o supresión. En este 

marco, la percepción de apoyo sindical hace referencia a la 

interpretación que tienen los colaboradores sobre el nivel de 

respaldo que reciben de parte de su sindicato. 

Conflictos laborales 

De acuerdo con Rubio (2023), los conflictos laborales son 

situaciones de desacuerdo, tensión o enfrentamiento entre 

trabajadores de una institución. Pueden surgir por diferencias en 

puntos de vista, estilos de trabajo, valores, expectativas, 

distribución de recursos, fallas de comunicación o interpretaciones 

distintas de normas y procedimientos. 

Por otro lado, en la Universidad Nacional de Moquegua existen dos 

sindicatos: el correspondiente al régimen 276 y el del régimen 1057-CAS. 

El sindicato del régimen 276 se denomina Sindicato de Trabajadores 

Administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua (SITRAUNAM), 

el cual cuenta con el registro N° 003-2011-SDILSST-RG-DRTPE-MOQ. 

Por su parte, el sindicato del régimen 1057-CAS es el Sindicato Único de 

Trabajadores Administrativos y de Servicios de la Universidad Nacional de 

Moquegua (SUTRASUNAM), reconocido oficialmente mediante la 

Constancia de Inscripción con Registro N° 003-2021-GRM/DRTPE-DPSC-

MOQ-R.S.PUBL. 
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2.3. Definición de términos  

Rotación del personal   

Según Chiavenato (2009), es la relación de entrada y salida del 

personal en la organización, es decir, el intercambio de trabajadores que 

efectúa la entidad con el contexto exterior, determinado por el número de 

personas que ingresan a trabajar y las que dejan de hacerlo. 

Talento humano  

Según Chávez y De Jesús (2017), es la capacidad de un 

colaborador y su deseo de superación para ser competente en su trabajo; 

asimismo, implica desempeñarse en actividades alineadas a los objetivos 

y estrategias de la institución a la que pertenece. 

Bienestar laboral  

Según Estrada y Reyes (2020), se refiere a la acción de proteger 

los derechos de los colaboradores y brindar beneficios para cubrir sus 

necesidades dentro de la institución, reconociéndolos como parte 

fundamental de la organización. 

Personal administrativo 

Según Rus (2021), el personal administrativo está conformado por 

los empleados responsables de gestionar y coordinar las actividades 

administrativas dentro de una empresa. Sus funciones principales incluyen 

organizar, planificar y supervisar diversos asuntos a su cargo. 

Logro 

De acuerdo con Martínez (2018), son aquellas victorias, éxitos o 

retos alcanzados que proporcionan bienestar a la persona; el logro permite 

aumentar los niveles de satisfacción. 

Recompensa 

De acuerdo con Chiavenato (2008), es la retribución, 

reconocimiento o premio por el trabajo realizado por una persona. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y nivel de Investigación  

Este trabajo fue de tipo básica, que según Ñaupas et al. (2018), es 

una investigación teórica que busca generar nuevos conocimientos acerca 

de los hechos observables, asimismo, sirve de cimiento para las 

investigaciones aplicadas y fundamental para el avance de la ciencia, por 

tanto, esta investigación busca generar conocimiento para futuras 

investigaciones acorde al contexto de estudio. 

El estudio fue de nivel correlacional, ya que Ñaupas et al. (2018) 

mencionan que el propósito de este nivel es determinar el grado de fuerza 

de la relación existente entre las variables de estudio. Asimismo, se 

identifica el nivel de asociación que existe entre ellas dentro del estudio. 

En ese sentido, esta investigación buscó establecer una relación entre las 

variables salario emocional y retención del talento humano. 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, considerando lo 

señalado por Ñaupas et al. (2018), es el análisis y recolección de los datos 

con la finalidad de generalizar los resultados a través de una muestra, así 

como también dar respuesta a las preguntas de investigación y realizar la 

prueba de las hipótesis formuladas previamente. 

La investigación fue de diseño no experimental de corte transversal. 

Según Arispe et al. (2020), este tipo de diseño se aplica cuando las 

variables no son intervenidas, sino que los fenómenos se observan tal 

como ocurren en su contexto natural para posteriormente analizarlos. Fue 

de corte transversal porque la información se recolectó en un solo 

momento. 

 

Donde:  

M = Muestra  
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O1 = Observación de la V1 Salario emocional 

O2 = Observación de la V2 Retención del Talento Humano 

R   = Correlación entre dichas variables 

3.2. Ámbito temporal y espacial  

3.2.1. Ámbito temporal  

En el ámbito temporal, la investigación se centró en el año 2025.  

3.2.2. Ámbito espacial  

En cuanto al ámbito espacial, el estudio se efectuó dentro de la 

sede central de la Universidad Nacional de Moquegua, situada en 

la provincia de Mariscal Nieto del departamento de Moquegua. 

3.3. Población y muestra 

3.3.1. Población 

Según Ñaupas et al. (2018), la población es un conjunto de 

unidades de análisis que tienen las características necesarias para 

la inclusión en un estudio. Las unidades estan conformadas por 

personas, objetos, etc. 

Para esta investigación, la población estuvo constituida por 

el personal administrativo de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua, conforme a la siguiente tabla.               

Tabla 3  

Personal Administrativo de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua  

ORD. REGIMEN LABORAL CANTIDAD 

1 ADMINISTRATIVOS D.LEG.276 74 

2 ADMINISTRATIVOS D.LEG. 1057-CAS 155 

TOTAL  229 

Nota. Información solicitada en referencia a la carta N° 204-2025- 

DIGA/R/UNAM. 
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Se establecieron criterios de participantes: 

Criterios de inclusión: 

• Aceptar voluntariamente participar en el estudio mediante el 

llenado completo de ambos cuestionarios que serán 

proporcionados. 

• Ser parte del personal administrativo de la sede central de 

la Universidad Nacional de Moquegua. 

• Contar con un vínculo laboral vigente con la universidad al 

momento de la recolección de datos. 

• Contar con una antigüedad mínima de tres meses en la 

entidad. 

Criterios de exclusión: 

• Se excluirá al personal administrativo que labore en las 

filiales de Ilo e Ichuña de la Universidad Nacional de 

Moquegua, debido a que estas sedes presentan 

condiciones organizacionales distintas que podrían alterar 

la homogeneidad de los datos. 

• Se excluirá al personal con régimen especial o contratos 

externos que no formen parte de la planilla administrativa 

regular del régimen 276 o 1057 de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua. 

• Se descartarán los cuestionarios que no sean completados 

en su totalidad por los participantes, así como aquellos que 

presenten errores en su llenado. 

3.3.2. Muestra  

Según Ñaupas et al. (2018), conceptualizan la muestra 

como una parte de la población que tiene las características 

necesarias para ser estudiada; es una forma clara y precisa que 

evitar confusiones. 

Asimismo, para este estudio se empleó el muestreo 

probabilístico. Ñaupas et al. (2018) sustentan que, con el uso de 
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esta muestra, se tiene la posibilidad de elegir al azar. El tipo de 

muestreo probabilístico fue estratificado. 

Muestra probabilística  

Donde:  

𝑛 = Tamaño de muestra buscada 

𝑁 = Población 229 

𝐸 = Margen de error =0.05 

 𝑍 = Grado de confianza = 1.96 

 𝑝 = Probabilidad de que ocurra el evento =0.50 

 𝑞 = (1 − 𝑝) = probabilidad de que no ocurra el evento = 0.50 

𝒏 = 𝒁𝟐 ∗ 𝒑 ∗ 𝒒 ∗ 𝑵𝑬𝟐 ∗ (𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐 ∗ 𝒑 ∗ 𝒒 

 𝒏 = 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎 ∗ 𝟐𝟐𝟗𝟎. 𝟎𝟓𝟐 ∗ (𝟐𝟐𝟗 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎 ∗ 𝟎. 𝟓𝟎 𝒏 = 𝟏𝟒𝟒 

 

Muestreo estratificado 

Ortega (2018), señala que es un tipo de muestreo 

probabilístico que consiste en segmentar la población en estratos 

homogéneos y excluyentes entre sí, para luego seleccionar de 

forma aleatoria a los individuos que conformarán la muestra final de 

cada grupo, con el fin de llevar a cabo el estudio. 

Donde:  

𝑛ℎ= Tamaño de la muestra del estrato ℎ 1, ℎ2  
𝑁ℎ = Tamaño de la población en relación con el estrato ℎ =144 
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𝑁 = Tamaño de toda la población = 229 

𝑛 = Tamaño de la muestra completa (del personal administrativo  

 D.leg. 276 = 74) (del personal administrativo D.leg.1057 = 155) 

Fórmula 

𝑛ℎ1 = 𝑁ℎ𝑁 ∗ 𝑛 

Muestra estratificada del personal administrativo D.leg. 276 

𝑛ℎ1 = 144229 ∗ 74 𝑛ℎ1 = 𝟒𝟕 

Muestra estratificada del personal administrativo D.leg. 1057 

𝑛ℎ2 = 144229 ∗ 155 𝑛ℎ2 = 𝟗𝟕 

Al sustituirse, tenemos la siguiente tabla: 

Tabla 4  

Muestra estratificada del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua  

ORD. REGIMEN LABORAL CANTIDAD 
MUESTRA 

ESTRATIFICADA 

1 ADMINISTRATIVOS 

D.LEG.276 

74 47 

2 ADMINISTRATIVOS 

D.LEG. 1057-CAS 

155 97 

TOTAL  229 144 

Nota. Elaboración propia. 

3.4. Instrumentos 

Según Medina et al. (2023), definen el instrumento como una 

herramienta de utilidad básica, cuyo objetivo es la recopilación de 

información. Entre los tipos de instrumentos se encuentran las escalas de 

medición, las fichas de cotejo, las entrevistas, los cuestionarios, las 



50 
 

pruebas estandarizadas, entre otros. La recopilación de datos en la 

presente investigación se efectuó mediante la aplicación de dos 

cuestionarios estructurados bajo un escalonamiento de tipo Likert de cinco 

opciones de respuesta (1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi 

siempre; 5: Siempre).  

El primer instrumento mide el constructo "Salario Emocional", el 

segundo mide la variable "Retención del Talento Humano". Ambos 

cuestionarios fueron utilizados por Gomez (2025) en su tesis denominado; 

salario emocional en la retención del talento humano en personal 

administrativo de una entidad pública, Jesús María, Lima, 2024, asimismo, 

los instrumentos fueron sometidos a los criterios formales de validez y 

confiabilidad requeridos para la investigación. 

3.4.1. Validación del instrumento 

De acuerdo con Suárez et al. (2022), la validez es la calidad 

técnica que permite saber si un instrumento efectivamente medirá 

lo que se intenta evaluar. Existen diversos tipos de validez; uno de 

los más relevantes es la validez de contenido, que guarda relación 

con la representación adecuada del objeto de estudio en los ítems 

del instrumento. Para ello, una condición necesaria es que la forma 

de operacionalizar las variables represente dicho objeto de estudio, 

incluyendo sus dimensiones e indicadores, de tal manera que cada 

ítem pueda representar de manera fidedigna el contenido que 

deberá medirse y responder las preguntas planteadas. La 

validación se realizó mediante juicio de expertos, procedimiento por 

el cual cada evaluador recibió de forma física los insumos 

involucrados en la investigación, con el propósito de analizar la 

pertinencia, claridad y coherencia de los ítems propuestos. 

Por ello, se consideró en la presente investigación a tres 

expertos: el Magíster Guido Rojas Ramos, el Doctor Óscar Iván 

Mamani Mamani y, por último, el Doctor Robinson Bernardino 

Almanza Cabe, quienes realizaron la revisión de los instrumentos, 

dando como resultado su aplicabilidad para la presente 

investigación.       
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3.4.2. Confiabilidad del instrumento 

De acuerdo a Suárez et al. (2022), la confiabilidad está 

relacionada con el adecuado funcionamiento de objetos o de 

personas en estudio, el instrumento de investigación es confiable 

cuando existe coherencia entre la realidad observada y los 

resultados obtenidos. Para determinar el coeficiente de 

confiabilidad, primero es fundamental aplicar un estudio piloto, así 

como realizar el análisis técnico de validez, con el fin de garantizar 

la funcionalidad y precisión del instrumento utilizado. 

En esta investigación se aplicó el coeficiente del Alfa de 

Cronbach considerando 30 ítems para el instrumento de salario 

emocional y 30 ítems para el instrumento de retención del talento 

humano, aplicados a través de una prueba piloto dirigida al personal 

administrativo de la filial Ilo. 

De acuerdo a Suárez et al. (2022), determinaron la siguiente 

escala de medición para calcular el coeficiente del Alfa de 

Cronbach. 

Muy Alta  = 0,81 a 1,00   

Alta   = 0,61 a 0,80   

Moderada  = 0,41 a 0,60   

Baja   = 0,21 a 0,40   

Muy baja   = 0,01 a 0,20    

Para la confiabilidad del instrumento de salario emocional, 

se obtuvo el siguiente coeficiente del Alfa de Cronbach:                   

Tabla 5  

Resumen del procesamiento de datos 

  N % 
 Válido 15 100,0 

Casos Excluido 0 0, 
 Total 15 100,0 

Nota. Procesador estadístico. 
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Tabla 6  

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de 
Cronbach 

N de elementos 

,953 30 

Nota. Procesador estadístico. 

Se muestra un resultado de 0,953 de alfa de Cronbach que 

muestra una confiabilidad muy alta para aplicar el instrumento de 

salario emocional. 

Para la confiabilidad del instrumento de retención del talento 

humano, se obtuvo el siguiente coeficiente de confiabilidad:              

Tabla 7  

Resumen del procesamiento de datos 

  N % 
 Válido 15 100,0 

Casos Excluido 0 0, 
 Total 15 100,0 

Nota. Procesador estadístico. 

 Tabla 8  

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 
,884 30 

Nota. Procesador estadístico. 

Se muestra un resultado de 0,884 de alfa de Cronbach que 

muestra una confiabilidad muy alta para aplicar el instrumento de 

retención del talento humano. 

3.4.3. Técnica 

De acuerdo con Medina et al. (2023), la encuesta es una 

técnica de investigación que permite obtener información de un 

amplio conjunto de personas, lo que incluye datos relativos a la 

opinión, actitudes o características demográficas, entre otros, de un 

grupo determinado de población concreta. Por ese motivo, se 

decidió emplear esta técnica, ya que permitió conseguir información 
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específica del personal participante. Gomez (2025), también utilizó 

la técnica de la encuesta en su investigación salario emocional y 

retención del talento humano. 

3.5. Procedimientos 

Para el desarrollo de la investigación se tomó como población a los 

trabajadores administrativos de la sede central de la Universidad Nacional 

de Moquegua, seleccionándose una muestra conformada por 144 de ellos, 

quienes respondieron los instrumentos denominados “Cuestionario de 

salario emocional” y “Cuestionario de retención del talento humano”. 

La aplicación de los cuestionarios se efectuó durante el mes de 

diciembre, aprovechando los espacios generados por las actividades de 

cierre de año. Durante dicho proceso se permaneció junto a los 

participantes con el propósito de aclarar cualquier duda que surgiera en el 

llenado. 

En total, se consiguió encuestar a los 144 trabajadores 

administrativos previstos, de los cuales 97 pertenecían al régimen 1057 y 

47 al régimen 276, cantidad que permitió obtener resultados 

representativos de la población objeto de estudio. 

3.6.  Análisis de datos 

De acuerdo con Cueva et al. (2023), el análisis de datos comprende 

la codificación y organización de la información recopilada, así como la 

aplicación de técnicas estadísticas apropiadas y el uso de herramientas 

que permitan su interpretación. En tal sentido, tras la aplicación de las 

encuestas en las distintas áreas de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua, se ejecutaron los siguientes procedimientos: 

Primero: Los datos obtenidos mediante las encuestas fueron 

procesados en Microsoft Excel, con el propósito de organizar la 

información recopilada y construir la base de datos correspondiente a 

ambas variables de estudio. 

Segundo: Con la finalidad de identificar las puntuaciones 

correspondientes a las percepciones de los participantes, se elaboraron 

escalas de valoración denominadas baremos para cada variable y 
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dimensión de estudio, las cuales fueron clasificadas en tres niveles: bajo, 

medio y alto. 

Tercero: Por último, la base de datos fue trasladada a un 

procesador estadístico para el procesamiento y análisis de datos, donde 

se obtuvieron resultados estadísticos para su respectiva interpretación. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1. Resultados  

4.1.1. Resultados descriptivos por variables y sus dimensiones  

Para el desarrollo de la descripción de los resultados de 

variables y dimensiones se realizaron mediante un procesador 

estadístico, conforme el siguiente detalle: 

Tabla 9  

Niveles de la variable salario emocional 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 48 33,33 33,33 33,33 

Válido 
Nivel 
medio 

55 38,19 38,19 71,52 

 Nivel alto 41 28,47 28,47 100,00 
 Total 144 100,00 100,00  

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 1  

Nivel de la variable salario emocional 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 8 y la figura 1, 

correspondientes a la distribución descriptiva de la variable salario 

emocional, se observa que el nivel medio es el más predominante, 

alcanzando el 38,19 % de los participantes. A este le sigue el nivel 
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bajo, reportado por el 33,33 % de los encuestados; y finalmente el 

nivel alto, que corresponde al 28,47 % del personal administrativo.  

Según los resultados obtenidos, el nivel medio de salario 

emocional alcanzó el 38,19 %, constituyéndose como el nivel 

predominante entre los trabajadores administrativos encuestados, 

resultado que evidencia una percepción moderadamente favorable 

respecto a las estrategias institucionales vinculadas al 

reconocimiento laboral, oportunidades de desarrollo profesional, 

ambiente laboral y equilibrio entre la vida personal y laboral. No 

obstante, la predominancia de este nivel refleja que dichas 

prácticas aún no logran consolidarse de manera integral ni 

satisfacer plenamente las expectativas y necesidades del personal 

administrativo.  

Tabla 10  

Nivel de la dimensión reconocimiento 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 50 34,72 34,72 34,72 

Válido 
Nivel 
medio 

55 38,19 38,19 72,91 

 Nivel alto 39 27,08 27,08 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 2  

Nivel de la dimensión reconocimiento 

 

Nota. Procesador estadístico. 
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Según los resultados obtenidos en la tabla 9 y la figura 2, 

correspondientes a la distribución descriptiva de la dimensión 

reconocimiento, se observa que el nivel medio alcanzó el 38,19 %, 

constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores 

administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el 

personal percibe que la institución realiza determinadas acciones 

de reconocimiento hacia el desempeño laboral; sin embargo, dichas 

prácticas aún no son consideradas plenamente suficientes, 

constantes ni motivadoras por una parte importante de los 

colaboradores. Asimismo, el 34,72 % se ubicó en el nivel bajo, lo 

que refleja percepciones desfavorables respecto al reconocimiento 

recibido por las funciones desempeñadas, así como posibles 

limitaciones en la valoración institucional del esfuerzo y desempeño 

del personal administrativo. Finalmente, el 27,08 % alcanzó un nivel 

alto, indicando que solo un grupo reducido percibe favorablemente 

las estrategias de reconocimiento implementadas por la institución. 

Entonces los resultados obtenidos permiten sostener que, 

para alcanzar niveles más favorables de salario emocional dentro 

de la institución, resulta insuficiente limitar el reconocimiento al 

simple cumplimiento de funciones laborales, siendo necesario 

implementar mecanismos institucionales orientados a la valoración 

objetiva y permanente del desempeño del personal administrativo. 

En ese sentido, acciones como reconocimientos públicos por 

objetivos alcanzados, felicitaciones institucionales, asimismo, se 

considera fundamental que dichos reconocimientos sean otorgados 

de manera equitativa. 

Tabla 11  

Nivel de la dimensión oportunidad de desarrollo 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 45 31,25 31,25 31,25 

Válido 
Nivel 
medio 

64 44,44 44,44 75,79 

 Nivel alto 35 24,31 24,31 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 
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Figura 3  

Nivel de la dimensión oportunidad de desarrollo 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 10 y la figura 3, 

correspondientes a la distribución descriptiva de la oportunidad de 

desarrollo, se observa que el nivel medio alcanzó el 44,44 %, 

constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores 

administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el 

personal percibe de manera moderadamente favorable las 

oportunidades de desarrollo profesional brindadas por la institución; 

sin embargo, dichas acciones aún no son consideradas plenamente 

suficientes ni accesibles para la totalidad de los colaboradores. 

Asimismo, el 31,25 % se ubicó en el nivel bajo, reflejando 

percepciones desfavorables respecto al acceso a programas de 

capacitación relevantes, las oportunidades de ascenso institucional 

y el apoyo brindado para el fortalecimiento profesional del personal 

administrativo. Finalmente, el 24,31 % alcanzó un nivel alto, 

indicando que solo un grupo reducido considera satisfactorias las 

oportunidades de crecimiento profesional ofrecidas por la 

institución. 

En ese contexto, se considera necesario que la institución 

fortalezca políticas orientadas al desarrollo profesional continuo del 

personal administrativo, mediante la implementación de programas 

de capacitación especializados, actualizaciones permanentes 

según funciones desempeñadas y mecanismos transparentes de 

promoción interna basados en criterios de mérito, desempeño y 
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competencias profesionales. Asimismo, resulta fundamental 

garantizar que la información sobre capacitaciones y oportunidades 

de crecimiento sea difundida de manera oportuna y equitativa entre 

todos los trabajadores. 

Tabla 12  

Nivel de la dimensión ambiente laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 47 32,64 32,64 32,64 

Válido 
Nivel 
medio 

74 51,39 51,39 84,03 

 Nivel alto 23 15,97 15,97 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 4  

Nivel de la dimensión ambiente laboral 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 11 y la figura 4, 

correspondientes a la distribución descriptiva del ambiente laboral, 

se observa que el nivel medio alcanzó el 51,39 %, constituyéndose 

como el nivel predominante entre los trabajadores administrativos 

encuestados. Este resultado evidencia que el personal percibe de 

manera moderadamente favorable las relaciones interpersonales y 

las condiciones del entorno laboral dentro de la institución; sin 

embargo, dichas percepciones aún no reflejan un ambiente 

plenamente satisfactorio para la totalidad de los colaboradores. 
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Asimismo, el 32,64 % se ubicó en el nivel bajo, lo que refleja 

percepciones desfavorables respecto a la confianza entre 

compañeros, la colaboración dentro de los equipos de trabajo, la 

comunicación organizacional y el apoyo brindado por las jefaturas 

para fortalecer el trabajo articulado. Finalmente, el 15,97 % alcanzó 

un nivel alto, indicando que solo una proporción reducida del 

personal considera que la institución mantiene un ambiente laboral 

óptimo y saludable. 

En ese contexto, se considera necesario que la institución 

fortalezca estrategias orientadas a consolidar un ambiente laboral 

positivo, promoviendo espacios de diálogo, coordinación e 

integración entre compañeros y jefaturas. Del mismo modo, resulta 

pertinente implementar acciones que fomenten la comunicación 

asertiva, el trabajo colaborativo y la participación activa del personal 

administrativo en la toma de decisiones relacionadas con sus 

funciones laborales.  

Tabla 13  

Nivel de la dimensión balance trabajo-vida 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 49 34,03 34,03 34,03 

Válido 
Nivel 
medio 

55 38,19 38,19 72,22 

 Nivel alto 40 27,78 27,78 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

  



61 
 

Figura 5  

Nivel de la dimensión balance trabajo-vida 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 12 y la figura 5, 

correspondientes a la distribución descriptiva del balance trabajo-

vida, se observa que el nivel medio alcanzó el 38,19 %, 

constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores 

administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el 

personal percibe de manera moderadamente favorable las 

condiciones institucionales relacionadas con la flexibilidad laboral y 

el equilibrio entre las responsabilidades profesionales y personales; 

sin embargo, dichas condiciones aún no resultan plenamente 

satisfactorias para una parte significativa de los colaboradores. 

Asimismo, el 34,03 % se ubicó en el nivel bajo, reflejando 

percepciones desfavorables respecto a la flexibilidad horaria, las 

oportunidades reales de teletrabajo y el respeto institucional por el 

tiempo personal fuera de la jornada laboral. Finalmente, el 27,78 % 

alcanzó un nivel alto, indicando que solo un grupo reducido 

considera adecuado el equilibrio existente entre su vida laboral y 

personal dentro de la institución. 

En ese contexto, se considera necesario que la institución 

evalúe la implementación de medidas relacionadas con la 

flexibilidad horaria, permisos laborales debidamente justificados y 

modalidades parciales de teletrabajo en aquellas funciones que lo 

permitan, favoreciendo un adecuado equilibrio entre las 

responsabilidades laborales y la vida personal del trabajador.  
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Tabla 14  

Nivel de la variable retención del talento humano 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 44 30,56 30,56 30,56 

Válido 
Nivel 
medio 

59 40,97 40,97 71,53 

 Nivel alto 41 28,47 28,47 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 6  

Nivel de la variable retención del talento humano 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 13 y la figura 6, 

correspondientes a la distribución descriptiva de la retención del 

talento humano, se observa que el nivel medio alcanzó el 40,97 %, 

constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores 

administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el 

personal percibe de manera moderadamente favorable las 

condiciones laborales que influyen en su permanencia dentro de la 

institución; sin embargo, dichas condiciones aún no resultan 

plenamente suficientes para consolidar altos niveles de estabilidad 

y compromiso laboral en la totalidad de los colaboradores. 

Asimismo, el 30,56 % se ubicó en el nivel bajo, reflejando 

percepciones desfavorables respecto a factores relacionados con 

la remuneración, beneficios sociales, condiciones de seguridad 

laboral y relaciones institucionales. Finalmente, el 28,47 % alcanzó 
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un nivel alto, indicando que solo una proporción reducida del 

personal considera adecuadas las condiciones que favorecen su 

permanencia dentro de la institución. 

Tabla 15  

Nivel de la dimensión remuneración 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 46 31,94 31,94 31,94 

Válido 
Nivel 
medio 

57 39,58 39,58 71,52 

 Nivel alto 41 28,47 28,47 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 7  

Nivel de la dimensión remuneración 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 14 y la figura 7, 

correspondientes a la distribución descriptiva de la remuneración, 

se observa que el nivel medio alcanzó el 39,58 %, constituyéndose 

como el nivel predominante entre los trabajadores administrativos 

encuestados. Este resultado evidencia que el personal percibe de 

manera moderadamente favorable las condiciones remunerativas 

otorgadas por la institución; sin embargo, dichas percepciones aún 

no reflejan un nivel plenamente satisfactorio respecto a la 

competitividad, equidad y suficiencia de las remuneraciones 

percibidas. Asimismo, el 31,94 % se ubicó en el nivel bajo, 
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reflejando percepciones desfavorables relacionadas con la justicia 

salarial, la relación entre remuneración y responsabilidades del 

puesto, así como la equidad en los aumentos salariales otorgados 

al personal administrativo. Finalmente, el 28,47 % alcanzó un nivel 

alto, indicando que solo una parte reducida de los trabajadores 

considera que las políticas remunerativas institucionales responden 

adecuadamente a sus expectativas laborales y profesionales. 

En ese contexto, se considera necesario que la institución 

fortalezca sus políticas remunerativas mediante mecanismos más 

transparentes y objetivos de evaluación del desempeño, 

permitiendo que los trabajadores identifiquen una relación clara 

entre sus resultados laborales y las compensaciones económicas 

recibidas. Del mismo modo, resulta pertinente promover criterios de 

equidad salarial en función de las responsabilidades asumidas, el 

nivel de desempeño y las funciones desarrolladas por el personal 

administrativo, evitando percepciones de desigualdad entre 

trabajadores que desempeñan cargos similares.  

Tabla 16  

Nivel de la dimensión prestaciones sociales 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 44 30,56 30,56 30,56 

Válido 
Nivel 
medio 

61 42,36 42,36 72,92 

 Nivel alto 39 27,08 27,08 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 
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Figura 8  

Nivel de la dimensión prestaciones sociales 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 15 y la figura 8, 

correspondientes a la distribución descriptiva de las prestaciones 

sociales, se observa que el nivel medio alcanzó el 42,36 %, 

constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores 

administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el 

personal percibe de manera moderadamente favorable los 

beneficios sociales otorgados por la institución; sin embargo, dichas 

prestaciones aún no son consideradas plenamente suficientes o 

satisfactorias para una parte importante de los colaboradores. 

Asimismo, el 30,56 % se ubicó en el nivel bajo, reflejando 

percepciones desfavorables respecto al acceso, utilidad y cobertura 

de los beneficios sociales brindados por la institución. Finalmente, 

el 27,08 % alcanzó un nivel alto, indicando que solo una proporción 

reducida del personal considera adecuadas las prestaciones 

sociales recibidas. 

En ese sentido, resulta pertinente evaluar periódicamente la 

cobertura y utilidad de los seguros de salud y demás beneficios 

sociales otorgados, a fin de mejorar las condiciones de bienestar y 

protección laboral de los trabajadores.  

  



66 
 

Tabla 17  

Nivel de la dimensión higiene y seguridad 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 47 32,64 32,64 32,64 

Válido 
Nivel 
medio 

57 39,58 39,58 72,22 

 Nivel alto 40 27,78 27,78 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 9  

Nivel de la dimensión higiene y seguridad 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 16 y la figura 9, 

correspondientes a la distribución descriptiva de la higiene y 

seguridad en el trabajo, se observa que el nivel medio alcanzó el 

39,58 %, constituyéndose como el nivel predominante entre los 

trabajadores administrativos encuestados. Este resultado evidencia 

que el personal aún no refleja un nivel plenamente satisfactorio 

respecto a las medidas preventivas y condiciones de seguridad 

implementadas en el entorno laboral. Asimismo, el 32,64 % se 

ubicó en el nivel bajo, reflejando percepciones desfavorables 

relacionadas con la efectividad de las medidas de seguridad, la 

realización de inspecciones preventivas y la capacitación brindada 

sobre normas de seguridad laboral. Finalmente, el 27,78 % alcanzó 

un nivel alto, indicando que solo una proporción reducida del 
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personal considera adecuadas las condiciones de higiene y 

seguridad en la institución. 

Bajo esta perspectiva, los accidentes laborales evidencian 

la necesidad de reforzar las estrategias institucionales orientadas a 

la prevención de riesgos ocupacionales y al cumplimiento 

permanente de estándares de seguridad en todas las áreas 

administrativas.  

Tabla 18  

Nivel de la dimensión relaciones laborales 

  Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 Nivel bajo 46 31,94 31,94 31,94 

Válido 
Nivel 
medio 

57 39,58 39,58 71,52 

 Nivel alto 41 28,47 28,57 100,00 
 Total 144 100,00 100,00 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Figura 10  

Nivel de la dimensión relaciones laborales 

 

Nota. Procesador estadístico. 

Según los resultados obtenidos en la tabla 17 y la figura 10, 

correspondientes a la distribución descriptiva de las relaciones 

laborales, se observa que el nivel medio alcanzó el 39,58 %, 

constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores 

administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el 

personal percibe de manera moderadamente favorable la 



68 
 

interacción existente entre los trabajadores, el sindicato y la 

institución; sin embargo, dichas percepciones aún no reflejan un 

nivel plenamente satisfactorio respecto a la representación sindical, 

la gestión de conflictos laborales y la calidad de la comunicación 

organizacional. Asimismo, el 31,94 % se ubicó en el nivel bajo, 

reflejando percepciones desfavorables relacionadas con el apoyo 

brindado por el sindicato, la participación en actividades sindicales 

y la eficacia en la resolución de conflictos laborales. Finalmente, el 

28,47 % alcanzó un nivel alto, indicando que solo una proporción 

reducida del personal considera adecuadas las relaciones laborales 

dentro de la institución. 

En ese contexto, se considera necesario fortalecer los 

canales de comunicación entre la institución, el sindicato y el 

personal administrativo, promoviendo espacios de diálogo, 

participación y atención oportuna de las problemáticas laborales. 

Asimismo, resulta pertinente implementar estrategias orientadas al 

acompañamiento emocional, la mediación de conflictos y el 

fortalecimiento de la representación sindical, permitiendo que los 

trabajadores perciban mayor respaldo institucional y organizacional 

frente a situaciones laborales complejas. 

4.1.2. Resultados de la prueba de normalidad 

Formulación de la hipótesis  

H1. Las variables de Salario emocional y Retención del 

talento humano no tienen una distribución normal. 

Ho. Las variables de Salario emocional y Retención del 

talento humano tienen una distribución normal.  
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Tabla 19  

Prueba de normalidad  

Prueba de Kolmogorov-Smirnov 

Variables Estadístico Gl Sig. 

Salario 
emocional 

,059 144 ,200* 

Retención 
del 
talento 
humano 

,077 144 ,034 

Nota. Procesador estadístico. 

En relación con la tabla 18, se aprecia la aplicación de la 

prueba de normalidad a los datos obtenidos de las encuestas 

realizadas sobre salario emocional y retención del talento humano 

en la sede central de la Universidad Nacional de Moquegua. Se 

empleó la prueba Kolmogorov-Smirnov debido a que el tamaño 

muestral supera los 50 participantes. En consecuencia, la variable 

salario emocional obtuvo un valor de Sig. = 0,200, indicando una 

distribución normal; mientras que la variable retención del talento 

humano registró un Sig. = 0,034, lo que evidencia una distribución 

no normal. 

Por lo que, se acepta hipótesis alterna (H1) y se rechaza la 

hipótesis nula (Ho). 

Es por ello, que para la interpretación de los resultados se 

seleccionó la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. 

Tabla 20  

Puntuaciones del grado de relación de Rho de Spearman 

Rango Interpretación 

-0,90 Correlación negativa muy fuerte 

-0,75 Correlación negativa considerable 

-0,50 Correlación negativa media 

-0,25 Correlación negativa débil 

-0,10 Correlación negativa muy débil 

0,00 No existe correlación alguna entre las variables 

+0,10 Correlación positiva muy débil 

+0,25 Correlación positiva débil 
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+0,50 Correlación positiva media 

+0,75 Correlación positiva considerable 

+0,90 Correlación positiva muy fuerte 

+1,00 Correlación positiva perfecta 

Nota. Obtenido de Hernández et al. (2014) 

Prueba hipótesis general  

Hipótesis general 

H1: Existe relación entre salario emocional y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Ho: No existe relación entre salario emocional y retención 

del talento humano del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Regla de decisión:  

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1  

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

Tabla 21  

Prueba de hipótesis general 

 
Salario 

emocional 

Retención 
del talento 

humano 

Rho de 
Spearman 

Salario emocional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,695** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 144 144 

Retención del 
talento humano 

Coeficiente de 
correlación 

,695** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 144 144 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Según los resultados obtenidos en la tabla 20, arroja que el 

valor Sig. < 0,001, lo que indica que es menor que 0,05; por lo cual, 

se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la hipótesis nula 

(Ho); es decir, existe relación entre salario emocional y retención 

del talento humano del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. Del mismo modo, 

el Coeficiente de correlación de Rho de Spearman = 0,695 lo que 

señala es una correlación positiva media. A través de las 

encuestas, los 144 trabajadores manifiestan que su continuidad 

institucional no depende únicamente del factor económico, sino de 

la validación socioafectiva que perciben. Sin embargo, al 

predominar un nivel medio de las variables en estudio, donde la 

población evidencia que existen brechas de reconocimiento, 

oportunidad de desarrollo, ambiente laboral y balance trabajo-vida 

que la universidad debe subsanar formalmente para evitar la fuga 

de su capital humano calificado. 

Prueba de hipótesis específica 1 

H1: Existe relación entre reconocimiento y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Ho: No existe relación entre reconocimiento y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Regla de decisión:  

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1  

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 
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Tabla 22  

Prueba de hipótesis específica 1 

 Reconocimiento 

Retención 
del 

talento 
humano 

 

 

Rho de 
Spearman 

 

Reconocimiento 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,538** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 144 144 

Retención del 
talento humano 

Coeficiente de 
correlación 

,538** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 144 144 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con base en los resultados presentados en la tabla 21, se 

obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en 

consecuencia, se acepta la hipótesis alternativa (H1) y se rechaza 

la hipótesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relación 

entre reconocimiento y la retención del talento humano del personal 

administrativo de la sede central de la Universidad Nacional de 

Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman fue de 0,538, lo que representa una correlación positiva 

media. En las encuestas, la población manifiesta que la valoración 

socioafectiva de sus funciones es un pilar clave para su estabilidad 

emocional; sin embargo, las tendencias medias y bajas evidencian 

que la personal demanda mecanismos más constantes, equitativos 

y transparentes. 

Por ello la Unidad de Recursos Humanos puede 

implementar una política institucional de reconocimiento la 

distinción de “Trabajador Destacado” mediante procesos 

democráticos de elección y reconocimientos formales por parte de 

las jefaturas. Asimismo, promover el reconocimiento ascendente 

hacia los jefes y valorar los logros académicos y profesionales de 

los colaboradores, fortaleciendo la motivación, el sentido de 

pertenencia y la retención del talento humano. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H1. Existe relación entre oportunidad de desarrollo y 

retención del talento humano del personal administrativo de la sede 

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Ho. No existe relación entre oportunidad de desarrollo y 

retención del talento humano del personal administrativo de la sede 

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1  

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

Tabla 23  

Prueba de hipótesis específica 2 

 
Oportunidad 

de 
desarrollo 

Retención 
del talento 
humano 

Rho de 
Spearman 

Oportunidad de 
desarrollo 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,679** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 144 144 

Retención del 
talento humano 

Coeficiente de 
correlación 

,679** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 144 144 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con base en los resultados presentados en la tabla 22, se 

obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en 

consecuencia, se acepta la hipótesis alternativa (H1) y se rechaza 

la hipótesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relación 

entre oportunidad de desarrollo y la retención del talento humano 

del personal administrativo de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman fue de 0,679, lo que representa una 
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correlación positiva media. En las encuestas, la población 

manifiesta que la expectativa de crecimiento técnico y promoción 

interna es un eje clave para su permanencia; no obstante, las 

brechas identificadas evidencian la urgencia de democratizar las 

capacitaciones especializadas y transparentar los concursos de 

encargaturas interinas. 

En tanto, la Unidad de Recursos Humanos podría fortalecer 

el desarrollo profesional mediante programas de capacitación, 

establecer procesos de ascenso interno basados en criterios 

objetivos de mérito, desempeño y capacitación. Finalmente, 

implementar un Sistema de Alertas Dinámicas (SAD) en la intranet 

institucional para difundir oportunamente las oportunidades de 

formación mediante notificaciones automatizadas. 

Prueba de hipótesis específica 3 

He. Existe relación entre ambiente laboral y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025 

Ho: No existe relación entre ambiente laboral y retención del 

talento humano del personal administrativo de la sede central de la 

Universidad Nacional de Moquegua, 2025 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1  

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 
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Tabla 24  

Prueba de hipótesis específica 3 

 
Ambiente 

laboral 

Retención 

del talento 

humano 

Rho de 

Spearman 

Ambiente laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,441** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 144 144 

Retención del 

talento humano 

Coeficiente de 

correlación 
,441** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 144 144 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con base en los resultados presentados en la tabla 23, se 

obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en 

consecuencia, se acepta la hipótesis alternativa (H1) y se rechaza 

la hipótesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relación 

entre el ambiente laboral y la retención del talento humano del 

personal administrativo de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman fue de 0,441, lo que representa una 

correlación positiva débil.  

Por ello, se podría promover dinámicas grupales en fechas 

especiales, como el Día del Trabajador, aniversarios institucionales 

y celebraciones de cumpleaños, con el propósito de fortalecer el 

ambiente laboral, la integración y el bienestar del personal 

administrativo. 

Prueba de hipótesis específica 4 

H1: Existe relación entre balance trabajo–vida y retención 

del talento humano del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 
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Ho: No existe relación entre balance trabajo–vida y 

retención del talento humano del personal administrativo de la sede 

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. 

Regla de decisión: 

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1  

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho 

Tabla 25  

Prueba de hipótesis específica 4 

 
Balance 

trabajo-vida 

Retención del 
talento 

humano 

Rho de 
Spearman 

Balance trabajo-
vida 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,616** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 144 144 

Retención del 
talento humano 

Coeficiente de 
correlación 

,616** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 144 144 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Con base en los resultados presentados en la tabla 24, se 

obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en 

consecuencia, se acepta la hipótesis alternativa (H1) y se rechaza 

la hipótesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relación 

entre balance trabajo-vida y la retención del talento humano del 

personal administrativo de la sede central de la Universidad 

Nacional de Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de 

correlación Rho de Spearman fue de 0,616, lo que representa una 

correlación positiva media. Por tanto, en las encuestas, la población 

expresa que la conciliación de sus tiempos es clave para su 

estabilidad emocional; no obstante, las brechas identificadas 

develan una latente insatisfacción por intromisiones fuera de la 
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jornada ordinaria, exigiendo la formalización de la desconexión 

digital y un banco de horas automatizado. 

Ante ello, la Unidad de Recursos Humanos podría 

implementar una Directiva de Desconexión Digital Garantizada, 

orientada a asegurar el respeto de la jornada laboral y de los 

periodos de descanso del personal administrativo, evitando la 

asignación de tareas, reuniones, fuera del horario de trabajo, salvo 

en situaciones de emergencia debidamente justificadas. 
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4.2. Discusión  

Los resultados mostraron la existencia de una relación positiva 

media y estadísticamente significativa, entre el salario emocional y la 

retención del talento humano del personal administrativo de la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua (Rho=0.695; p<0.001), lo cual 

permite entender que a mayores beneficios no económicos, como 

reconocimiento, oportunidades de desarrollo, un buen ambiente laboral y 

un adecuado balance entre el trabajo y la vida personal, mayor 

permanencia del personal. No obstante, al ser una correlación positiva 

media, es necesario mencionar que la retención del talento humano no 

depende de forma exclusiva del salario emocional, sino también de otros 

factores como las condiciones de trabajo o estabilidad laboral.  

Estos resultados coinciden con lo dicho por Gomez (2025) quien 

también identificó una relación positiva y significativa entre salario 

emocional y retención del talento humano (r=0.803; p<0.05), sin embargo, 

como puede apreciarse, existe una diferencia entre la intensidad de la 

relación, lo cual puede deberse a las características propias de cada 

institución, la forma en que se gestionan las políticas de talento humano y 

a las particularidades de la población evaluada.  

Asimismo, los resultados tienen cierta similitud con los de León 

(2023), quien encontró una relación significativa entre la retención del 

talento humano y el compromiso organizacional (Rho=0.523; p<0.05) que, 

si bien el autor evaluó una variable diferente, el compromiso organizacional 

es considerado un componente estrechamente vinculado con la 

permanencia de los trabajadores, ya que refleja el grado de identificación, 

fidelidad y deseo de continuar aportando al logro de los objetivos 

institucionales; lo cual permite comprender que las organizaciones que 

fortalecen el compromiso de sus colaboradores, también incrementan las 

posibilidades de retener a su talento humano.  

También se pudo observar coincidencia con lo reportado por Arce 

y Benavides (2020), quienes determinaron que el salario emocional incide 

de manera significativa en el compromiso organizacional del personal 

administrativo de un instituto de educación superior (r=0.502; p<0.05). Los 

autores sostienen que la flexibilidad de horarios, reuniones de integración, 
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los programas de capacitación y desarrollo, reconocimiento laboral y un 

buen ambiente laboral, fortalecen el sentido de pertenencia, incrementan 

la motivación y generan un entorno laboral positivo; estos resultados 

respaldan lo encontrado en la presente investigación, ya que muestran que 

las estrategias de salario emocional no solo mejoran la experiencia laboral 

del trabajador, sino que también fortalecen el vínculo con la institución, 

favoreciendo así su permanencia.  

De igual manera, se observa una similitud parcial con los resultados 

de Intriago y Zambrano (2023), quienes encontraron una relación positiva 

alta entre el salario emocional y el desempeño del talento humano (r= 

0.803; p<0.05), los autores destacan que los beneficios no monetarios 

aumentan la motivación, el compromiso y la productividad de los servidores 

públicos, generando un mayor involucramiento con las metas 

institucionales; es por eso que se puede considerar que un trabajador 

motivado, comprometido y satisfecho con su entorno laboral también 

tendrá una mayor disposición para permanecer en ese lugar de trabajo.   

Se determinó que existe una relación positiva media y 

estadísticamente significativa entre la dimensión reconocimiento y la 

retención del talento humano (Rho=0.538; p<0.001), esto permite 

interpretar que a medida que los trabajadores perciben un mayor 

reconocimiento por parte de la institución, también tiende a incrementarse 

la retención del personal. Sin embargo, debido a que la intensidad de la 

correlación es media, se puede decir que el reconocimiento no explica por 

sí solo la permanencia de los trabajadores, sino que esta también puede 

estar influenciada por otros factores considerados dentro de la gestión del 

talento humano.  

Este resultado es similar a lo obtenido por Gomez (2025), quien 

encontró una relación positiva y significativa entre el reconocimiento y la 

retención del talento humano (r=0.687; p<0.05), sin embargo, se ve una 

diferencia en la intensidad, la cual podría estar asociada a factores como 

el lugar en donde fue desarrollada la investigación, el tipo de 

reconocimiento o la satisfacción con el mismo. Por otro lado, Hidalgo 

(2022), identificó en su estudio que la dimensión reconocimiento obtuvo 

uno de los porcentajes más bajos debido a que los trabajadores 

consideraban que el reconocimiento recibido no representaba 
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adecuadamente su esfuerzo y desempeño; este hallazgo complementa los 

resultados de la presente investigación, ya que pone de conocimiento la 

importancia que tiene el reconocimiento dentro de la percepción que los 

trabajadores tienen de la organización, cuando este no es suficiente puede 

afectar la valoración que el personal realiza sobre su entorno laboral. Por 

su parte Arce y Benavides (2020) señalan que el reconocimiento, junto con 

otras prácticas de salario emocional, contribuye a fortalecer el sentido de 

pertenencia y la motivación del personal. Esto, respalda la importancia del 

reconocimiento como una estrategia de gestión que favorece un entorno 

laboral positivo, aspecto que puede contribuir a fortalecer la permanencia 

de los trabajadores.  

Los resultados evidenciaron una relación positiva media y 

estadísticamente significativa entre la dimensión oportunidad de desarrollo 

y la retención de talento humano (Rho=0.679; p<0.001), el cual permite 

deducir que las oportunidades de desarrollo, ofrecidas por la sede central 

de la Universidad Nacional de Moquegua, mantienen una relación 

favorable con la retención del talento humano. Cuando los trabajadores 

perciben que la organización promueve el acceso a capacitarse, existen 

posibilidades de desarrollo o promoción, hay una buena percepción del 

crecimiento profesional y satisfacción con el desarrollo, se tiende a 

aumentar su permanencia en la institución. Sin embargo, la magnitud de la 

correlación indica que esta dimensión constituye uno de los factores 

asociados a la dimensión, sin ser el único elemento que influye en ella.  

Resultados similares se observaron en el estudio de Gomez (2025), 

quien encontró una relación positiva y significativa entre la oportunidad de 

desarrollo y la retención del talento humano (r=0.726; p<0.05), aunque el 

coeficiente obtenido fue ligeramente superior al de la presente 

investigación, ambos estudios muestran que brindar oportunidades de 

desarrollo al personal se relaciona favorablemente con su permanencia en 

la organización; ahora bien, la diferencia observada entre ambos 

resultados, puede estar vinculada a la percepción que tienen los 

trabajadores respecto a las oportunidades de crecimiento que reciben, 

entre otros. Asimismo, Inoñan (2023) encontró una relación significativa 

entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral (Rho=0.450; 

p<0.005), si bien el estudio analizó una variable diferente, los resultados 
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permiten considerar que las acciones orientadas al fortalecimiento de las 

capacidades del personal constituyen un aspecto importante dentro de la 

gestión del talento humano, tanto para el logro de los objetivos 

institucionales como para la permanencia del personal. Por otro lado, 

Velásquez (2023) identificó una relación significativa entre la oportunidad 

de desarrollo y el desempeño laboral (Tau-b=0.385; Rho=0.407; p<0.05); 

aunque la intensidad de la relación fue moderada, el estudio respalda la 

importancia de promover espacios de aprendizaje y desarrollo profesional 

dentro de las organizaciones públicas. 

Los resultados mostraron una relación positiva débil y 

estadísticamente significativa entre la dimensión ambiente laboral y la 

retención del talento humano (Rho=0.441; p<0.001). Esto permite 

interpretar que un nivel de confianza entre compañeros de trabajo, la 

colaboración, la comunicación y la satisfacción mantiene una relación con 

la permanencia del personal dentro de la institución. No obstante, la 

intensidad de la correlación indica que esta dimensión representa uno de 

los factores asociados a la retención del talento humano, aunque existen 

otros aspectos organizacionales que pueden influir en dicha permanencia.  

Resultados similares se hallaron en el estudio de Gomez (2025), 

quien encontró una relación positiva y significativa entre el ambiente laboral 

y la retención del talento humano (r=0.600; p<0.05). Asimismo, Inoñan 

(2023) y Velásquez (2023), identificaron relaciones significativas entre el 

ambiente laboral y el rendimiento laboral en entidades públicas, mientras 

que Izarra y Rodas (2023) destacaron la importancia del trabajo en equipo 

y la comunicación como componentes del salario emocional vinculados 

con el rendimiento laboral. Por otro lado, Martínez et al. (2022) y Martínez 

et al. (2023) determinaron que el ambiente laboral constituye uno de los 

factores del salario emocional que se incide y relaciona positivamente con 

la retención del talento humano, resultado que fue consistente tanto entre 

generaciones como entre hombres y mujeres. Por último, Hidalgo (2022) 

identificó que el ambiente laboral fue la dimensión del salario emocional, 

mejor valorada por el personal de una universidad de Ecuador.  

Estos antecedentes permiten apreciar que el ambiente laboral 

constituye un componente del salario emocional que se relaciona tanto con 

la retención como con el rendimiento laboral, además todos coinciden en 
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destacar la importancia de generar entornos de trabajo favorables, 

caracterizados por una adecuada comunicación, trabajo en equipo y 

relaciones laborales positivas, aspectos que contribuyen a fortalecer la 

permanencia del personal dentro de las organizaciones.  

La presente investigación obtuvo una relación positiva media y 

estadísticamente significativa entre la dimensión balance trabajo-vida y la 

retención del talento humano (Rho=0.616; p<0.001), lo cual permite 

interpretar que el equilibrio entre las responsabilidades laborales y la vida 

personal, la flexibilidad en el horario, la oportunidad de acceder al 

teletrabajo, y la satisfacción con el balance trabajo-vida, mantiene una 

relación favorable con la permanencia del personal dentro de la institución. 

Asimismo, la magnitud de la correlación muestra que esta dimensión 

constituye un factor relevante asociado a la retención del talento humano.  

Los resultados muestran coincidencia con la investigación de 

Gomez (2025), quien encontró una relación positiva y significativa entre el 

balance trabajo-vida y la retención del talento humano (r= 0.472; p<0.05). 

Martínez et al. (2022) y Martínez (2023) por su parte, identificaron que el 

balance trabajo-vida constituye un factor del salario emocional relacionado 

positivamente con la retención del talento humano, sin embargo, Martínez 

(2022) precisa que esta relación se presentó únicamente en el personal 

entre los 23 a 39 años de edad, debido a que el otro grupo de edad (de 40 

a 57 años) priorizaba aspectos como el ascenso laboral o una mayor 

remuneración por encima del equilibrio entre la vida personal y el trabajo; 

esto permite interpretar que la importancia atribuida a esta dimensión 

puede variar según las características de la población evaluada. Inoñan 

(2023) y Velásquez (2023) encontraron relaciones significativas entre el 

balance trabajo-vida y el rendimiento laboral en entidades públicas, aunque 

ambas investigaciones analizaron una variable distinta a la retención del 

talento humano, los resultados permiten admitir que un adecuado equilibrio 

entre las responsabilidades laborales y personales se relacionan con 

resultados favorables en la gestión del talento humano.  
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V. CONCLUSIONES 

PRIMERO: Existe una relación positiva media y estadísticamente 

significativa entre el salario emocional y la retención del talento humano del 

personal administrativo de la sede central de la Universidad Nacional de 

Moquegua (Rho=0.695; p<0.001), lo cual evidencia que a medida que los 

trabajadores perciben un mayor reconocimiento, oportunidades de desarrollo, un 

ambiente laboral favorable y un adecuado balance entre el trabajo y la vida 

personal, también se observa una mayor retención del talento humano.  

SEGUNDO: De acuerdo con la dimensión reconocimiento, se determinó 

una relación positiva media y significativa con la retención del talento humano 

(Rho=0.538; p<0.001), lo que evidencia que aspectos como el reconocimiento 

recibido, el tipo de reconocimiento, la percepción de justicia en el reconocimiento 

y la satisfacción con el mismo se relacionan con la retención del talento humano 

del personal administrativo.  

TERCERO: En relación con la dimensión oportunidad de desarrollo, se 

identificó una relación positiva media y significativa con la retención del talento 

humano (Rho=0.678; p<0.001), evidenciando que aspectos vinculados con el 

acceso a capacitaciones, las oportunidades de promoción, las percepciones del 

crecimiento profesional y la satisfacción con el desarrollo se relacionan con la 

retención de los trabajadores.  

CUARTO: Respecto a la dimensión ambiente laboral, se determinó una 

relación positiva débil y significativa con la retención del talento humano 

(Rho=0.441; p<0.001), lo cual evidencia que el nivel de confianza entre los 

compañeros de trabajo, el grado de colaboración entre sí, la eficacia de la 

comunicación y la satisfacción con el ambiente laboral se relacionan con la 

retención del talento humano del personal administrativo.  

QUINTO: De acuerdo con la dimensión balance trabajo-vida, se identificó 

una relación positiva media y significativa con la retención del talento humano 

(Rho=0.616; p<0.001), evidenciando que aspectos como la flexibilidad del horario, 

la oportunidad de teletrabajo y la satisfacción con el balance trabajo-vida se 

relacionan con la retención del personal administrativo.  
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VI. RECOMENDACIONES  

PRIMERO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos de la 

Universidad Nacional de Moquegua incorporar estrategias de salario emocional 

en las políticas de gestión del personal administrativo, considerando acciones 

orientadas al reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, el fortalecimiento 

del ambiente laboral y el balance entre el trabajo y la vida personal, con la finalidad 

de contribuir a la retención del talento humano.  

SEGUNDO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos 

implementar mecanismos formales de reconocimiento dirigidos al personal 

administrativo, tales como programas de trabajador destacado, entrega de 

diplomas o certificados por desempeño sobresaliente, felicitaciones formales y 

reconocimiento público durante reuniones o actividades institucionales, 

procurando que estos sean oportunos, equitativos y acordes con el desempeño 

laboral, a fin de fortalecer las prácticas de reconocimiento identificadas como una 

dimensión relacionada con la retención del talento humano.  

TERCERO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos, en 

coordinación con el Centro de Formación Continua y las jefaturas de las diferentes 

dependencias de la UNAM, implementar un plan anual de capacitación y 

desarrollo profesional. El plazo de ejecución será durante el siguiente período 

anual de gestión, considerando como indicadores de éxito el porcentaje de 

actividades de capacitación ejecutadas respecto de las programadas y el 

porcentaje de participación del personal. Implementar el SAD-Sistema de alerta 

dinámica para difundir oportunamente las capacitaciones programadas mediante 

notificaciones automatizados. Promover el acenso interno mediante criterios de 

desempeño, capacitaciones y experiencia.  

CUARTO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos promover 

acciones orientadas al fortalecimiento del ambiente laboral, mediante estrategias 

que favorezcan la comunicación interna, el trabajo colaborativo y las relaciones 

interpersonales entre el personal administrativo. 

QUINTO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos implementar 

y fortalecer medidas institucionales que favorezcan el equilibrio entre la vida 

personal y el trabajo del personal administrativo, considerando aspectos como la 

flexibilidad horaria, permisos laborales debidamente justificados y las modalidades 

de trabajo que resulten compatibles con las funciones institucionales, en 
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concordancia con la normativa vigente, evitar asignación de tareas, reuniones, 

fuera del horario de trabajo, al no ser que sean debidamente justificados. 
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VIII. ANEXOS 

Anexo 01. Matriz de consistencia 

Tabla 26  

Matriz de consistencia 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGÍA 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre el 
salario emocional y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 
2025? 

Específicos: 

1. ¿Cuál es la relación entre 
reconocimiento y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 
2025? 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 
salario emocional y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 2025. 

Objetivos específicos: 

1. Identificar la relación entre 
reconocimiento y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 2025. 

2. Identificar la relación entre 
oportunidad de desarrollo y 
retención del talento humano 

Hipótesis general: 

Existe relación entre salario 
emocional y retención del 
talento humano del personal 
administrativo de la sede 
central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 2025. 

Hipótesis específicas: 

1. Existe relación entre 
reconocimiento y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 2025. 

2. Existe relación entre 
oportunidad de desarrollo y 
retención del talento humano 

Variable 

I:Salario Emocional 

Dimensiones: 

• Reconocimiento 

• Oportunidad de 
Desarrollo 

• Ambiente Laboral 

• Balance Trabajo-
Vida 

Variable II: 

Retención del Talento 
Humano 

Dimensiones: 

• Remuneración 

Enfoque: Cuantitativo 

Tipo de investigación: Básico 

Nivel: Correlacional 

Diseño: No experimental de 
corte transversal 

Población: Una población de 
229 del personal administrativo 
de la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua. 

Muestra: Una muestra de 144 
del personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua. 

Muestra estratificada:47 del 
personal administrativo del 
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2. ¿Cuál es la relación entre 
oportunidad de desarrollo y 
retención del talento humano 
del personal administrativo de 
la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua, 2025? 

3. ¿Cuál es la relación entre 
ambiente laboral y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 
2025? 

4. ¿Cuál es la relación entre 
balance trabajo–vida y 
retención del talento humano 
del personal administrativo de 
la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua, 2025? 

del personal administrativo de 
la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua, 2025. 

3. Identificar la relación entre 
ambiente laboral y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 2025. 

4. Identificar la relación entre 
balance trabajo–vida y 
retención del talento humano 
del personal administrativo de 
la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua, 2025. 

del personal administrativo de 
la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua, 2025. 

3. Existe relación entre 
ambiente laboral y retención 
del talento humano del 
personal administrativo de la 
sede central de la Universidad 
Nacional de Moquegua, 2025. 

4. Existe relación entre 
balance trabajo–vida y 
retención del talento humano 
del personal administrativo de 
la sede central de la 
Universidad Nacional de 
Moquegua, 2025. 

• Prestaciones 
Sociales 

• Higiene y seguridad 
en el trabajo 

• Relaciones 
Laborales 

régimen laboral 276 y 97 del 
régimen 1057-CAS. 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario 

Método de análisis de datos: A 
través de un procesador 
estadístico. 
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Anexo 02. Cuestionarios 

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL 

Estimado(a)colaborador(a): 
El siguiente cuestionario forma parte de la investigación titulada “Salario 
emocional y retención del talento humano del personal administrativo de la sede 
central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025”. Su participación es 
completamente anónima; por ello, se le solicita responder con total sinceridad. La 
información obtenida será utilizada exclusivamente con fines académicos y se 
asegura la más estricta confidencialidad de sus respuestas. 
 

 
Sexo: F( ) M(  )  

Tiempo que se encuentra laborando en la 
UNAM_________________________________  

Régimen Laboral (276)_____(CAS)______  

Instrucciones 

1. Se presenta 30 ítems; lea con atención cada una de ellas. 
2. Marque con una equis (X) en la opción que considere adecuada, tomando 

en cuenta la escala de valoración ubicada en la parte superior derecha del 
cuadro. La escala es la siguiente: 
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. 

3. No hay respuestas correctas o incorrectas, son respuestas basadas en su 
experiencia de trabajo. 

4. No debe quedar ningún ítem sin ser respondido.  
 

      VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL 
      DIMENSIÓN: Reconocimiento 1 2 3 4 5 

1. ¿Suele recibir reconocimiento por el desempeño que 
realiza en su trabajo? 

     

2. ¿Tiende a recibir un reconocimiento suficiente 
considerando las funciones que desempeña? 

     

3. ¿Recibe reconocimientos de distintos tipos (verbal, 
escrito, premios, etc.) por parte de su jefe, compañeros 
u otros? 

     

4. ¿Le resultan motivadores los tipos de reconocimiento 
que ofrece su institución? 

     

5. ¿Percibe que el reconocimiento que recibe es justo en 
comparación con el que reciben sus compañeros? 

     

6. ¿Suele observar que su institución reconoce de manera 
equitativa a todos los trabajadores, sin mostrar 
preferencias? 

     

7. ¿Experimenta satisfacción con el nivel de 
reconocimiento que recibe en su trabajo? 

     

8. ¿El reconocimiento que recibe tiende a seguir 
motivándolo a desempeñarse de manera eficiente? 

     

DIMENSIÓN:  Oportunidad de Desarrollo  1 2 3 4 5 
9. ¿Suele tener acceso a programas de capacitación que 

considera relevantes en su institución? 
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MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO 

 

 

 

10. ¿La institución le informa con la debida oportunidad 
sobre las capacitaciones disponibles? 

     

11. ¿Suele encontrar oportunidades claras de ascenso o 
promoción dentro de su institución? 

 

     

12. ¿Tiende a considerar que las oportunidades de 
promoción son equitativas para todo el personal 
administrativo, según su régimen? 

     

13. ¿Experimenta un crecimiento profesional en el puesto 
que ocupa actualmente? 

     

14. ¿Cree que su trabajo actual le brinda oportunidades 
para mejorar sus habilidades profesionales? 

     

15. ¿Suele notar que la institución le apoya adecuadamente 
en su desarrollo profesional? 

     

16. ¿Se siente satisfecho con las oportunidades de 
desarrollo profesional que le ofrece su institución? 

     

DIMENSIÓN: Ambiente Laboral 1 2 3 4 5 
17. ¿Percibe un ambiente de confianza entre usted y sus 

compañeros de trabajo? 
     

18. ¿Cree que la confianza entre compañeros contribuye a 
mejorar la colaboración en el trabajo? 

     

19. ¿Sus compañeros de trabajo tienden a colaborar con 
usted en la realización de tareas? 

     

20. ¿Observa que el jefe de área promueve activamente la 
colaboración dentro del equipo? 

     

21. ¿La comunicación dentro de su equipo suele ser fluida y 
eficaz? 

     

22. ¿Siente que sus ideas y opiniones son escuchadas con 
atención por su equipo de trabajo? 

     

23. ¿Considera que su institución hace lo necesario para 
mantener un ambiente laboral positivo y saludable? 

     

24.  ¿Se siente satisfecho con el ambiente laboral en 
general, dentro de su institución? 

     

DIMENSIÓN: Balance Trabajo-Vida 1 2 3 4 5 
25. ¿Cuenta con la flexibilidad horaria necesaria para 

atender asuntos familiares o personales? 
     

26. ¿La flexibilidad horaria que brinda la institución 
contribuye a su bienestar personal? 

     

27. ¿Tiene acceso a oportunidades reales de teletrabajo 
dentro de su institución? 

     

28. ¿Suele considerar el teletrabajo como una opción 
efectiva para lograr un mejor balance entre el trabajo y 
su vida personal? 

     

29. ¿Se siente satisfecho con el equilibrio que mantiene 
entre su vida laboral y personal? 

     

30. ¿Suele notar que la institución respeta su tiempo 
personal fuera del horario laboral? 
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CUESTIONARIO DE RETENCIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Estimado(a)colaborador(a): 
El siguiente cuestionario forma parte de la investigación titulada “Salario 
emocional y retención del talento humano del personal administrativo de la sede 
central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025”. Su participación es 
completamente anónima; por ello, se le solicita responder con total sinceridad. La 
información obtenida será utilizada exclusivamente con fines académicos y se 
asegura la más estricta confidencialidad de sus respuestas. 
 

 
Sexo: F( ) M(  )  

Tiempo que se encuentra laborando en la 
UNAM_________________________________  

Régimen Laboral (276)_____(CAS)______  

Instrucciones 

1. Se presenta 30 ítems; lea con atención cada una de ellas. 
2. Marque con una equis (X) en la opción que considere adecuada, tomando 

en cuenta la escala de valoración ubicada en la parte superior derecha del 
cuadro. La escala es la siguiente: 
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre. 
 

3. No hay respuestas correctas o incorrectas, son respuestas basadas en su 
experiencia de trabajo. 

4. No debe quedar ningún ítem sin ser respondido.  

VARIABLE: RETENCIÓN DEL TALENTO HUMANO 
      DIMENSIÓN: Remuneración 1 2 3 4 5 

1. ¿Percibe que su salario es competitivo en 
comparación con el que ofrecen otras entidades del 
Estado? 

     

2. ¿Considera que su salario refleja adecuadamente las 
condiciones del mercado laboral en su sector? 

     

3. ¿Siente que su salario es justo en relación con las 
responsabilidades que tiene en su puesto? 

     

4. ¿Su salario tiende a ser adecuado en comparación 
con el de otros trabajadores administrativos en 
cargos similares? 

     

5. ¿Existe claridad en la relación entre su desempeño 
laboral y su salario? 

     

6. ¿Cree que la institución evalúa el desempeño y 
ajusta los salarios de manera justa? 

     

7. ¿Se siente satisfecho con los aumentos salariales 
que ha recibido por su desempeño? 

     

8. ¿Considera que los aumentos salariales otorgados 
por la institución son equitativos y están bien 
justificados? 

     

DIMENSIÓN:  Prestaciones Sociales 1 2 3 4 5 
9. ¿Tiene acceso a beneficios adicionales como 

seguros de salud, escolaridad, aguinaldo, entre 
otros? 
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10. ¿Los beneficios adicionales que recibe se ajustan a 
sus necesidades personales? 

     

11. ¿Considera valiosas y útiles para usted y su familia 
las prestaciones sociales que le brinda la institución 
(seguros, permisos, etc.)? 

     

12. ¿La institución comunica de manera clara y oportuna 
la información sobre los beneficios disponibles, como 
boletas de pago? 

     

13. ¿Está satisfecho con los seguros de salud que ofrece 
la institución? 

     

14. ¿Los seguros de salud que le brinda la institución 
cubren adecuadamente sus necesidades? 

     

DIMENSIÓN:  Higiene y Seguridad en el Trabajo 1 2 3 4 5 
15. ¿Se siente seguro en su lugar de trabajo respecto al 

cuidado de su salud y bienestar físico? 
     

16. ¿Percibe que la institución implementa medidas 
adecuadas para proteger su seguridad? 

     

17. ¿Suelen realizarse inspecciones de seguridad en su 
área de trabajo? 

     

18. ¿Recibe capacitación regular sobre normas de 
seguridad en su puesto? 

     

19. ¿Con qué frecuencia ha sufrido algún accidente 
laboral en su lugar de trabajo? 

     

20. ¿Los procedimientos de seguridad establecidos en la 
institución son efectivos para prevenir accidentes? 

     

21. ¿Se siente satisfecho con las condiciones de higiene 
y seguridad en su lugar de trabajo? 

     

22. ¿Considera que la institución mantiene altos 
estándares de higiene y seguridad en todas las 
áreas? 

     

DIMENSIÓN: Relaciones Laborales  1 2 3 4 5 
23. ¿La comunicación entre usted y el sindicato suele 

ser de calidad? 
     

24. ¿Siente que el sindicato lo representa 
adecuadamente ante la institución? 

     

25. ¿Participa en actividades organizadas por el 
sindicato? 

     

26. ¿Cree que las actividades promovidas por el 
sindicato ayudan a mejorar las condiciones 
laborales? 

     

27. ¿Siente que el sindicato le brinda apoyo emocional 
en el ámbito laboral? 

     

28. ¿Considera que el sindicato actúa eficazmente al 
resolver conflictos laborales? 

     

29. ¿Con que frecuencia ha enfrentado conflicto laboral 
en el último año? 

     

30. ¿Percibe que la institución y el sindicato gestionan 
adecuadamente los conflictos laborales? 
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Anexo 03. Validación de juicio de expertos  
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Anexo 04. Solicitud de información y aplicación del cuestionario 
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Anexo 05. Autorización para la recolección de información y aplicación de 

la encuesta  
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Anexo 06.  Respuesta de la solicitud de información de la cantidad del 

personal administrativo 

 

 

CANTIDAD DE PERSONAL ADMINISTRATIVO  

   

ORD. REGIMEN LABORAL CANTIDAD 

1 ADMINISTRATIVOS D.LEG. 276 74 

2 ADMINISTRATIVOS D.LEG. 1057 - CAS 155 
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Anexo 07.  Panel fotográfico 
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Fuentes principales
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13% Publicaciones
17% Trabajos entregados (trabajos del estudiante)
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2 Trabajos del 
estudiante

Universidad Cesar Vallejo 2%
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Universidad Nacional de Moquegua 2%

4 Internet

repositorio.ucv.edu.pe 1%

5 Trabajos del 
estudiante

Universidad Privada del Norte <1%

6 Internet

www.coursehero.com <1%

7 Internet

repositorio.ujcm.edu.pe <1%

8 Internet

alicia.concytec.gob.pe <1%

9 Internet

repositorio.unjfsc.edu.pe <1%

10 Internet

repositorio.utc.edu.ec <1%

11 Internet

repositorio.upsc.edu.pe <1%
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https://repositorio.ujcm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12819/3366/Leonel_tesis_titulo_2024.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://alicia.concytec.gob.pe/vufind/index.php/Record/UCVV_208afc02bf91feb03febe013e4654788/Details
http://repositorio.unjfsc.edu.pe/bitstream/handle/UNJFSC/3633/TESIS%20IMPRESION.pdf?s=
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https://repositorio.upsc.edu.pe/bitstream/handle/UPSC/2006/Washinton_Alayien_GONZALES_CARREON__Patricia_Paola_CACERES%20SORIA.pdf?isAllowed=y&sequence=1


12 Trabajos del 
estudiante

Universidad Tecnologica de los Andes <1%

13 Internet

repositorio.ulasalle.edu.pe <1%

14 Internet

revistasum.umanizales.edu.co <1%

15 Trabajos del 
estudiante

unhuancavelica <1%

16 Trabajos del 
estudiante

Universidad Tecnologica del Peru <1%

17 Trabajos del 
estudiante

Universidad Andina Nestor Caceres Velasquez <1%

18 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional de Cajamarca <1%

19 Internet

repositorio.utea.edu.pe <1%

20 Trabajos del 
estudiante

Universitat Oberta de Catalunya <1%

21 Internet

repositorio.unah.edu.pe <1%

22 Internet

eprints.uanl.mx <1%

23 Internet

repositorio.unas.edu.pe <1%

24 Trabajos del 
estudiante

Universidad Ricardo Palma <1%

25 Internet

repositorio-api.eespli.edu.pe <1%
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https://revistasum.umanizales.edu.co/index.php/Lumina/article/download/4906/7566/31621
https://repositorio.utea.edu.pe/server/api/core/bitstreams/3aacdc92-27fd-4745-bc52-cfd2f76d342e/content
https://repositorio.unah.edu.pe/server/api/core/bitstreams/6ba8dbc7-581c-438b-8855-46a4cd51f021/content
http://eprints.uanl.mx/24882/
https://repositorio.unas.edu.pe/server/api/core/bitstreams/b126d03c-930f-4af4-9b98-288dc9cc6270/content
https://repositorio-api.eespli.edu.pe/api/core/bitstreams/0521421d-9cf7-40e6-98e0-e8dd84fbf384/content


26 Internet

repositorio.esan.edu.pe <1%

27 Trabajos del 
estudiante

uncedu <1%

28 Internet

repositorio.uigv.edu.pe <1%

29 Internet

repositorio.unaj.edu.pe <1%

30 Internet

repositorio.usil.edu.pe <1%

31 Trabajos del 
estudiante

Universidad Alas Peruanas <1%

32 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional de San Cristóbal de Huamanga <1%

33 Internet

repositorio.continental.edu.pe <1%

34 Internet

repositorio.unjbg.edu.pe <1%

35 Internet

repositorio.uns.edu.pe <1%

36 Internet

repositorio.uwiener.edu.pe <1%

37 Internet

apirepositorio.unu.edu.pe <1%

38 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac <1%

39 Internet

repositorio.unfv.edu.pe <1%
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http://repositorio.uigv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.11818/4426/TRABSUFICIENCIA_UGARTE_DAYANA.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.unaj.edu.pe/server/api/core/bitstreams/7b5145eb-bddb-4858-9255-2c87176abc43/content
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/8afc1f93-38d3-4e49-a009-dd464cc856a6/content
https://repositorio.continental.edu.pe/bitstream/20.500.12394/11397/2/IV_FDE_312_TE_Abad_Simeon_2022.pdf
https://repositorio.unjbg.edu.pe/server/api/core/bitstreams/0a4aae8f-fb79-44e4-8a1e-32209f444826/content
https://repositorio.uns.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14278/5527/Tesis%20Napa%20Panta.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/dffb13a1-edb2-48c6-aef4-e4f1cc15d15c/content
https://apirepositorio.unu.edu.pe/server/api/core/bitstreams/e892535d-c78d-49f1-b741-74b2963dbaec/content
https://repositorio.unfv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13084/8550/UNFV_FIGAE_Vargas_Cruzatt_Nora_Tatiana_Titulo_profesional_2023.pdf?isAllowed=y&sequence=1


40 Internet

www.riico.net <1%

41 Internet

repositorio.bausate.edu.pe <1%

42 Internet

unam.edu.pe <1%

43 Trabajos del 
estudiante

D.A. de Administración <1%

44 Internet

repositorio.autonoma.edu.pe <1%

45 Internet

repositorio.unam.edu.pe <1%

46 Internet

api-repositorio.unapiquitos.edu.pe <1%

47 Internet

repositorio.utn.ac.cr <1%

48 Trabajos del 
estudiante

Universidad San Marcos <1%

49 Internet

repositorio.usmp.edu.pe <1%

50 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional de Tumbes <1%

51 Publicación

Laurente Flores, Vilma Marleny. "Estrés laboral y satisfacción laboral en personal … <1%

52 Internet

repositorio.ucsm.edu.pe <1%

53 Internet

repositorio.unap.edu.pe <1%
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https://unam.edu.pe/downloads/rpre2022/page/15/
https://repositorio.autonoma.edu.pe/bitstream/handle/20.500.13067/1120/Quispe%20Sosa%2C%20Flor%20Angelica%3B%20Saavedra%20Antezana%2C%20Emily%20Vanessa.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.unam.edu.pe/server/api/core/bitstreams/d7227ddd-9478-4a2f-b82f-7aa9d4dbff56/content
https://api-repositorio.unapiquitos.edu.pe/server/api/core/bitstreams/3f4d0894-7c89-4187-b16b-e44e12ce4265/content
https://repositorio.utn.ac.cr/server/api/core/bitstreams/ebe99d15-df04-425b-8ee7-e2572377c79d/content
https://repositorio.usmp.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12727/14216/espinoza_rab-pacaya_pyn.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A31985628&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.ucsm.edu.pe/server/api/core/bitstreams/d0870b62-9552-458a-8e66-398dfe717b40/content
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14082/21121/Figueroa_Livisi_Thaison_Max.pdf?isAllowed=y&sequence=4


54 Internet

repositorio.uteq.edu.ec <1%

55 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional Federico Villarreal <1%

56 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional del Centro del Peru <1%

57 Trabajos del 
estudiante

Blackboard <1%

58 Trabajos del 
estudiante

Corporación Universitaria Iberoamericana <1%

59 Publicación

Rojas Peralta, Gaby Priscila. "El planeamiento estratégico y la gestión de tributos … <1%

60 Internet

repositorio.undc.edu.pe <1%

61 Publicación

Ledesma Quique, Carmen Lourdes. "Integración sociocultural y aprendizaje coop… <1%

62 Internet

repository.ea昀椀t.edu.co <1%

63 Publicación

Pari Achata, David. "Sistema de gestión de seguridad y prevención de riesgos en l… <1%

64 Trabajos del 
estudiante

Universidad de Guayaquil <1%

65 Internet

dspace.unitru.edu.pe <1%

66 Internet

昀椀ladd.com <1%

67 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional San Antonio Abad del Cusco <1%
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https://repositorio.uteq.edu.ec/server/api/core/bitstreams/a6fd1487-ca9c-467a-ba0f-b54b0c502538/content
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A31984751&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.undc.edu.pe/backend/api/core/bitstreams/70080eb9-ff42-414a-badc-f0bf4bec21e6/content
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A32008139&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repository.eafit.edu.co/xmlui/handle/10784/11401
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A31985371&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://dspace.unitru.edu.pe/server/api/core/bitstreams/e65cb19b-1cba-41ce-ba06-e9e6d8c3a214/content
https://filadd.com/doc/resumen-personal-docx-administracion-de-recursos


68 Internet

www.593dp.com <1%

69 Internet

repositorio.unsch.edu.pe <1%

70 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann <1%

71 Internet

agris.fao.org <1%

72 Internet

publicacionescd.uleam.edu.ec <1%

73 Trabajos del 
estudiante

Corporación Universitaria Minuto de Dios, UNIMINUTO <1%

74 Publicación

Kelly Clara Arauco-Jimenez, Paul Enríquez-Villavicencio, Antonio Roberto Huachac… <1%

75 Publicación

Perez, Lizzette. "Revitalización de la cultura empresarial: Exploración de las estrat… <1%

76 Trabajos del 
estudiante

Universidad Privada Antenor Orrego <1%

77 Trabajos del 
estudiante

Universidad Técnica Nacional de Costa Rica <1%

78 Internet

repositorio.uancv.edu.pe <1%

79 Internet

repositorio.uees.edu.ec:8443 <1%

80 Internet

repositorio.upse.edu.ec <1%

81 Internet

repositorio.usanpedro.edu.pe <1%
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https://www.593dp.com/index.php/593_Digital_Publisher/article/download/2978/2336/22284
https://repositorio.unsch.edu.pe/server/api/core/bitstreams/934ad751-c67c-4430-840f-7f9e9ffcb5e4/content
https://agris.fao.org/search/en/providers/122264/records/6889bf617fd4d06c32a98f64
https://publicacionescd.uleam.edu.ec/index.php/sapientiae/issue/download/141/48
https://doi.org/10.18004/ucsa/2409-8752/2024.011.01.019
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A31763856&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.uancv.edu.pe/server/api/core/bitstreams/26a2201b-f4f6-4967-88ff-719f29aba7fb/content
https://repositorio.uees.edu.ec:8443/server/api/core/bitstreams/fd3c7d22-7934-470b-8c0f-56af57d21210/content
https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/13244/1/UPSE-MAE-2025-0010.pdf
https://repositorio.usanpedro.edu.pe/server/api/core/bitstreams/96a289e8-f0e6-4bd8-954f-15430ca6b5b4/content


82 Internet

repositorio.unach.edu.pe <1%

83 Internet

repositorio.up.edu.pe <1%

84 Trabajos del 
estudiante

PREGRADO <1%

85 Trabajos del 
estudiante

Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion <1%

86 Internet

repositorio.uandina.edu.pe <1%

87 Internet

repositorio.uisek.edu.ec <1%

88 Trabajos del 
estudiante

Universidad Tecnológica Centroamericana UNITEC <1%

89 Trabajos del 
estudiante

Universidad de Manizales <1%

90 Internet

repositorio.unac.edu.pe <1%

91 Internet

repositorio.usc.edu.co <1%

92 Trabajos del 
estudiante

Universidad ESAN -- Escuela de Administración de Negocios para Graduados <1%

93 Trabajos del 
estudiante

Universidad de Murcia <1%

94 Publicación

Vargas Espinoza, Fany. "Inteligencia emocional y aprendizaje signi昀椀cativo en los … <1%

95 Internet

repositorio.uncp.edu.pe <1%
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https://repositorio.unach.edu.pe/server/api/core/bitstreams/aa499904-96e4-4f0a-9d50-a3d442cf6a5b/content
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/3543/Lecaros,%20Carla_Trabajo%20de%20investigacion_Maestria_2016.pdf.txt?sequence=5
https://repositorio.uandina.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12557/6278/Alejo_Tesis_maestro_2023.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/5841/1/LD0028.pdf
https://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/9462/TESIS%20-%20HUAMAN-MARTINEZ-PAZ.pdf?sequence=1
https://repositorio.usc.edu.co/server/api/core/bitstreams/42070887-6b0a-492a-af13-772aef1ab698/content
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A32008568&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.uncp.edu.pe/server/api/core/bitstreams/7228ab31-2fc8-44c9-b54c-8bf4b2d6096b/content


96 Publicación

"Cuidado Integral em Saúde: Perspectivas Interdisciplinares, Políticas Públicas e I… <1%

97 Trabajos del 
estudiante

Fundación Universitaria del Area Andina <1%

98 Trabajos del 
estudiante

Integración ABbL <1%

99 Internet

apirepositorio.unh.edu.pe <1%

100 Internet

noticia.educacionenred.pe <1%

101 Internet

renati.sunedu.gob.pe <1%

102 Trabajos del 
estudiante

D.A. de Economía <1%

103 Publicación

Huaraca Pacheco, Karen Beverly|Nagahata Castillo, Eduardo Juan Manuel|Romer… <1%

104 Trabajos del 
estudiante

Uniminuto Virtual <1%

105 Trabajos del 
estudiante

Universidad Andina del Cusco <1%

106 Internet

www.fund-cenit.org.ar <1%
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https://doi.org/10.37885/978-65-5360-918-1
https://apirepositorio.unh.edu.pe/server/api/core/bitstreams/9569b93b-91b7-4aba-8194-9578be9e1d2a/content
https://noticia.educacionenred.pe/2019/06/conoce-lineamientos-nombramiento-contratados-servicios-personales-segun-resolucion-177575.html
https://renati.sunedu.gob.pe/handle/renati/1120055
http://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A27775716&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
http://www.fund-cenit.org.ar/Descargas/dt24.pdf





