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RESUMEN

La investigacion propuso determinar la correlacion respecto a la motivacion en el
trabajo y la permanencia de los colaboradores en Nicole Live Life S.A.C., una compaifiia
situada en el distrito de Huamanga, Ayacucho,2023. El analisis se realizo utilizando un
enfoque cuantitativo, especificamente descriptivo y correlacional, no experimental y de
caracter transversal. Se sometieron 25 trabajadores a un cuestionario sistematico
relacionados con la gestion interna de la compania empleando la escala de Likert. Los datos
descriptivos mostraron que el 44% de los empleados consider6 la motivacion en el trabajo
como muy buena, y el 48% evalud la retencion de personal como buena. Respecto a los
analisis inferenciales, se utilizé el test de normalidad Shapiro-Wilk porque la cantidad de
participantes fue 50 o menos. Al no cumplirse los supuestos de normalidad, Para examinar
la conexidn entre las variables, se utilizo la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Se
obtuvo un coeficiente de correlacion igual a cero. 770 y un p < 0. 03, lo cual muestra una
correlacion positiva significativa entre la motivacion en el trabajo y la permanencia de los
trabajadores.. Se determina que existe un vinculo claro y relevante entre la motivacion de
los empleados y su continuidad en Nicole Live Life S. A. C., lo cual indica que la compaifiia
tiene un solido fundamento de motivacion. Sin embargo, todavia tiene dificultades para

fortalecer estrategias eficaces de fidelizacion del talento humano.

Palabras clave: Actitud laboral, comportamiento organizacional, voluntad de realizacion,

gestion del personal, condiciones de empleo, calidad laboral.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the correlation between job motivation and
employee retention at Nicole Live Life S.A.C., a company located in the Huamanga district
of Ayacucho, in 2023. The analysis was conducted using a quantitative, specifically
descriptive and correlational, non-experimental, and cross-sectional approach. Twenty-five
employees completed a systematic questionnaire related to the company's internal
management using a Likert scale. The descriptive data showed that 44% of employees
considered job motivation to be very good, and 48% rated employee retention as good. For
inferential analysis, the Shapiro-Wilk normality test was used because the number of
participants was 50 or fewer. Since the normality assumptions were not met, Spearman's rho
non-parametric test was used to examine the connection between the variables. A correlation
coefficient of zero was obtained. 770 and a p < 0.03, showing a significant positive
correlation between job motivation and employee retention. A clear and relevant relationship
was found between motivation and employee retention at Nicole Live Life S.A.C., indicating
that the company has a strong foundation of motivation. However, it still faces challenges in

developing effective talent retention strategies.

Keywords: Work attitude, organizational behavior, will to achieve, personnel management,

employment conditions, job quality.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad, para asegurar la estabilidad operacional y el éxito de las compaiiias,
es imprescindible conservar a los trabajadores., especialmente en el sector del comercio de
pequetias y microempresas, debido al alta de rotacién de personal que estas empresas
experimentaban por problemas de competitividad e inestabilidad econdmica, lo cual también
influia en la transferencia de conocimientos, la motivacioén del equipo y las relaciones con
sus clientes. Aunque muchos estudios han revelado una conexion clara entre la motivacion
y la retencion del talento, la mayoria de las investigaciones se enfocaron en companias
grandes de naciones desarrolladas, dejando poca informacion acerca de cémo se
implementan estas ideas en las empresas pequeias y medianas. (PYMES) de economias
emergentes (FasterCapital, 2025). Esto se relaciono con el objetivo de desarrollo sostenible
ocho, debido a que tanto la retencidon de personal como la motivacidon buscaron mejorar la
calidad de empleo en base a condiciones de trabajo, pagos y recompensas justas y
estabilidad, lo que constituye el elemento fundamental de este propdsito como motor del
desarrollo econdémico inclusivo y perdurable, asi como la promocion de empleos dignos para
todos (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2023)A escala mundial, en Estados
Unidos, la Gran Renuncia, que tuvo lugar entre 2021 y 2023, causé una significativa rotacion
de personal que impactd negativamente en la retencion de trabajadores en las MYPES, por
lo cual mas de cien millones de empleados dejaron sus trabajos en busca de condiciones
laborales mas favorables, por otro lado, los gerentes que fueron promovidos dentro de la
empresa tuvieron una probabilidad de renunciar un cuarenta y siete por ciento inferior a los
que fueron contratados externamente, la percepcion de seguridad y la relacion
organizacional se vieron reforzadas con estos ascensos, es por ello que fomentar el talento
interno contribuyd a disminuir la pérdida de personal y a mantener la motivacion en
ambientes de trabajo que cambian (Titlow et al., 2025). De tal manera a pesar de que en
Estados Unidos mas de noventa y ocho millones de individuos abandonaron sus trabajos
entre el afio 2021 y el 2022 por estrés, desmotivacion o busqueda de propdsito, en el 2023
la tendencia cambid radicalmente, el porcentaje de dimisiones descendid al cero coma uno
por ciento, lo que indica un regreso a la estabilidad prepandémica (Echarri, 2023).En paises
con una gran precariedad, como Espafia, la motivacion en el trabajo no pudo mantenerse, a
pesar de que el impacto no llegd a ser tan fuerte como en Estados Unidos, se registraron

indicios evidentes de un fenémeno parecido, donde el veintisiete por ciento de los empleados
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consider6 dejar su puesto, en contraste con el veintitrés por ciento del afo pasado. Segiin un
informe de Wolters Kluwer, las renuncias voluntarias aumentaron en la primera mitad del
2022 en un ciento diez por ciento. Mas de setenta mil empleados dejaron sus trabajos
voluntariamente en ese mismo afo, lo cual se considera un récord historico (Bécares, 2023).
En esa linea, tras la pandemia, las condiciones laborales en MYPES del sector comercio se
deterioraron y la ocupacion mundial cayo un tres por ciento, mientras la desocupacion subid
en uno coma tres por ciento respecto a 2019, Es por esta razén que en el afio 2020 se
eliminaron mas de cuarenta y nueve millones de puestos de trabajo en América Latina y el
Caribe, y para finales del afio 2021 todavia quedaban pendientes por recuperar cinco
millones, las tasas de desempleo alcanzaron el veintiuno coma cuatro por ciento entre los
jovenes y el doce coma cuatro por ciento entre las mujeres, cifras mas altas que en pandemia
(Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), 2021).Finalmente, en Libano, administrar al
personal resulto ser una labor dificil. Numerosos ejecutivos no apreciaron la importancia de
algunos puestos clave. Investigaciones anteriores revelaron que la rotacion de personal se
redujo cuando los empleados fueron valorados y recompensados. Por otro lado, al no ver
posibilidades de desarrollo, decidieron renunciar. Se valoraron muchos aspectos como un
ambiente de trabajo saludable, la estabilidad y el orden (Aslam & Abed, 2023).A nivel
nacional en Pert, la rotacion de trabajadores llegd a niveles alarmantes, provocando
inquietud institucional y pérdidas operativas, los motivos fundamentales abarcaron procesos
de seleccion inadecuados, carencia de capacitacion y poco compromiso del personal, las
compailias reaccionaron con el fortalecimiento de la retenciéon mediante la capacitacion de
lideres y mejoras en términos laborales sin embargo investigaciones mostraron que la falta
de filtros técnicos y el clima dentro de la organizacion empeoraron el problema (Nolasco &
Rodriguez, 2020). De tal manera en Pert, el ochenta y uno por ciento de los expertos en
recursos humanos detectd boreout laboral en MYPES especialmente en el sector comercio
debido a tareas poco desafiantes, lo que ha llevado al noventa y tres por ciento de los
empleados a pensar en cambiar de trabajo, el treinta por ciento de los participantes en la
encuesta opina que la carencia de motivacion se origina en la limitada apreciacion que
reciben de sus jefes, mientras que el ochenta y cinco por ciento afirma que su rendimiento
disminuye debido a la falta de desafios, asi mismo, dos de cada diez jovenes afrontan una
escasa remuneracion, lo cual empeora la desvinculacién (Cuadros, 2022).Por otro lado, en
el 2023, las compafiias de Peru tuvieron que adecuar sus estrategias en gestion de personal

con el fin de optimizar la retencion y motivacion del talento. El setenta y cinco por ciento de
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los empleados considero el balance entre la vida personal y la laboral, después el entorno
organizacional (setenta y tres por ciento) y las posibilidades de crecimiento (sesenta y seis
por ciento). No obstante, el descontento fue causado por factores como la escasa
remuneracion (cuarenta y cinco por ciento), la ausencia de proyeccion profesional (treinta y
ocho por ciento) y la sobrecarga de trabajo (treinta y uno por ciento). Como respuesta a esto,
numerosas organizaciones fomentaron ambientes mas completos y adaptables para reforzar
el compromiso de sus equipos (in Estudios,2023). Asi mismo, en Peru, el ingreso promedio
de las MYPE peruanas pasoé a ser de ochocientos trece soles al mes en 2024, lo que supuso
una disminucidn del dieciséis por ciento con respecto al afio anterior, las MYPE formales de
comercializacion fueron las que mas sufrieron, presentando una reduccion del veintiuno por
ciento en sus salarios. A pesar de que estas organizaciones produjeron el cuarenta y cinco
por ciento del empleo en el pais, su contribucion al PBI se disminuy¢ hasta el catorce por
ciento. La informalidad y el trabajo por cuenta propia fueron predominantes, lo que
evidencia un emprendimiento impulsado por la escasez de oportunidades de empleo
(Canchari, 2025). En esa linea, El cuarenta y nueve por ciento de los empleadores en Peru
tuvo problemas para captar y mantener talento cualificado, sobre todo en trabajos técnicos,
durante el ultimo cuarto del afio 2025. La motivacién en las MYPES se vio perjudicada
debido a la disminucion de la demanda y a los procesos de reestructuracion, que hicieron
que la estabilidad laboral disminuyera, Aunque el por ciento adoptd horarios flexibles, el
treinta y siete por ciento ofrecidé capacitacion, la rotacion continud, zonas como Piura
exhibieron expectativas laborales menores (Ramos, 2025).En la actualidad la compaifiia
Nicole Live Life S.A.C., que se encuentra en Huamanga, Ayacucho, se enfocd en el
comercio de productos de segunda mano y operaba en el sector comercial a nivel local, con
un enfoque practico y accesible, su actividad estuvo enfocada en la venta de ropa, muebles
y utensilios reutilizables. Este modelo propicié el consumo responsable y la economia
circular en la zona hasta ahora que segun investigaciones esta compaifiia tuvo multiples
problemas para mantener a su personal, entre ellos la alta rotacion por falta de beneficios
laborales y los ingresos bajos, por otro lado la falta de reconocimiento y la administracion
informal del talento también tuvieron un impacto negativo en la motivacion interna, sin
embargo segun sus respuestas esto se debi6 a los cambios y gestiones politicas suscitadas
actualmente (Anuncia en linea, 2025). Por ello, la presente investigacion tuvo como
interrogante principal ;De qué manera la motivacion se relaciona con la retencion del

personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. Huamanga, Ayacucho — 2023? Y como
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interrogantes especificas PE1 (En qué medida las condiciones motivacionales internas se
relacionan con la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho —2023? PE2 ;En qué medida las metas profesionales se relacionan
con la retencién de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga,
Ayacucho — 2023? PE3 (En qué medida las condiciones motivacionales externas se
relacionan con la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho — 2023? Por otro lado, dicho estudio se justifico tedricamente por
Baena (2018), quien sefald que las perspectivas tedricas se concentraron en establecer
principios generales, sin tener en cuenta su uso practico. En este escenario, el estudio tuvo
como resultado la existencia de una relacion entre la motivacion y la retencion del personal,
en la cual Maslow se basa en la teoria de jerarquia de necesidades y en la teoria de los dos
factores de Herzberg, ademas de las teorias del trabajo embebido y del ajuste persona-
organizacion. Del mismo modo la investigacion se justifico en el plano practico de acuerdo
a Bedoya (2020), quien gestiona que dicha justificacion se centrd en proporcionar soluciones
especificas a una problematica real, asi mismo busca explicar el beneficio tangible que se
espera obtener con el estudio, evidenciando su utilidad en la solucion de problemas o la toma
de decisiones. Por ello esta investigacion busco generar resultados que puedan ser aplicados
directamente para mejorar el gestiona miento de recursos humanos en Nicole Live Life
S.A.C. y empresas con problematicas similares, asi también dichos hallazgos permitiran
disefiar estrategias de motivacion personalizadas que contribuyan a reducir la rotacion
laboral, optimizar el uso de recursos destinados a la capacitacion y retener el talento clave,
con el fin de garantizar un equipo de trabajo estable y comprometido, beneficiando no solo
la empresa estudiada, sino también el sector comercial local al disponer de un modelo de
intervencion replicable. De esta forma, se establecidé como objetivo general: Determinar la
relacion entre la motivacion y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C.
distrito Huamanga, Ayacucho — 2023, de la misma manera se contd con los siguientes
objetivos especificos: (OE1) determinar la relacion entre las condiciones motivacionales
internas y la retencidn de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga,
Ayacucho — 2023. (OE2) determinar la relacion entre las metas profesionales y la retencion
de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho — 2023.
(OE3) determinar la relacion entre las condiciones motivacionales externas y la retencion de
personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho -

2023.Adicionalmente se formuld la hipotesis general: HI. Existe relacion entre la

15



motivacion y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho — 2023, en cuanto a la hip6tesis negativa HO. No existe relacion entre
la motivacion y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho — 2023 y del mismo modo a fin de profundizar el andlisis de las
variables se formularon las siguientes hipotesis especificas: (H1) Existe relacion entre las
condiciones motivacionales internas y la retencion de personal en la empresa Nicole Live
Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho —2023. (H2) la relacion de las metas profesionales
y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga,
Ayacucho —2023. (H3) la relacion de las condiciones motivacionales externas y la retencion
de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho —
2023.Para la contribucion como al desarrollo y sustentacion del estudio se realizd la
busqueda de antecedentes en los diferentes dmbitos de esta manera dando pase ambito
internacional donde en Ecuador, Barreto & Flores (2025), en su investigacion titulada
retencion de personal y su vinculo con la motivacion de los trabajadores comerciales en el
Ecuador. El proposito fue examinar la correlacion entre las tacticas de retencion y la
motivacion en el trabajo en el GAD Portoviejo. Se llevaron a cabo dos encuestas tipo Likert,
las cuales fueron validadas por especialistas; estas se realizaron a una muestra de 100
empleados y se analizaron correlacional mente utilizando el método de Spearman. Las
conclusiones descriptivas revelan flaquezas en salarios, participacion y condiciones de
trabajo; las inferenciales, En cuanto a ellos, muestran una correlacioén positiva moderada (r
= 0.520, p < 0.01). Se concluye que mejorar las estrategias de retencion tiene un efecto
positivo en la motivacion laboral. Esto permite que la eficiencia institucional y el
compromiso de los empleados publicos se eleven. Asi mismo, en Florida, Mendelson (2024),
en su tesis titulada retencion de trabajadores minoristas de primera linea y motivacion tanto
intrinseca como extrinseca. El propoésito fue analizar de qué manera la motivacion intrinseca
y extrinseca, moderadas por el liderazgo servicial, las caracteristicas del caracter, la edad y
el género, influyen en la permanencia en el trabajo. Se utilizaron encuestas validadas
distribuidas a través de Amazon Mechanical Turk, con el fin de llevar a cabo un disefio
transversal, no experimental, con enfoque correlacional cuantitativo. El estudio fue realizado
en 110 trabajadores minoristas. Los datos descriptivos indicaron que el sentido de
pertenencia y la fijacion de metas fueron los dos factores mas importantes que predecian la
motivacion intrinseca; los resultados inferenciales mostraron que de acuerdo a pruebas como

Rho de Spearman la motivacion intrinseca tuvo un efecto mas fuerte en la retencion (r =
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0.537, p < 0.001) que la motivaciéon extrinseca (r = 0.134, p < 0.001). Se determin6 que
existe una relacion entre las variables estudiadas. Asi, en Pakistan, Kiran et al. (2023), en su
tesis titulada recursos humanos y conservacion de trabajadores y su relacion con la
motivacion laboral. Donde se buscé determinar como la capacitacion, la remuneracion y las
condiciones laborales influyen en el deseo de mantener a los trabajadores del sector
comercial en Pakistan, teniendo en cuenta que la satisfaccion laboral actia como un
mediador. Su metodologia fue de enfoque correlacional, cuantitativo, no experimental. Tuvo
un muestreo de conveniencia con 382 empleados. Los resultados descriptivos corroboraron
que las tres practicas de recursos humanos tienen un impacto positivo directo sobre la
retencion; los inferenciales segun la prueba de correlacion Rho de spearman generaron un r
=0.737, p <0.001 confirmando que la motivacion en el trabajo modera estas relaciones de
manera significativa. Se concluyd que cuando la compensacion, la capacitacion y las
condiciones de trabajo producen satisfaccion laboral, se incrementa la retencion. Por otro
lado, en Ecuador Chasi etal. (2024), en su estudio sobre Conservacion del talento humano y
motivacion en el trabajo en una compafiia comercial de Quevedo, Ecuador. El propdsito fue
examinar de qué manera la motivacion de los colaboradores afecta su permanencia en la
organizacion. Se emple6 una metodologia cuantitativa, con un disefio no experimental y de
caracter descriptivo correlacional. Estas se llevaron a cabo en 25 trabajadores mediante
muestreo no aleatorio. Los factores fundamentales de motivacion que fueron identificados
por los resultados descriptivos incluyen el entorno laboral, las condiciones fisicas, la falta de
reconocimiento y las limitadas oportunidades para crecer. El andlisis inferencial realizado a
través de Rho de Spearman arrojo ,706** con <0.001 de significancia, Se concluyd una
relacion entre motivacion y retencion. Por lo tanto, es imprescindible establecer estrategias
integrales que tengan en cuenta elementos higiénicos y motivacionales para minimizar la
rotacion de los trabajadores, aumentar la productividad y robustecer el compromiso dentro
de la organizacion. Finalmente, Subsingthong & Hengsadeekul (2021), en su tesis Conexion
entre la motivacion en el trabajo y la permanencia en una organizacion, especificamente en
trabajadores comerciales de Bangkok. El propdsito fue examinar el vinculo entre la
motivacion laboral y la retencion de trabajadores en entidades bancarias comerciales. Se
utilizé un método de tipo cuantitativo, con un enfoque correlacional no experimental. Para
esto, se aplicaron encuestas Likert a 313 empleados y los datos fueron examinados utilizando
la estadistica descriptiva, el ANOVA, la correlacion de Rho de Spearman y el T-test. Los

resultados descriptivos mostraron que eran altos los niveles de retencién y motivacion; las
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conclusiones inferenciales corroboraron que la experiencia laboral influye de manera
importante en la permanencia (r alta, 769**, p < 0.01). Se establecid que existe una
correlacion positiva entre la motivacion laboral y el mantenimiento de los trabajadores. En
este marco a escala nacional, en Pert Zapata et al. (2021), en su tesis motivacion laboral y
la correlacion que tiene con la retencion del capital humano en una compaiiia textil de Pert.
Se busco comprobar si hay una relacion significativa entre variables de estudio en Industrias
Super Sport S.R.L. Por lo cual, se emple6 un disefio no experimental transversal con una
metodologia cuantitativa correlacional, que incluyd una muestra censal de 105 trabajadores
y encuestas validadas (Alfa de Cronbach: 0.740 y 0.816). Los hallazgos descriptivos
mostraron que el 88% de los empleados tienen un rendimiento elevado y que el 77%
presentan una gran motivacioén. Segun el analisis de la prueba Rho de Spearman, se halld
una correlacion positiva significativa entre las dos variables (r = 0.764; p < 0.01), asi como
también entre sus dimensiones: motivacion intrinseca (r = 0.713), extrinseca (r = 0.761) y
trascendental (r = 0.581). Se llego6 a la conclusion de que la motivacion en el trabajo tiene
un impacto directo en la retencion de personal, lo cual es fundamental para optimizar la
productividad, la eficiencia y el compromiso organizacional. Asi mismo, en Trujillo
Navarrete (2022), en su estudio sobre motivacion en el trabajo y conservacion del talento
humano en una empresa comercializadora de minerales en Trujillo. El objetivo fue analizar
la corelacion entre la motivacion laboral y la retencion del talento humano en una compainia
con alta rotacion. Se utilizé un enfoque cuantitativo de caracter experimental, con un disefio
correlacional transaccional, empleando una muestra completa de 35 empleados y encuestas
validadas del modelo Likert. Los resultados descriptivos revelaron grados elevados de
retencion y motivacion; Los analisis inferenciales, basado en Rho Spearman, mostraron una
correlacion positiva muy fuerte (r = 0.910, p < 0.01) entre ambos variables. Asimismo, Se
descubrieron vinculos importantes entre la retencion y las dimensiones de poder, necesidad
de logro y afiliacion. Se llega a la conclusion de que, al incrementar la motivacion en el
trabajo, se obtiene una mejora significativa en la retencion del talento humano. Por otro
lado, en Lima Rojas (2023), en su tesis retencion del talento y motivacion en el trabajo en
las micro, pequefias y medianas empresas de Lima Metropolitana. El objetivo fue crear la
conexion entre diferentes variables de investigacion. Se aplico un método cuantitativo, un
disefio que no es experimental y un enfoque causal correlacional; se realizaron encuestas a
363 trabajadores. Los resultados descriptivos revelaron grados diferentes de motivacion y

retencion, mientras que los inferenciales, basados en pruebas de Spearman y regresion lineal,
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sefialaron una correlacion positiva entre las dos variables, aunque con un bajo coeficiente=
0.310, p <0.01. También se encontraron conexiones particulares entre la dimension de las
condiciones laborales, el reconocimiento social, los beneficios econdomicos y la significacion
de las tareas con la intencion de rotacion. Se llega a la conclusion de que el contento en el
trabajo tiene un impacto sobre la retencion, pero hay otras variables significativas que
necesitan ser estudiadas. De tal manera, en Trujillo Montalvo (2024), en su tesis
conservacion del talento humano y rotacion de los empleados en la MYPE Pakatnamu,
Trujillo. El objetivo fue determinar la relacion entre la salida de empleados y la conservacion
del talento en esa empresa. Se utilizé una metodologia cuantitativa, de tipo aplicada, con un
enfoque no experimental y un nivel descriptivo-correlacional, que incluyd encuestas
validadas en una muestra de 115 trabajadores. Los hallazgos descriptivos sefialaron
inquietud por la rotacién y las tacticas convencionales de retencion; los inferenciales
revelaron una correlacion positiva significativa en base a Rho de Spearman (Rho = 0.618, p
=0.000) entre las dos variables. Se determina que la disminucion de la rotacion de personal
esta directamente relacionada con el perfeccionamiento de la retencion del talento humano.
Esto posibilita la mejora de la actuacion grupal en ambientes competitivos, asi como el
fortalecimiento de la cultura organizacional y la optimizacion de los costos operativos.
Finalmente, en Lima Alvarado (2020), en su tesis conexion entre la motivacion laboral y la
permanencia del personal de los multifuncionales de las MYPES comerciales minoritarias
en los distritos de La Molina, Santa Anita y Ate en el afio 2020. EI proposito central del
estudio fue establecer si hay una correlacion entre la motivacion laboral y la retencion de
empleados. Se utilizaron cuestionarios validados a 167 empleados y se realizé un analisis
estadistico a través de SPSS, todo bajo una metodologia no experimental, correlacional y
cuantitativa. Los datos descriptivos revelaron altos niveles de satisfaccion laboral y
motivacion interna, mientras que los inferenciales indicaron una correlacion significativa
entre la retencidon y la motivacion a través de Rho de Spearman (r = 0.430, p < 0.05). Se
concluyo que, al optimizar las condiciones motivacionales internas como externas, se
incrementa la retencion del personal, lo cual confirma la hipotesis general. Por lo tanto, se
aconseja potenciar las tacticas de reconocimiento, desarrollo profesional y comunicacion
laboral. A partir de lo mencionado, para un mejor entendimiento contextual, segin
Zambrano (2023), la motivacién laboral se definidé como el estimulo interno o externo que
empuja a un individuo a lograr sus objetivos. Se penso que era el resultado de las influencias

del ambiente, creencias o factores mentales. En términos filoséficos, la voluntad fue
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considerada como el motor de una accidén autonoma. Se planted guiar sin imponer, honrando
los principios del individuo. Por otro lado, es entendié como el elemento indispensable para
la vida del ser humano, donde segun la Psicologia es definida como una necesidad que dirige
el comportamiento de casa ser humano, ya sea que dirige el subyacente o el instinto de
supervivencia. A si mismo surgen diversas teorias de motivacion intrinsecas y extrinsecas
en una organizacion y esta mantiene una relacion directa con la satisfaccion en el trabajo,
las dindmicas laborales y el ambiente organizacional. Por ello existen una gran cantidad de
organizaciones que mantienen un alto grado de motivacion en sus trabajadores con la
finalidad de tener clientes satisfechos por el bien o servicios brindados (Pefia & Villon,2018).
En esa linea, la motivacién, ya sea interna o externa, tiene un impacto directo en el
desempefio laboral de las personas. Las compaiias deben determinar la razon por la cual, en
condiciones similares, hay empleados que son mas productivos que otros, es por ello que
una administracion efectiva emplea la motivacion para promover el entusiasmo y la
colaboracion en el trabajo (Gonzélez,2012). De tal manera segun Robbins & Judge (2017)
establecen que la motivacion fue analizada como un proceso esencial para el desempeno
laboral, que incluye tres componentes principales: persistencia, direccion e intensidad. Se
estudié que el esfuerzo no solo tiene que ser intenso, sino también dirigido hacia metas
productivas y mantenido a lo largo del tiempo. Investigaciones anteriores mostraron que
gran cantidad de empleados no se comprometieron del todo con sus labores. Por eso, se
resaltd que la motivacion, si bien era fundamental, tenia que complementarse con
habilidades y entendimiento de la labor. Segun Sanchez (2013), establece que la motivacion
laboral es clave dentro de una empresa para aumentar la productividad y fomentar la
colaboracion en las distintas areas laborales, de manera que los empleados se perciban como
un elemento esencial de la organizacion y se esfuercen por alcanzar su maximo potencial,
asi como el de la empresa. Por esta razon, la motivacion en el trabajo es un aspecto que no
puede faltar en ninguna empresa, ya que introduce mejoras significativas en el desempeno
laboral, y ademas ayuda a cultivar un entorno positivo y activo dentro de la organizacion.
En su abordaje dimensional, Robbins & Judge (2017) propusieron que la motivacion se
codificaba en factores internos asociados a la motivacion intrinseca, es decir, impulsos
individuales que los orientaban a conseguir determinadas metas. Estas necesidades internas,
tales como logro, poder, afiliacion y reconocimiento, dieron explicacion a las conductas
laborales y sus consecuencias favorables. Aunque se originaron en el "yo" de la persona,

interactuaron continuamente con el mundo exterior, creando la motivacién. Entre sus
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indicadores sobresalieron el clima organizacional, que es la percepciéon compartida del
ambiente de trabajo, y el ambiente laboral, que es el conjunto de condiciones fisicas, sociales
y psicologicas que determinan el bienestar y el desempefio de los trabajadores.Como
segunda dimension, las metas profesionales se definieron como objetivos organizados que
dirigieron la trayectoria profesional de los individuos, desde el crecimiento a través de
nuevas habilidades hasta el logro de objetivos especificos. También hay objetivos
especificos y desafiantes que dirigieron la energia a acciones pertinentes, aumentaron la
perseverancia y mejoraron el desempefio. Estas metas sirvieron como una guia personal,
ayudando a mantener el enfoque, la motivacion y a medir el progreso. Entre sus indicadores
resaltaron el desarrollo profesional, que es el proceso continuo para adquirir nuevas
habilidades y competencias para asumir mayores responsabilidades, y el cumplimiento de
objetivos, que es la ejecucion de metas establecidas entre colaboradores y directivos,
medidas para dar seguimiento a los avances y resultados (Robbins & Judge, 2017). Por
ultimo, la tercera dimension tratdé sobre las condiciones de motivacion externas, que se
consideran especialmente importantes debido a su efecto directo en el reconocimiento
equitativo de las tareas laborales. Para fomentar la creatividad y prevenir la rutina, estas
condiciones comprendieron incentivos como aumentos de salario y ascensos. La motivacion
externa se organizd en torno a tres ideas: recompensa, castigo e incentivo; este ultimo es
fundamental para aumentar la productividad a través de beneficios econdmicos o
emocionales. Su objetivo fue recompensar el desempefio a través de incentivos concretos,
como salarios variables, vacaciones, bonificaciones o beneficios por horas adicionales. Los
seguros laborales fueron un indicador destacado, ya que ofrecieron proteccion ante riesgos
y apoyaron el compromiso del trabajador. También fue notable la asignacion familiar, que
Flores describié como una prestacion monetaria que reconocia la responsabilidad de los
padres y reforzaba la estabilidad financiera del empleado (Robbins & Judge, 2017). Ahora
bien, las teorias explicativas de la motivacion laboral se dividieron en dos enfoques
principales: las de contenido y las de proceso. Entre las primeras destaco la piramide de
Maslow, que organizé las necesidades humanas en cinco niveles jerarquicos, cada uno
condicionando el siguiente. Asimismo, se incorporo la teoria de los dos factores de Herzberg,
que hizo una distincion entre elementos higiénicos (como salario, liderazgo y clima laboral)
y motivacionales, siendo los primeros preventivos pero insuficientes para generar
satisfaccion duradera (Chiavenato, 2009). En el modelo de proceso, John Stacey Adams

desarroll¢ la teoria de la equidad, que postula que la motivacion se basa en como el empleado
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percibe la justicia entre sus contribuciones y las recompensas que obtiene (Robbins & Judge,
2009). Finalmente, como informacion adicional, La motivacion fue considerada esencial
porque activo la energia, la direccion y la persistencia en la conducta humana, siendo un eje
central en la psicologia por su vinculo con la regulacion bioldgica, cognitiva y social. En
contextos reales, se valord por sus efectos concretos: produjo resultados y moviliz6 a las
personas en roles como lideres, docentes o cuidadores (Ryan & Deci, 2000). De tal manera
la motivacion en el trabajo se identificd como un factor esencial para alcanzar las metas de
una empresa, ya que afecta directamente la conducta, el compromiso y la planificacion de
los empleados, es por ello que este procedimiento requirié esfuerzo personal y utilizacion
estratégica de recursos, lo que tuvo un impacto en la duracion e intensidad del trabajo
(Pérez,2023). De tal manera, la motivacion en el trabajo puede se clasifica en intrinseca o
extrinseca, la primera evalta interés personal, la satisfaccion o el sentido de propdsito que
se experimenta al llevar a cabo una tarea, por otro lado, la motivacion extrinseca depende de
las recompensas externas, tales como el sueldo, los beneficios y los reconocimientos. Las
dos impactan el rendimiento, aunque la intrinseca tiende a crear un compromiso mas
sostenido. Esta categorizacion posibilita la elaboracion de tacticas organizacionales mas
eficaces en funcion del perfil del empleado (Arrogante, 2022). Asi mismo, Se identificaron
dos tipos fundamentales de motivacion en el d&mbito laboral: la interna y la externa. El
reconocimiento emocional, como una felicitacion o el reconocimiento de un buen trabajo, se
asocio con la motivacion interna. En contraste, la motivacioén externa se fundamentd en
recompensas concretas, tales como incentivos monetarios o beneficios por tareas particulares
(Cruz et al., 2024).En ese contexto, en base a la segunda variable retencion del personal,
segun Garcés et al. (2016), la conservacion del talento estratégico se erigid como un pilar
fundamental para asegurar la longevidad de los recursos humanos en las empresas, se
destaco a aquellos que contribuian con entusiasmo al logro de objetivos y se impulsaron
iniciativas de crecimiento laboral, es por ello que las medidas se centraron en individuos, no
en puestos, abarcando todos los estratos jerarquicos. Por otro lado, los incentivos fueron
vistos como columnas vertebrales para atraer y conservar el talento en empresas
tecnologicas, se distinguieron motivaciones internas, como la independencia y el
reconocimiento, de las externas, como sueldos y bonos ajustados al perfil del empleado, esta
perspectiva holistica impuls6 la retencion de personal (Peranzola y Troilo, 2023). En ese
contexto la retencion del talento hizo que las empresas optaran por mantener a empleados

valiosos a través de compensaciones justas y oportunidades de crecimiento (Bejarano,2013).
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En base a su estructura dimensional Bejarano (2013), recalcé que el talento humano fue un
determinante para la retencion de personal que se origind en el sector publico a finales del
siglo XIX. Con el tiempo, se establecieron modelos como el burocratico, gerencial,
estratégico y de servicio publico, que guiaron la administracion de personas en las
organizaciones estatales. El talento humano fue el conjunto de habilidades, conocimientos e
innovaciones que los empleados aportaron al desarrollo institucional. Su apoyo posibilitdo un
enfoque multivalor, esencial para la direccion estratégica y el €xito de la organizacion. Entre
sus indicadores estuvieron los programas de inmersion, que permitieron la integracion
practica del profesional a la cultura laboral. También se implementaron planes de
reconocimiento y recompensa, que impulsaron la satisfaccion, el compromiso y el
desempefio del personal. Las compensaciones y beneficios fueron el segundo factor
dimensional que justifico la retencién de personal, segiin Bejarano (2013). Las empresas
desarrollaron formas de compensacion directa e indirecta para atraer y retener talento,
reforzando el compromiso laboral. La compensacion inmediata consistio en efectivo; la que
no era directa se tradujo en tiempo libre, estabilidad y crecimiento profesional. El dinero
dej6 de ser el principal aliciente y los beneficios laborales pasaron a tener mas peso en la
satisfaccion del trabajador. Para garantizar la fidelizacion, se tuvieron en cuenta aspectos
como ajenidad, dependencia, voluntariedad y remuneracion. Entre sus indicadores
sobresalieron los horarios flexibles y los incentivos econémicos, que generaron eficiencia,
bienestar y justicia. Puedes consultar sus definiciones aqui. Las oportunidades de
capacitacion fueron identificadas como el tercer factor dimensional que influyd en la
retencion de personal, segin Bejarano (2013). Las empresas invirtieron en capacitacion para
desarrollar las habilidades de sus empleados, mejorar su empleabilidad y garantizar su
permanencia laboral. Esta capacitacion impactd en el desarrollo social formando recursos
humanos, educaciéon continua y mejorando la calidad de vida. Entre los elementos
destacados se sefiald la trayectoria profesional, la cual fortalecié la dedicacion y la
generacion de valor en la entidad. Ademas, el desarrollo profesional permitidé poner en
practica los conocimientos en situaciones reales, desarrollando integralmente al trabajador.
Por otro lado, se identific6 como teoria cientifica el estudio del ajuste persona-organizacion,
el cual se establecido como una linea de interés en psicologia organizacional para la retencion
del capital humano. En Estados Unidos y Europa se generaron enfoques tedricos y
metodoldgicos que estudiaron la compatibilidad persona-ambiente de trabajo. Se rescataron

ideas de Lewin, French, Caplan y Holland para dar cuenta de como las caracteristicas
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individuales impactaban la adaptacion organizacional, esta perspectiva hizo posible conocer
la satisfaccion, el desempeiio y la permanencia en el trabajo (Ximénez, 2000). De tal manera,
La teoria del trabajo embebido fue propuesta por Mitchell et al. (2001) como una manera
diferente de explicar la retencion de personal. Sugiere que los individuos se mantienen en
un trabajo por tres razones: conexiones sociales, encaje con la organizacidn y sacrificios
percibidos por dejar el trabajo. A mayor inmersion, menor intencion de irse. Esta teoria va
mas alla de los modelos tradicionales de s6lo actitudes (Holmes et al., 2013). En esa linea,
como informacion adicional la retencion de personal es buena porque las empresas pueden
mantener el talento en sintonia con sus valores y metas, por ello deben personalizarse para
los diferentes tipos de empleados, conociendo sus necesidades a través de encuestas y
observacion directa. Ademas, el éxito de estos proyectos depende del contexto de cada
organizacion, por lo que no existen soluciones unicas (Castillo, 2009). Asi mismo, las
empresas invirtieron recursos en formar y actualizar a su personal mas capacitado. Perder
talento implicaria reducir la capacidad institucional para alcanzar objetivos, es por ello que
actualmente retener trabajadores valiosos se volvid esencial para evitar costos y mantener el
rendimiento (Harvard Business School Press, 2008). Finalmente, segiin Montoya & Boyero
(2016) se clasifico la retencion de personal en cuatro aspectos: las relaciones con los
sindicatos, las prestaciones sociales, el salario y la higiene en el trabajo. Cada una trat6 temas
fundamentales como la seguridad, el bienestar, la conversacion institucional y los incentivos.
Estas tacticas robustecieron la relacion entre la organizacion y el trabajador. El enfoque
posibilité que se ajustaran las medidas de acuerdo con el contexto normativo y operativo.
Asi también, se categorizO en términos econdmicos, emocionales, profesionales y
estratégicos. No se restringio tinicamente a recompensas monetarias, sino que ademas tomo
en cuenta el sentido de pertenencia, las oportunidades para crecer y el reconocimiento. En
general, estas tacticas han fortalecido la estabilidad y la sostenibilidad de la organizacion
(Ramirez et al.,2025). Por otro lado, de acuerdo al marco conceptual o apartado de
definiciones basicas, se clarificaron los principios esenciales vinculados al progreso de la
indagacion, tales como la disposicidon en el trabajo, la cual seglin Martin et al (2019) se
comprendié como la predisposicion interna que cada empleado mostraba ante sus funciones,
relaciones y retos en el contexto organizativo, esta posicion fue resultado de una serie de
creencias, sentimientos y experiencias anteriores que tenian un impacto directo en la
conducta profesional. Asi mismo, el comportamiento organizacional se concibié como una

disciplina que fusion6 conocimientos de gestion y humanos para analizar la interaccion de
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las personas dentro de las organizaciones, este enfoque permitié localizar mejor a los
empleados y mejorar el entorno de trabajo (Chenet et al., 2022). En esa linea otro termino
fue la voluntad de realizacion, la cual segun Bustamante (2023) lo conceptualiz6é como el
comportamiento humano orientado hacia una meta concreta, aunque también consciente de
las posibles consecuencias que puede tener. Por otro lado, la gestion del personal segiin
Gaspar (2021) fue concebida como proceso esencial que posibilito la sincronizacion de las
habilidades individuales con las metas de la empresa, de tal manera que sus organismos
fueron capaces de optimizar el rendimiento laboral, robustecer el compromiso del personal
y consolidar su funcionamiento interno mediante esta gestion. En esa linea, las condiciones
de empleo, las cuales son el conjunto de elementos que tuvieron un impacto en la salud y el
bienestar de los empleados, de acuerdo a ellas se tomaron en cuenta tacticas para optimizar
el ambiente psicosocial y fisico laboral (Posadas y Gonzalez, 2014). Finalmente, calidad
laboral se interpretd como el nivel de satisfaccion o insatisfaccion que los empleados
perciben en el ambiente laboral. Esta percepcion afectd de manera directa su bienestar en lo
fisico, lo emocional y lo profesional. Asimismo, se vinculé con aspectos como el
compromiso con la organizacion, la inteligencia emocional y la experiencia en el trabajo

(Cruz, 2018).
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II. METODOLOGIA

2.1.Enfoque y tipo de investigacion

El enfoque de estudio fue cuantitativo, de acuerdo con Hernandez et al.
(2014), "utiliza la recoleccion y el analisis de datos para contestar preguntas de
investigacion y probar hipotesis previamente establecidas, confiando en la medicion
numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer

patrones de comportamiento y probar teorias" (p. 4).

2.2.Diseiio metodologico

El estudio se llevo a cabo mediante un enfoque no experimental, de caracter
descriptivo-correlacional y transversal, ya que de acuerdo con Hernandez et al.
(2014), “los estudios no experimentales son aquellos que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que sélo se observan los fenémenos
en su ambiente natural para después analizarlos" (p. 149).

El disefio no experimental se caracteriza por la observacion de fenomenos tal
como ocurren en su contexto natural, sin alterar las variables independientes. Este
tipo de disefio es comunmente utilizado en los estudios correlacionales y

descriptivos.
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2.3.Poblacion y muestra

Los 25 trabajadores de la empresa Nicole Live Life S.A.C fueron los que
constituyeron la poblacion en esta investigacion en la ciudad de Ayacucho.

Toledo (2016), Indica que el grupo de un estudio investigativo estd formado
por una serie de elementos (Persona, Objeto, corporaciones, Historias Clinicas), la

poblacion puede ser estudiada, medida y cuantificada.
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Muestra:

La muestra de la investigacion sera tipo censal por que la empresa es pequefia
ya que consta de 25 colaboradores de la empresa Nicole Live Life S.A.C, en la ciudad
de Ayacucho.

Toledo (2016) indica que la muestra representa una parte de la poblacion
o del universo que se desea estudiar, lo cual esta vinculado con los datos utilizados
para seleccionar la misma. La muestra tiene que ser suministrada de acuerdo con el

tamafio poblacional.

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Aquella encuesta constituy6 al método usado donde segin Galindo (1998),
este instrumento se ha vuelto fundamental para examinar las interacciones sociales.
Las entidades actuales, sean politicas, econémicas o sociales, emplean este método
como herramienta esencial para entender el comportamiento de sus grupos de interés
y tomar decisiones al respecto. (p.1). Es por ello que esta técnica permiti6 estudiar
las percepciones, comportamientos y opiniones a través de preguntas estandarizadas,
lo cual fue adecuado para las variables de motivacion y retenciéon de personal, asi
misma aplicacion permitid recolectar datos cuantitativos que representan
comportamientos institucionales, permitiendo realizar un analisis estadistico con
base objetiva.

El instrumento aplicado fue el cuestionario donde Casas y Donado (2003)
mencionan que el cuestionario es una herramienta para recoger informacién que
incluye varias preguntas destinadas a obtener datos de un conjunto de individuos que
viene a ser un recurso clave en la investigacion cuantitativa, ya que facilita la
adquisicion de datos de forma organizada y sistematica para su posterior analisis
estadistico. En ese contexto se disefid un cuestionario estructurado de preguntas
cerradas, siendo estas ultimas esenciales para permitir la cuantificacion de las
respuestas. Elaborado por los investigadores actuales para obtener informacion
exacta sobre las variables relacionadas con la motivacion y la retencion de personal,
estandarizando la informacion para su uso en el analisis estadistico tipo escala Likert.

De acuerdo con Landaeta (2024), La comprobacion de herramientas es un

paso fundamental en la generacion de conocimiento cientifico, ya que asegura que
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las herramientas empleadas para recopilar informacién sean precisas, fiables y
apropiadas para las variables en andlisis. En este contexto, el trabajo actual validado
mediante juicio de expertos, permitié conocer los procesos didacticos de la variable
motivacion con sus dimensiones condiciones motivacionales internas, metas
profesionales y condiciones motivacionales externas, conformado por 12 items con
las opciones de respuesta: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Asi
mismo este instrumento también midi6 la motivacidn, recogiendo datos sobre esta
variable a través de las dimensiones orientacion a la variable retencion de personal
como son talento humano, retribuciones y beneficios y oportunidades de formacion
con 12 items de iguales opciones de respuesta. De esta manera, el cuestionario se
establecié como un instrumento para medir las variables de interés de manera
estructurada y confiable.

La confiabilidad segun Fernandez y Perez (2024), mencionan que, en los
estudios cuantitativos, la validez se ocupa de la medicion y se refiere a la verificacion
de que las pruebas efectivamente evaltian lo que se propone evaluar. Asimismo, se
considera fundamental que los datos sean confiables, lo que implica que deben ser
consistentes, estables y susceptibles de ser reproducidos. En lo que respecta a la
fiabilidad se midi6 con el alfa de Cronbach, la cual segiin Tuapanta et al. (2017) es
un coeficiente utilizado en la investigacién cuantitativa para determinar la
consistencia interna de los cuestionarios aplicados. Los autores indicaron que para
que un instrumento sea considerado de alta fiabilidad, este coeficiente debia ser
superior a 0.80 (p.39). En el estudio actual, el alfa de Cronbach fue de 0,966 para la
motivacion y 0,956 en la variable retencion de personal, con lo cual se pudo verificar
una alta confiabilidad en ambos casos. Ver anexo N° 6. El calculo se hizo a través
del programa SPSS, garantizando precision técnica en el andlisis estadistico de la

informacion.

2.5.Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Se considero6 que los procedimientos empleados para analizar y organizar los
datos fueron esenciales, ya que permitieron que la informacion inicial se
transformara en evidencia valiosa (Medina et al., 2023). En ese contexto la
metodologia del grupo de investigacion fue estricta y se realizo con el programa IBM

SPSS Statistics 27, adaptado al entorno de la empresa Nicole Live Life S.A.C.
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Huamanga, Ayacucho. Se llevo a cabo un analisis descriptivo en la primera etapa, el
cual detectd patrones en las variables de motivacion y retencidon de personal en base
a sus niveles. Después, con el objetivo de verificar la consistencia estadistica de sus
hipotesis tanto general como especificas, se llevaron a cabo pruebas de normalidad
las cuales orientaron a utilizaron la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Los
hallazgos posibilitaron la determinacion de vinculos importantes entre las variables
evaluadas, mediante lo cual se confirmé su correlacion, demostrando céomo la

motivacion laboral impacté en la retencion de personal.

2.6. Aspectos éticos en la investigacion

El trabajo de investigacion se realizd con autenticidad y credibilidad, por lo
que se utilizara datos reales obtenidas mediante las encuestas de los trabajadores, En
atencion a lo establecido en la Ley N.° 29733, denominada Ley de Proteccion de
Datos Personales, no se difundira los datos personales de los trabajadores por lo cual
se trabajara con mucha discrecidon y una ética profesional para lograr un resultado
optimo y real. Dicha ¢ética tiene como objetivo establecer un marco de
comportamiento sobre el que se deben realizar los estudios cientificos en todas sus
fases, mencionada en el articulo N° 1 de la UCT; como también mencionada en el
articulo 2 que todo miembro de la UCT deberd comprometerse a los siguientes
preceptos de los principios éticos: Justicia: Hace referencia a la reparticion justa de
las cargas y beneficios de la investigacion. Exige tratar a personas en situaciones
similares de forma similar, y proteger especialmente a aquellas mas vulnerables. La
justicia se materializa en la seleccion imparcial de participantes y en garantizar que
quienes participan puedan también beneficiarse, mismo que menciona los posteriores
principios éticos (Beauchamp, 2011).

Por otro lado, el principio de no maleficencia: Este principio determina el
deber de no hacer dafio. Es una responsabilidad primaria del investigador prevenir
cualquier riesgo que pueda comprometer la integridad fisica, psicologica o social de
los participantes. Aunque puedan existir riesgos inherentes, estos deben evaluarse
cuidadosamente para que sean justificables frente a los beneficios esperados. De tal
manera el principio de beneficencia, el cual implica una obligacion ética de generar
el mayor beneficio posible frente a los riesgos potenciales. Los investigadores deben

disefiar estudios que provean valor significativo tanto para los participantes como
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para la sociedad. Se trata de optimizar resultados favorables al tiempo que se
minimizan los posibles perjuicios. (Ayala, 2023)

En ese contexto, el principio de autonomia, basado en el derecho de cada
individuo a decidir, sin coerciéon o manipulacién, si desea participar en una
investigacion de manera informada y consciente. Esto exige que el investigador
proporcione informacion clara, suficiente y comprensible para que el participante
actue con conocimiento de causa. (Santana & Valera, 2022). Asi mismo, el
consentimiento informado fue visto como un procedimiento ético fundamental en la
investigacion social, particularmente con grupos vulnerables. Antes de que los
participantes se unieran de manera voluntaria, se les expusieron los objetivos, riesgos
y derechos. Este proceso robustecié la legitimidad de la tesis en términos
metodologicos y documentales (Paez, 2017). Por otro lado, en base a la integridad
en la recopilacion y presentacion de datos, y el cumplimiento de normativas éticas
institucionales o internacionales los investigadores deben resguardar su intimidad,
impidiendo que terceros accedan a sus datos personales, asi mismo es conveniente
que los datos fueran ocultados para salvaguardar su identidad y valides (Koepsell y

Ruiz, 2015).
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III. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 1

Nivel de Motivacion laboral

Niveles f %
Malo 4 16%
Regular 10 40%
Bueno 11 44%
Total 25 100%

Nota. Para identificar los niveles se empleo el baremo para la primera variable,

procesando los datos en el SPSS.

Figura 1
Nivel de Motivacion laboral
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MOTIVACION LABORAL

Frecuencia

Nota. Para identificar los niveles se empled el baremo para la primera variable,

procesando los datos en el SPSS.

Descripcion
Segun los resultados de la Tabla 1 y Figura 1, un 44% de los trabajadores, opinaron
que la motivacion laboral es muy buena, mientras que el 40% de los trabajadores opinaron

que es regular y el 16% afirmaron que es malo.
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Tabla 2

Nivel de la dimension Condiciones motivacionales internas

Niveles f %
Malo 4 16%
Regular 12 48%
Bueno 9 36%
Total 25 100%

Nota. Para determinar los niveles, se utiliz6 el baremo correspondiente a la primera
dimension de la primera variable, procesando los datos en el SPSS.

Figura 2
Nivel de la dimension Condiciones motivacionales infernas
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CONDICIONES MOTIVACIONALES INTERNAS

Nota. Para identificar los niveles se empleo el baremo para la primera dimension de
la primera variable, procesando los datos en el SPSS.

Descripcion

Segun los resultados de la Tabla 2 y Figura 2, un 36% de los trabajadores opinaron
que las condiciones motivacionales internas son buenas mientras que el 48% afirmaron que
es regular y el 16% afirmaron que es malo.

Tabla 3

Nivel de la dimension Metas profesionales

Niveles f %
Malo 4 16%
Regular 9 36%
Bueno 12 48%
Total 25 100%
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Nota. Para identificar los niveles se empled el baremo para la segunda dimension de

la primera variable, procesando los datos en el SPSS.

Figura 3

Nivel de la dimension Metas profesionales
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Nota. Para identificar los niveles se empleo el baremo para la segunda dimension de
la primera variable, procesando los datos en el SPSS.

Descripci;’)n

Segun los resultados de la Tabla 3 y Figura 3, un 48% de los trabajadores de la
empresa Nicole Live Life S.A.C, opinan que las metas profesionales son buenas, mientras
que el 36% mencionaron que es regular y el 16% afirmaron que es malo.

Tabla 4

Nivel de la dimension Condiciones motivacionales externas

Niveles f %
Malo 4 16%
Regular 13 52%
Bueno 8 32%
Total 25 100%

Nota. Para identificar los niveles se emple6 el baremo para la tercera dimension de

la primera variable, procesando los datos en el SPSS.
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Figura 4
Nivel de la dimension Condiciones motivacionales externas
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Nota. Para establecer los niveles, se aplico el baremo correspondiente a la segunda
variable y se proceso la informacion utilizando el software SPSS.

Descripcion

Segun los resultados de la Tabla 4 y Figura 4, un 32% de los trabajadores opinaron
que la condicién motivacional externa es buena, mientras que el 52% afirma que es regular
y el 16% mencionaron que es malo.

Tabla 5

Nivel de Retencion del personal

Niveles f Y%
Malo 3 12%
Regular 10 40%
Bueno 12 48%
Total 25 100%

Nota. Para establecer los niveles, se aplico el baremo correspondiente a la segunda
variable y se proceso la informacion utilizando el software SPSS.

Figura 5

Nivel de Retencion del personal
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Nota. Para identificar los niveles se empled el baremo para la segunda variable,

procesando los datos en el SPSS.
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Descripcion

Segun los resultados de la Tabla 5 y Figura 5, un 48% de los trabajadores opinaron
que la retencion del personal es buena, mientras que el 40% mencionaron que es regular y
el 12% afirmaron que es malo.

Tabla 6

Nivel de la dimension Talento humano

Niveles f %
Malo 3 12%
Regular 12 48%
Bueno 10 40%
Total 25 100%

Nota. Para determinar los niveles, se utiliz6 el baremo correspondiente a la primera
dimension de la segunda variable, realizando el procesamiento de los datos mediante el

software SPSS.

Figura 6

Nivel de la dimension Talento humano
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Nota. Para determinar los niveles, se utilizo el baremo correspondiente a la primera
dimension de la segunda variable, realizando el procesamiento de los datos mediante el

software SPSS
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Descripcion

Segun los resultados de la Tabla 6 y Figura 6, un 40% de los trabajadores opinaron
que el talento humano es bueno, mientras que el 48% afirmaron que es regular y el 12%
afirmaron que es malo.

Tabla 7

Nivel de la dimension Retribuciones y beneficios

Niveles f %
Malo 3 12%
Regular 13 52%
Bueno 9 36%
Total 25 100%

Nota. Para identificar los niveles se emple6 el baremo para la segunda dimension de
la segunda variable, procesando los datos en el SPSS.
Figura 7

Nivel de la dimension Retribuciones y beneficios
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Nofa. Para identificar los niveles se empleo el baremo para la segunda dimension de

la segunda variable, procesando los datos en el SPSS.
Descripcion

Segun los resultados de la Tabla 7 y Figura 7, un 36% de los trabajadores opinaron
que las retribuciones y beneficios es bueno, mientras que el 52% afirmaron que es regular y

un 12% afirmaron que es malo.
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Tabla 8

Nivel de la dimension Oportunidades de formacion

Niveles f %
Malo 3 12%
Regular 11 44%
Bueno 11 44%
Total 25 100%

Nota. Para identificar los niveles se emple6 el baremo para la tercera dimension de

la segunda variable, procesando los datos en el SPSS.

Figura 8

Nivel de la dimension Oportunidades de formacion
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Nota. Para identificar los niveles se empleo el baremo para la tercera dimension de
la segunda variable, procesando los datos en el SPSS.

Descripcion

Seglin los resultados de la Tabla 8 y Figura 8, un 44% de los trabajadores opinaron
que la oportunidad de formacion es buena, mientras que el 44% afirmaron que es regular y

un 12% afirmaron que es malo.
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Resultados inferenciales

Para la elaboracion y verificacion de la hipdtesis se debe de realizar aquella
valoracion nominal de las variables. Este mecanismo Se desarrolld por intermedio de una
evaluacion del cumplimiento de la normalidad que establece dos supuestos.

HI: Los datos del conjunto muestral evidencian una distribucion normal.

HO: Los datos del conjunto muestral no evidencian de una distribucion normal.

La hipotesis alternativa, a la que se le asigna (H1), plantea la afirmaciéon
respecto a la variable en estudio o aquello que se espera observar; por otro lado, la hipdtesis
nula (HO) define a la inversa de lo sugerido por la hipdtesis alternativa. Orientado a
determinar entre las dos, se utiliza un elemento fundamental: siendo el valor de significancia
inferior a 0.05, la hipdtesis alternativa (H1) se acepta; si no, se descarta.

Tabla 9

Prueba de normalidad de la motivacion laboral y la retencion de personal interno y

sus dimensiones

Variables Kolmogorov-Smirnov?* Shapiro-Wilk

Estadistio gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Motivacion laboral ,195 25 ,015 809 25 ,000
Retencion de personal 218 25 ,003 ,829 25 ,001

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de normalidad referente a la
motivacion labora y retencion de personal junto a sus dimensiones.

Seglin la tabla 9, al identificar la prueba de normalidad se determind por
seleccionar la prueba de Shapiro-Wilk para las variables motivacion laboral y retencion de
personal, debido a que n <= 50, también se observo que, conforme a su nivel de significancia,
los datos no tienen un comportamiento ajustado a la normalidad; de este modo, el Rho de
Spearman se utilizara en sus pruebas de correlacion.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la motivacion y la retencion de
personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho — 2023.

Tabla 10

correlacion entre la motivacion laboral y la retencion de personal

Motivacion laboral ~Retencion de personal

Coeficiente de

., 1.000 0,790**
correlacion
Rho de Spearman  Sig. (bilateral) 0,03
N 25 25
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Nota. Data de resultados obtenidos de la aplicacion del analisis de correlacion entre
la motivacion laboral y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C,
distrito Huamanga, Ayacucho.

Descripcion

En la tabla 10, al realizar la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la
motivacion laboral y la retencidon de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C, se
aprecia que en la tabla 4 existe una correlacion positiva alta significativa en el nivel (p<0,03)
con un p valor de 0,770**. Esto significa que existe una correlacion entre motivacion laboral
y la retencion de personal tomando los parametros de forma global de ambas variables de
estudio en la empresa Nicole Live Life S.A.C.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre las condiciones motivacionales
internas y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga,
Ayacucho —2023.

Tabla 11

Prueba de correlacion entre las condiciones motivacionales internas y la retencion

de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C, distrito Huamanga, Ayacucho.

Condiciones .,
. Retencion de
motivacionales
) Personal
internas
Coeficiente de 0,770%*
correlacion
Rho de Spearman  Sig. (bilateral) 0,01
N 25 25

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de correlacion entre las condiciones
motivacionales internas y la retencion de Personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C,
distrito Huamanga, Ayacucho.

Descripcion

En la tabla 11, al realizar la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la
dimension Condiciones motivacionales internas y la retenciéon de personal en la empresa
Nicole Live Life S.A.C, distrito Ayacucho — Huamanga, se observa que existe una
correlacion positiva alta significativa en el nivel (p<0,01) con un p valor de, ,770**. Esto
quiere decir que en la compaifiia Nicole Live Life S.A.C, ubicada en el distrito Ayacucho -

Huamanga, hay una correlacion entre las condiciones motivacionales internas y la retencion
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del personal. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alternativa: las condiciones motivacionales
internas si estan relacionadas con la retencion de personal en esta empresa; mientras que se
descarta la hipotesis nula.

Objetivo especifico 2: determinar la relacion entre las metas profesionales y la
retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho
—2023.

Tabla 12

Prueba de correlacion entre las metas profesionales y la retencion de personal en la

empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho.

Metas Retencion de
profesionales Personal
Coeﬁcie'n’te de 1.000 0,737+
correlacion
Rho de Spearman  Sig. (bilateral) 0,01
N 25 25

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de correlacion entre las metas
profesionales y la retencion de personal de la empresa Nicole Live Life S.A.C, distrito
Huamanga, Ayacucho.

Descripcion

En la tabla 12, al realizar la prueba de correlaciéon de Rho de Spearman entre la
dimension metas profesionales y la retencion de personal de la empresa Nicole Live Life
S.A.C, distrito Ayacucho — Huamanga., se observa que existe una correlacion positiva alta
significativa en el nivel (p<<0,01) con un p valor de ,737**. Esto significa que existe una
correlacion entre la dimension metas profesionales y la retencion de personal tomando los
parametros de forma global de ambos estudios en la empresa Nicole Live Life S.A.C, distrito
Ayacucho — Huamanga, por ello se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre las condiciones motivacionales
externas y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga,

Ayacucho — 2023.
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Tabla 13

Prueba de correlacion entre las condiciones motivacionales externas y la retencion

de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho.

Condiciones .,
.. Retencion de
motivacionales
Personal

externas
Coeﬁme.n’te de 1.000 0,750%*
correlacion

Rho de Spearman  Sig. (bilateral) 0,01

N 25 25

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de correlacion entre las condiciones
motivacionales externas y la retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C.
distrito Huamanga, Ayacucho.

Descripcion

En la tabla 13, al realizar la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la
dimension condiciones motivacionales externas y la retencion de personal en la empresa
Nicole Live Life S.A.C, distrito Huamanga - Ayacucho, se observa que existe una
correlacion positiva alta significativa en el nivel (p<0,01) con un p valor de ,750**. Esto
quiere decir que, considerando los parametros generales de ambas variables de la empresa
Nicole Live Life S.A.C, distrito Huamanga - Ayacucho, se observa una relacion entre la
dimension de las condiciones motivacionales externas y la retencion de personal, por ello se

acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.
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IV. DISCUSION

La investigacion, basada en su objetivo general, tenia como propdsito establecer la
manera en que la motivacion afecta la continuidad del equipo dentro de la empresa Nicole
Live Life S.A.C., distrito de Huamanga, Ayacucho, 2023. Para ello, se emplearon dos
métricas verificadas, respaldadas por el coeficiente Alfa de Cronbach: 0.966 para la escala
de entusiasmo laboral y 0.956 para la de retencion de talento, segun resultados descriptivos
de la Tabla 1 y Figura 1, a nivel general un 44% de los trabajadores, opinaron que la
motivacion laboral es muy buena, por otro lado, el 48% de los empleados consideraron que
la retencidn del personal es positiva, segun lo indicado en la Tabla 5 y en la Figura 5. Se
utiliz6 el test de Shapiro-Wilk para la distribucidon de los datos inferenciales, cuyos valores
revelaron ausencia de normalidad, respaldando asi la utilizacion de Spearman para
desentrafar vinculos. Es asi que de acuerdo a la Tabla 10 revela un coeficiente de 0.770**
y una significancia p < 0.03. Este descubrimiento reveld que potenciar la motivacion laboral
influye directamente en la retencion de personal.

Estos descubrimientos coinciden con los de Chasi et al. (2024), quienes revelaron
una conexion de 0.706** (p < 0.001) entre la motivacion y la preservacion del capital
humano. Ademas, Kiran y su equipo (2023) descubrieron una conexién significativa (r =
0.737; p < 0.001) entre las condiciones laborales y la persistencia en el trabajo. Barreto &
Flores (2025) revelaron una conexion moderada (r = 0.520; p < 0.01), subrayando la
importancia de la motivacién en la construccion de la lealtad del equipo. Desde una
perspectiva conceptual, Zambrano (2023) describid la motivaciéon como el motor que
impulsa a perseguir objetivos laborales, mientras que Garcés et al. (2016) destacaron la
preservacion del talento como columna vertebral para la longevidad de la empresa.

En ese contexto, en base a el objetivo especifico 1, determinar la relacion que hay
entre las condiciones de motivacion internas y el mantenimiento del personal en la empresa
Nicole Live Life S.A.C. ubicada en el distrito Huamanga, Ayacucho - 2023. Segtn los
resultados descriptivos de la Tabla 2 y la Figura 2, el 48% de los trabajadores sefialaron que
el estado de las condiciones motivacionales internas es regular. En cambio, de acuerdo a los
datos inferenciales que se presentan en la tabla 11, si se lleva a cabo el andlisis de correlacion
Rho de Spearman entre la dimension condiciones motivacionales internas y la retencion del
personal en Nicole Live Life S.A.C., que esta situada en el distrito Huamanga - Ayacucho,

se encuentra una alta correlacion positiva significativa (p<0,01), con un p-valor de ,770**.
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Esto significa que fortalecer elementos como la autonomia, el reconocimiento y el sentido
de pertenencia contribuye directamente a que el talento humano permanezca.

Estos hallazgos estan relacionados con las teorias anteriores, que indicaban que la
motivacion se codificaba en elementos internos vinculados a la motivacion intrinseca. Es
decir, eran impulsos personales que conducian a los individuos a lograr ciertos objetivos
(Robbins & Judge, 2017). Asi, Mendelson (2024) sostiene en su tesis que la motivacion
intrinseca tuvo un impacto mas significativo en la retencion (r = 0.537, p < 0.001) que la
motivacion extrinseca (r = 0.134, p < 0.001), basdndose en pruebas como el Rho de
Spearman. De tal manera en su tesis, Subsingthong & Hengsadeekul (2021) corroboraron
que la experiencia laboral influye de manera importante en la permanencia (r alta ,769**, p
<0.01).

Por otro lado, en relacion al objetivo especifico 2, identificar la correlacion entre los
objetivos profesionales y la permanencia de los empleados en Nicole Live Life S.A.C.,
Huamanga, Ayacucho, 2023. De acuerdo con los datos descriptivos de la Tabla 3 y Figura
3, un 48% de los empleados opina que las metas laborales en la compafiia son "buenas", lo
cual muestra una vision positiva respecto a las posibilidades de desarrollo y crecimiento en
el trabajo. Mediante la prueba de correlacion Rho de Spearman se realizo el andlisis
inferencial, obteniendo una correlacion positiva elevada (r=0.737**, p <0.01). Esto sugiere
que los trabajadores son mas propensos a tomar la decision de permanecer en la organizacion
si se establecen objetivos profesionales claros y alcanzables.

Estos hallazgos estan vinculados con lo expuesto por Robbins y Judge (2017), que
establecen como metas profesionales aquellas metas organizadas que guian la carrera laboral
de las personas, desde el desarrollo de nuevas competencias hasta la consecucion de logros
particulares. En esa linea Zapata et al. (2021) documentaron una correlacion importante entre
la retencion y las metas profesionales (r = 0.764; p < 0.01), ademas de sefialar el impacto de
la motivacion intrinseca (r = 0.713), extrinseca (r = 0.761) y trascendental (r = 0.581). Por
su parte Navarrete (2022) encontrd una correlacion muy fuerte (r = 0.910; p < 0.01), lo que
subraya la relevancia de alinear los objetivos individuales con las metas institucionales.

Finalmente, en base a el objetivo especifico 3, establecer el vinculo existente entre
las condiciones motivacionales externas y la permanencia del personal en Nicole Live Life
S.A.C., Huamanga, Ayacucho, 2023. Los datos descriptivos de la tabla 4 y Figura 4 muestran
que el 52% de los empleados percibieron esas condiciones como regulares, lo cual indica

una percepcion intermedia en relacion a factores como la retribucion, el reconocimiento y el
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ambiente laboral. Se empled la prueba de correlacion Rho de Spearman en el andlisis
inferencial, y se obtuvo una correlacion positiva elevada (r = 0.750**, p < 0.01); esto indica
que fortalecer las condiciones motivacionales externas afecta directamente la retencion del
talento humano.

Este resultado esta vinculado con lo que Robbins & Judge (2017) propusieron:
afirmaron que la conducta laboral y la permanencia estan directamente influenciadas por las
condiciones externas de motivacion, como el reconocimiento equitativo y los incentivos
tangibles. Asi mismo Rojas (2023) descubri6 una correlacion positiva entre la rotacion y las
condiciones de trabajo, aunque el coeficiente era bajo (p < 0.01; r = 0.310), lo cual indica
que el impacto depende de la calidad de los estimulos externos. Montalvo (2024) por su parte
encontrd una correlacion significativa (r = 0.618; p = 0.000) y Alvarado (2020) una

moderada (r = 0.430; p < 0.05), utilizando ambos la prueba de Spearman.
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V. CONCLUSIONES

En base al objetivo general: El estudio determind que hay una correlacion directa y
significativa entre la motivacion y la retencion de los colaboradores en Nicole Live Life
S.A.C., Huamanga, Ayacucho. La relacion entre las dos variables se confirma con el
coeficiente de Spearman, que fue 0.770 y tuvo una significancia estadistica de p < 0.03. En
términos descriptivos, el 48% de los empleados evalu6 la retencion como "buena", mientras
que el 44% la motivacion laboral considerd que era muy buena. Estos hallazgos indican que
Nicole Live Life S.A.C. tiene una base motivacional firme, aunque todavia enfrenta retos
para establecer estrategias de fidelizacion del capital humano, asi mismo esta atravesando
un periodo de cambio positivo y tiene el potencial de robustecer su cultura organizacional.

Asi mismo, el objetivo especifico 1: Se determind que hay una correlacion positiva
fuerte (r = 0.770; p < 0.01) entre la permanencia del personal y las condiciones
motivacionales internas. Estas condiciones fueron calificadas como regulares por el 48% de
los colaboradores. Esto senala que Nicole Live Life S.A.C. tiene una estructura interna que
funciona, aunque es limitada, la motivacion intrinseca existe, pero necesita ser fortalecida a
través de acciones especificas que fomenten el compromiso y la identificacion con la
compaiiia.

De tal manera, el objetivo especifico 2, concluyd una correlacion positiva alta (r =
0.737; p < 0.01) entre la duracion de la permanencia laboral y las metas profesionales. El
48% de los empleados considerd las metas laborales proporcionadas por la empresa como
positivas, Este resultado sefiala que Nicole Live Life S.A.C. tiene un plan estratégico que
guia el crecimiento profesional, pero todavia necesita mejorar la claridad, seguimiento y
personalizacion de los objetivos mencionados.

Finalmente, el especifico 3, concluyd que existié una correlacion positiva alta (r =
0.750; p <0.01) entre las condiciones de motivacidon externas y la permanencia del personal.
El 52% de los empleados califico estas condiciones como "regulares", lo que indica que
elementos como la remuneracion, el entorno laboral y la valoracidon externa todavia no llegan
a niveles ideales. Esto demuestra que Nicole Live Life S.A.C. tiene una estructura externa
que funciona, pero tiene falencias en la valorizacion del esfuerzo. Por lo tanto, necesita
modificar sus politicas de incentivos y su clima organizacional para fortalecer la

permanencia del talento.
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V. RECOMENDACIONES

Se aconseja que tanto la gerencia general como la oficina de recursos humanos
pongan en marcha un plan exhaustivo de fidelizacion laboral para rectificar la falta de
estrategias sostenibles de permanencia. El plan debe contener el disefio de un sistema de
incentivos escalonado basado en la antigiiedad, el rendimiento y la capacitacion continua; la
realizacion de encuestas sobre satisfaccion laboral y entrevistas de salida para determinar las
razones por las que se produce la rotacion; y establecer un comité interno dedicado al clima
organizacional que sugiera mejoras cada tres meses. Estas practicas tienen como objetivo
revertir la ausencia de sistemas de fidelizacion.

Se recomienda que la coordinacion administrativa y la jefatura de recursos humanos
mejoren las condiciones motivacionales internas, las cuales el 48% de los empleados han
catalogado como regulares. Para ello, es necesario examinar los perfiles de cargo y
reorganizar las tareas para prevenir ambigiiedad o sobrecarga, implementar sesiones de
coaching grupal que fomenten el compromiso y la motivacion intrinseca, asi como definir
objetivos individuales relacionados con la mision institucional y hacer un seguimiento
mensual. Estas medidas mejoran la estructura interna limitada que, si bien es funcional,
necesita fortalecerse para mantener la permanencia laboral.

Se sugiere dirigir las recomendaciones a la jefatura de Recursos Humanos y a la
Oficina de Planeamiento Estratégico que optimicen el sistema de objetivos laborales, que en
este momento es poco claro y no esta personalizado. Las practicas correctivas incluyen la
revision semestral de los logros profesionales con retroalimentacion técnica y
modificaciones personalizadas, el disefio del plan de carrera institucional con rutas
diferenciadas por area y nivel de experiencia, asi como la designacion de mentores internos
para ayudar a cumplir las metas individuales.

Por ultimo, se recomienda que la Gerencia General y la Unidad de Bienestar Laboral
subsanen los defectos en motivacion externa, mediante practicas requeridas como analizar
técnicamente la escala de salarios incluyendo criterios de competitividad, equidad y
rendimiento; optimizar el ambiente fisico laboral priorizando la seguridad, la ergonomia y
el bienestar; y realizar campafias internas para reconocer publicamente el esfuerzo en las que
participen todas las areas. Estas medidas tienen como meta mejorar el ambiente

organizacional y rectificar la escasa valorizacion del esfuerzo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

Titulo

La Motivacion y Retencion de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. Huamanga, Ayacucho — 2023.

Problema General

(De qué manera se la motivacion se
relaciona con la retencion del personal en
la empresa Nicole Live Life S.A.C.
Huamanga, Ayacucho — 2023?

Problemas especificos:

PE1 (En qué medida las condiciones
motivacionales internas se relacionan con la
retencion de personal en la empresa Nicole
Live Life S.A.C. distrito Huamanga,
Ayacucho —2023?

PE2 ;En qué medida las metas profesionales
se relacionan con la retencion de personal en
la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho — 2023?

PE3 (En qué medida las condiciones
motivacionales externas se relacionan con la
retencion de personal en la empresa Nicole
Live Life S.A.C. distrito Huamanga,
Ayacucho — 20237

Hipoétesis General

HI1. Existe relacion entre la motivacion y la
retencion de personal en la empresa Nicole Live
Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho —
2023, en cuanto a la hipotesis negativa

HO. No existe relacion entre la motivacion y la
retencion de personal en la empresa Nicole Live
Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho —
2023

Hipotesis Especificas:

(H1) Existe relacion entre las condiciones
motivacionales internas y la retencion de
personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C.
distrito Huamanga, Ayacucho —2023.

(H2) la relacion de las metas profesionales y la
retencion de personal en la empresa Nicole Live
Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho —
2023. (H3) la relacion de las condiciones
motivacionales externas y la retencion de
personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C.
distrito Huamanga, Ayacucho —2023.

Objetivo general

Determinar la relacion entre la
motivacion y la retencion de personal en
la empresa Nicole Live Life S.A.C.
distrito Huamanga, Ayacucho — 2023

Objetivo especifico:

(OE1) determinar la relacion entre las
condiciones motivacionales internas y la
retencion de personal en la empresa
Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho — 2023.

(OE2) determinar la relacion entre las
metas profesionales y la retenciéon de
personal en la empresa Nicole Live Life
S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho —
2023.

(OE3) determinar la relacion entre las
condiciones motivacionales externas y la
retencion de personal en la empresa
Nicole Live Life S.A.C. distrito
Huamanga, Ayacucho — 2023.

Metodologia
Enfoque
Cuantitativo
Tipo
Por su finalidad
Bésica
Por su profundidad
Descriptiva
Disefio
No experimental
Técnica
Encuesta
Instrumento
Cuestionario
Poblacién

25 trabajadores de la empresa
Nicole Live Life S.A.C

Muestra

25 trabajadores de la empresa
Nicole Live Life S.A.C




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores items
la  motivacion  laboral es Se describira la motivacion de personal, Condiciones Clima organizacional 1,2
fundamental en una organizacion | para lo cual se aplicara la técnica de la . .
motivacionales internas. .
. ., . . . Ambiente laboral 3,4
para el incremento de la produccion | encuesta acorde los 24 items y 3 dimensiones
y el trabajo en equipo en las | como son condiciones motivacionales Crecimiento profesionalmente | 5,6
LA diferentes areas de trabajo. Sanchez | internas, metas profesionales y condiciones Metas profesionales
MOTIVACION | (2013) motivacionales externas. Cumplimiento de objetivos 78
Seguros 9,10
Condiciones
11,12
Motivacionales externas Asignacion familiar
“La importancia de retener a los | Se describird la Retencion de Personal, para Programas de inmersion 13,14
empleados mas valiosos permite el | lo cual se aplicara la técnica de la encuesta Talento Humano
. . . . Planes de reconocimiento
crecimiento y el progreso de la | acorde los 11 items y 3 dimensiones como y 15,16
recompensa
organizacion. Por ello para | son talento humano, retribuciones y
. . . < Horarios flexibles 17,18
RETENCION DE | mantenerlos se  debe brindar | beneficios y oportunidades de formacion. x
di benefici L d Retribuciones y beneficios
iversos beneficios, y a si de esa . —
PERSONAL ) Incentivos Econémicos 19,20
manera mantenerlos satisfechos y
motivados”. (Flores, 2015) Experiencia laboral 21,22
Oportunidades de
formacién Crecimiento profesional 23,24
p
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de la informacion

7 UCT

ENCUESTADIRIGIDA ALOS TRABATADORES DE LA EMPEESA NICOLE LIVE LIFE
5A.C, DISTRITO AYACUCHOQ — HUAMANGA 2022,

Setior (=) Usnaria:

La presente encuesta o3 amonims, v forma parte ds un trabajo de investigacion timnlada LA
MOTIVACION ¥ RETENCION DE PERSONAL FN LA EMPRESA NICOLE LIVE
LIFE 5.A.C, HUAMANGA - AYACUCHO, qgue tiens por finalidad recolactar informacion, se
ruega responder con total sinceridad.

Instrucciones:

En al zigniente cosstionario sa prezants un grupo de caracteristica: sobre incidencia de la
motivacion en lz retencion de personal cada una de ellas va seguida de cinco alternativas de
respusestas gue debe marcar, alternativa que usted crea convenients teniando en cuenta los
siguientes critarios.

Ezcala da valoracion
Siempre | Casi siempre A veces Casi nunca | nuncaE

[ ] [ ]

Masculino: Femenino:

ITEMS WALCIR AR

i . A Siempre Az Averes s Mumca
YVAPTAELE: Motivacion laboral stempre Mmca

Mrimension 1; Condicianes
potivacionalas

foiemmas (| Clima arganizacicnal, Ambients
labaral)

al

;Enla empresa existe un buen clima
organizacionzl?

:El supervizor o jefe directo es justo
an sus dacizionssT

a3

;En la empresa se tiens un buen
ambients lahoral?

04

:La EMpPTESa cuents con
instzlaciones adecuadas?
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meension A0 Mefas  profe:pnalsd
Crecimisnto protezionalments
Cmplimsiento dz okjetivos)

i3

J5e tiene pparnmiidades para cracer
profesionalmente en eita ampresa’

(]

iCuenta con la dizponibilidad de
trabajar v estadiar en esta empresa?

ZEn 12 empresz da comiziones extras
cuando omuplen los objetivoa?

P

2 Tn esfiaerzo en el trabajo ha tamido
refribuciones ustasT

Imension 3 Condacinne:
fotrvacionales )
Enctemas | Segures, Azignacion famliar)

i

ZEn 13 ernprasza brinda ssgurps a los
trabajadoras’?

1

;La empresa 52 preoCUpa por
bienestar?

11

En lz empresz brinda asizmacian
farmiliar 2 los trabajadores?

;La empress cuetta con programas
de  azepuramismto  perzonal vio
farpiliar en casos de amerEancia?

VARIAELE: Retencion de Personal

Siemyre

Slefnpre

AVBDEs

Dimension 1: Talento Humnsend
[Programas de imersion, Planes ds
FECOnOCmisnto ¥ recompensa)

JEn La gmpresa brmedan
capacitaciom 2 los  moevos
trzbajadores para  conooer el
fimcionamisnto de Lla mismaT

JE

;En la empresa da 3 comocer la
jerarquiz de los rabajadares?

15

En L= ESTPTEsd bringda
recaonocimisntos A los trabajadores
cuando omplen mas metas?

16

;La comparia ke brinda la suficients
oparnmidad para wsar sus talentos
personzles v tomar la miciztiva’l

Dimenzion 2: Femibuciones o
f=neficios (Horarios flardiblas
[rcentivos Economicos)

JEn la empresz brinda horarios
flenzillas?

1E

ZEn 12 empresa brinda 12 facilidad da
azcoEer el horario de frabajo de
medio tiempoT

1z

En la empresa brinda incestivos
acononucosT

20

;En la empreza le brindam las

vacaciones remuneradasT
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2l

En lz empress brinda certificados
de capacitacionesT

En la ST brindan
capacitaciomes para mejorar fus
conacirmientos,  hebilidade:  y
cualidades para zor mas competante
em el mercado?

;En la empresa aceptan estudiantes
tecnicos o umiversitarics para hacer
25 practicas pre profesionales?

jLo que hace en su frabajo le
astimala para desamrollarse en cozas
para ls= que a1n no e buena?
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre original del

instrumento:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE
MOTIVACION LABORAL

Autor y afo:

Original: Sanchez (2013)

Adaptacion: Rupay Atauje Yomar Royer y Vicki Zintia

Huaman Farfan

Objetivo del instrumento:

Evaluar el nivel de motivacion laboral

Usuarios:

Trabajadores de la empresa NICOLE LIVE LIFE S.A.C

Forma de administracion

0 modo de aplicacion:

Formulario enviado por el Gmail

Validez:

(Presentar la constancia
de validacion de expertos
en su anexo

correspondiente)

La validacion del instrumento de evaluacion fue realizada por
tres expertos, que tienen el grado de maestria o doctor, que se
indica a continuacion:

- Dr, Ugaz Barrantes, Clara Elizabeth
- Dr, Dominguez Escudero, Danixa
- Mg, Camacho Gayoso, Arturo Francisco

En la presente investigacion la validez se realizd mediante el
criterio de tres expertos, esta fue llevada a cabo en la fase de
investigacion que necesita la utilizacion de los instrumentos,
con la finalidad de dar la aprobacion de estos. A cada
especialista se le brindé una matriz de validacion, en la cual se
recolectd los datos conforme a los criterios para evaluar el
contenido para cada item, de acuerdo con las valoraciones son
las siguientes:

MA = Muy adecuado




BA = Bastante adecuado
A = Adecuado
PA = Poco adecuado

NA =No adecuado.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, se

concluy6 con una valoracion positiva.

Nombre original del

instrumento:

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE
RETENCION DE PERSONAL

Autor y aino:

Original: Flores (2015)

Adaptacion: Rupay Atauje Yomar Royer y Vicki Zintia

Huaman Farfan

Objetivo del instrumento:

Evaluar el nivel de Retencion de personal

Usuarios:

Trabajadores de la empresa NICOLE LIVE LIFE S.A.C

Forma de administracion

o modo de aplicacion:

Formulario enviado por el Gmail

Validez:

(Presentar la constancia
de validacion de expertos
en su anexo

correspondiente)

La validacion del instrumento de evaluacion fue realizada por
tres expertos, que tienen el grado de maestria o doctor, que se
indica a continuacion:

- Dr, Ugaz Barrantes, Clara Elizabeth
- Dr, Dominguez Escudero, Danixa
- Mg, Camacho Gayoso, Arturo Francisco

En la presente investigacion la validez se realiz6 mediante el
criterio de tres expertos, esta fue llevada a cabo en la fase de
investigacion que necesita la utilizacion de los instrumentos,
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con la finalidad de dar la aprobacion de estos. A cada
especialista se le brindé una matriz de validacion, en la cual se
recolecté los datos conforme a los criterios para evaluar de
contenido para cada item, de acuerdo con las valoraciones son
las siguientes:

MA = Muy adecuado
BA = Bastante adecuado
A = Adecuado

PA =Poco adecuado

NA = No adecuado.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, se

concluyo con una valoracion positiva.
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Anexo 5: Validacion del instrumento

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1. DATOS GEMERALES

1.1 #pellides y nombres del infarmante: ME Arture Francisoo Camacho Gavoso
1.2 Initucian dande bara: THIVERSIDAD CATTOLIC A DE TEUNLLO EEMEDICTD

VI

t Momibre del Instrumento mative de Evaluacion: Motivacion del personal en 2 empresa
WicoleLeLifz 5 AC

1.4 Autor ded instrumenta: Yomar Rover Rupay Atmyge & Vickd Zinia Fuaman Farfan
I Tindo dz la Imvestigacion: La Motivacion v Fetancion de perzonal e la empresa Micale Live

Life 5. A C Huoxmanga, Avacucha — 2023,

1. ASPECTOS DE WALIDACION
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i PO DE ARLCsRiLaD: Considero que el cusstionarto es Comsistents, s estmachira &= clam,
los 1fems som pertinentes v estan alinaades con los objetivos dz evaluacion

i. FRaREDID BE valshacits: El promedio de valaracion es de 86.0

Legga iy Fachi: 15007/200F

PO (DL ECADATO | H RO ST
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Ficha de Validacion de Inctromenta

Trujillo, 15 de julio del 2022

Mg AFTURO FRANCISCO CANMACHO GAYOS0

EEDIIL -
Da mi conzideracion:

Tengo & bisn diviginme a TUd para sahlodarioda} muoy cordizlments v al mizmo
tiemnpo prezentarls al Insmmento de recoleccion de datos elaborado por Yomar Rover Rupay
Atauje v Vicki Zintia Huamna Farfan dsl Programa de maestria'doctorado en Administracion
del Programa de Cienciaz Adminiztrativaz y Econdmicas de 1z Universidad Catdlica de
Tryjillo. La imvestizacion tiens como titulo: LA MOTIVACION ¥ EETENCION DE FERSONAL
ENLAFEMPEESA NICOLE LIVE LIFE 5.4 C. HUAMANGA AVACUCHO - 2023,

En tzl santido, conocadores de su apovo en el gue hacer imvestizative v en al
carnpo del gjercicio profesiomal recurrimos 2 Thd. para que 22 sirva colaborar como Juez experto
de la validacion dallos Instrumentods) que se utilizaran en la prezente Investizacion.

Agradsciendole anticipadaments la stencion que =& sirva brindar 3 12 presents, le
reftero mis sentimientos de consideracion v estima personal.

Atfentarpente,
—ftr
TOMAR FOYER FUPAY ATAUIE VICKEI ZIWTLA HITANAN FARFATR
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TABLA DE VALORACTON DEL EXPERTO SOBEE LA PEETINENCIA DEL
INSTRUMENTO

INSTEUCCIONES:

Coloque en cada cazillz 13 letra corespondiente 3l aspacto cuslitativo goe le pareca goe compls
cada Itsm v alt=mmativa de respuesta, segim los criterios que a continnzcion e detallan.

E=Excelents " B=Eueno M= Mzjorar / X= Eliminar / C= Cambiar

Lax caterorias a evaluar son: Fadaccion, contenido, congruencia y pertinencia.
En la cazills de observaciones puede sugerir el cambio o comraspondencia.

N | Alternativas de Evaluacion Observaciones
Item: 'F |B | M [ X% T

01

02

03

04

0z

D6

7

0g

0o

Qe ee| el ec el g ee] en] g we yee yee] I ec] e Qee Qec] e Qe eees] ee) ue| Qes] Qee) e

L] S]] Ry |
o | B2 —

67



CONCLUSION DE LAEVALUACTON:

||_m'_FlEZ[E['-IlE ACEPTABRLE BUENC EXCELENTE |

ConsTaencia e liems

Arnplitad de contenido

Fedaccion de los Ttams

Claridad v precision

] I I B I

Pertinanicia

Evaluado por:

APELLIDOS ¥ MOKMERES: MG, ARTURO FRANCISCO CAMACHO GAYOSO

COLEGIATURA- 02714
&w&éj—i{ ——
Fimaz

DI 19099510
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CAMACHO GAYOSO, ARTURO
FRANCISCO

Grado o Titulo

MAGISTER ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

Fecha de diploma: 07/05/2014
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién
(ttt}
Fecha egreso: Sin informacion (***)

Institucién

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
S.A.C.
PERU

CAMACHO GAYOSO, ARTURO
FRANCISCO

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 29/10/2008
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD PRIVADA DEL NORTE
S.A.C.
PERU

Actir
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

1. DATOS GEMERALES

Apellides y nombres del informante: Dr, Usaz Barrantes, Clara Elizabeth

1.1 Institucian dande labara: TNIVERSIDAD CATOLICA DE TEULLO BEMEDICTO 35T
|2 Mombre del Instruments motive de Evaluacién: Motivacion del perzomal en l2 empresa

Micole Lve Life 3AC
1.3 Autor del instrumenta: Yomar Boyer Bopay Atmge & Vick Zimtia Huarman Farfan
I Titulo de 1a Ievestizacion: La Motivacion ¥ Fetencion de perzomal en la empresa Micole Live

Life 5.AC. Hoamanea, Avacucka — 2023,
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il CPNION DE ARLCABILIAE: Considero que 2] cuestionara es comsistents, 31 estrochia es clar,
los 1fems som pertimentes v estan alineados con los objetivos da evaluacion

. PROMEDID D waLoracion: EL promedio da vaboracion ex de 86.0

Legga 1w Fachiac CONGT 2001

FORSA DEL EXADA T I HFOARAMNTE
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Ficha de Validacidn de Instrumenta

Trujillo, 0% de julio del 2022

Dr, UGAZ BARRAWTES, CLARAETIZARETH
Prezeate -

D= i consideracion:

Tango 2 bhisn dirizinme a Ud. para szhdariofa) mooy cordizlments v al mismo
tiempo presentarls gl Insmumento de recoleccion de datos elaborado por Yomar Rover Rupay
Atauje v Vicki Zintia Huamna Farfan gzl Programa de maestria/'doctorado en Adminiztracion
del Programa de Ciencias Admimistrativaz ¥ Economicas de 1z Universidad Catolica de
Trujillo. La imvestizacidn tiane como titnlo: LA MOTIVACTON ¥ RETENCION DE FERSONAL
ENLAEMPRESANICOLE LIVE LIFE 5.A.C. HUARMANGA AVACUCHO - 2023,

En tal semtido, conocedores de su apoyo en al gue hacar imvestizative v en al
carnps del gjercicio prafesional recurimos & Td. para que 2e sirva colaborar coma Juez experto
de la validacion dellos Instrumentods) que se utilizaran en la prezente Investizacion.

Agradaciendole anticipadaments la stencion que e sirva brindsr a 12 presents, le
reftero mis sentimisntos de consideracion v estima personzl.

Atentarpatis
. — _ﬁf_ —
YTOMAR FOYER FUPAY ATAUIE VICKI ZINTLA HUAMAN FARFAMN
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TABLA DE VALORACTON DEL EXPERTO SOBRE LA FERETINENCIA DEL
INSTEUMENTO

INSTRUCCIONES:

Colaque en cads czzilla 12 letra correspandiente 3l aspacto cuslitativo qoe le parece goe cwmple
cada Ttem v altemnativa de respuesta, segim los criterios que a continnacion ze detallan.

E=Excelanta / B= Busno /M= Mejorar / K= Eliminar / C= Carnbiar

Las caterorias a evaluar son: Fedaccion, contenido, congruencia v partinencia,
En la cazilla de observaciones paede sugerir el cambio o correspoadencis

N | Alternativaz de Evaluacion Observacones
Item: [E B |M [X C
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CONCLUSION DE LAEVALUACION:

Congrencia de [iems |

DEFICIENTE

Aroplind de contenido

Fedaccion de los Thams

Claridad v precizion

Pert -

I B |

Evaluado por:

APETIIDOS Y MNOLEFRES: Dr, UGAZ BARRANTES, CLARAFILIZABETH

COLEGIATURA: 02-2375
DI 26692115
Fimz
Graduado Grado o Titulo Institucién
MAESTRA EN CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
UGAZ BARRANTES, CLARA
ELIZABETH Fecha de diploma: 16/07/2010 UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
Modalidad de estudios: - PERU
DNI 26692115
Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
UGAZ BARRANTES, CLARA CONTADOR PUBLICO UMIVERSINAD NACIONAL DE
ELIZABETH
Fecha de diploma: 28/06/1996 CAJAMARCA
DNI 26692115 Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN CONTABILIDAD
UGAZ BARRANTES, CLARA Fecha de diplorna: 29/09/1995 UNIVERSIDAD NACIONAL DE
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

I. DATOS GEMERALES
Apellidos y nambres del infarmante: Dr, Dominsues Escodero, Danixa

1.1 Institucian dande lahara; THIVERSIDAT: CATOLICA DE TRUMLLO BENEDICTO 30T

12 Mombre del Instruments mative de Evaluacion: Motivacion del perzomal en |2 empresa
MNicoleLnveLif2 3AC

1.3 Auter del ingtrumerta: Yomar Boyer Rupay Atmge v Vicki Zintia Huamen Farfan

11 Trdo dz la Investizacion: La Motivacion v Fetenrion de perzonal =n la empresa Micale Live

Life 5.AC. Hoamanga, Avacucha — 2023,
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ui. OPmION DE AsucaBiLoap: Considero que 2l cusstionano es consistents, su estructura es clar,
los 1tems son partinentss ¥ estan alineados con los objetivo: de evaluacion

L PROMEDIO Of vaLoracion: El promedio da valoracion es de 86.9

Luggar y Fechae 160772022

h‘&hh
Qg rrvmn

FRMA OIL CXPEAT0 INFOANANTT
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Ficha de Validacion de Invtromento

Trujillo, 16 de julio del 2022

Dr. DORMINGUEZ ESCUDERQ, DANDKA

EEDIE -
Dia mi conzideracion:

Tengo & hien dirizinme a Ud. para sahodarioda) mooy cordizlmenta v al mizmo
tiempo presentarle ol Instrumento de recoleccion de dstos elaborado por Yomar Rover Rupay
Atauje v Vicki Zintia Huamna Farfan del Programa de maestria’'doctorado en Administracion
del Programa de Ciencias Administrativaz ¥ Economicas de 12 Universidad Catolica de
Trojille. La imvestizacion tiene como tulo: LA MOTIVACION ¥ RETENCION DE PERSONAL
ENLAEMPRESA NICOLE LIVE LIFE 5 A C. HUAMANGA AVACTUCHO - 2023.

En tzl semtido, conacadoras de zo apoyo en el gus hacer imvestizative v en al
carnps dal ejercicio profesional recurrimos 2 Td. para que e sirva colaborar coma Juez experto
de la validacicn dellos Instrumentods) que se wtilizaran on la prezente Investizacion.

Agradaciendole anticipadaments la stencidn que 2o sinva brindsr 3 12 presents, le
reftero rois sentimisntos de consideracion v estima personsl.

Atentamsntea

YOMAR EOYER FUPAY ATAUIE VICKEI ZINTLA HUAMAN FARFAN
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TABLADE VALORACTON DEL EXFERTO SOBEE LA FERTINENCIA DEL
INSTEUMENTO

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada cazills 13 letra comrespandiente 3] aspacto cuslitativo goe le parece goe cwrple
cada Item v alternativa de respuesta, segim los criterios que a continaacion ze detallan.

E=Excelenta  B= Bueno /M= Aisjorar / X= Eliminar / C= Carmbiar

La: categorias a evaluar son: Fedaccion, contenido, congmencia v partinenciz,
En la cazilla de observacianes puede suzerir el cambio o comrespondencia

_Z"F Alternativas de Evaluacion Ohbservacones
Item: [F [ B M X C
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CONCLUSION DE LAEVALUACION:

[ DEFICIENTIE | ACEFTABLE EUERD EXCELENTE

[ Comgroencia de liens

Arnplitad de comtenido

Fedaccion de loe Ttems

Claridad v precizion

Pertinencia

] I I I

Evaluado por:

APELLIDOS ¥ HNOLERES:

COLEGIATUFR.A: 011005
DI TOS54T39

- Dr. DOMINGUEE ESCUDERD, DANIXA
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DOMNG;::.E::UDERO, LICENCIADA EN ADMINISTRACION UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
Fecha de diploma: 18/03/2014 VALLEJO
DNI70554739 Modalidad de estudios: - PERU
BACHILLER EN CIENCIAS EMPRESARIALES
DOMINGUEZ ESCUDERO, Fecha de diploma: 04/11/2013 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
DANIXA Modalidad de estudios: - VALLEJO
PERU
DNI 70554739
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
-MBA
DOMINGUEZ ESCUDERO,
DANIXA Fecha de diploma: 29/08/16 UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach de la motivacion laboral
Alfa de Cronbach Varianza Total

0,966 152,083

Nota Data de resultzdoz obtemdos de la aplicamon del alfa d= Cronbach dsl

cusstionario comespondients 2 la motivacidn laborzl|

Tabla 2

Alfa de Crombach de la retencion ds perzonal
Alfa de Cronbach{ Varianza Total
0956 127,583

Nota Datz de resultados obtemido: de la aplicacion del alfa de Crombach del

cuestionaro comespondiente 2 1a retencion de personal.
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Anexo 7: Carta de presentacion

4 UCT

LNIVERSRDAD CatOUCA B8 Tl

“ANO DE LA RECUPERACION Y CONSOLIDACION DE LA ECONOMIA PERUANA®

Moche, 13 de octubee ded 2025

SH.HRYAN REYMON ATAUPILLCO FLORES
GERENTE GENERAL
NICOLE LIVE LIFE S.A.C

l'[]llr:]t" -
De mi espedal consideracion:

Mediante la presente es para bacerle Begar mi cordial saludo v a ks vez presentarie a lo
Sra. HUAMAN FARFAN VICKI ZINTIA, identificada con DNIN*T 1530623 y 41 St RUPAY
ATAUJE YOMAR ROYER, identificado con DNI N°73437622, en su condiodn de
BACHILLER del programa de estudios de ADMINISTRACION de 1a Facultad de Gencias
Administrativas v Economicas, guienes desarrollarin la investigacion titulada: “LA
MOTIVACION Y RETENCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA NICOLE LIVE LIFE
SAL HUAMANGA, AYACUCHO - 2023". Para ello se requiere [a autorizacion y acceso

para apbcar los instrumentos correspondientes en la empresa que usted dirige

Conocedores de su alto espiritu de colaboracion con la investigacion que redundard no
solo en B identificacion y planeamiento de soluciin a una problemitica concreta, sino
que &l mismo Gempo permitird el desarrolio ded trabajo de investigacion, para los

bachilleres presentados lineas arriba
Agradeciendo su atencion a la presente

Atentamente,

DECANO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS

X..(-.‘ Carvetera Panameriosns Neosw im. 555 Moche - Trajille - Peri @ W Ut edy
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Anexo 8: Carta de autorizacién emitida por la entidad que faculta el recojo de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

CARTA DE AUTORIZACION DE US0 DE INFORMACTON DE EMFRESA PARA
EL DESARROLI O DE TESIS

-
— 7

., entificado con DN TIH0T58L g
......... . de la  emmpresaimstircion
o Ne | 20607361640 ghirada en la cindad

OTORGO LA AUTORIZACION

Al S TOMAR ROYER RUPAY ATAUTE v Srta HUAMANW FARAFAN, VICET ZINTL:
7343761 7 3

idenificados con DNIs B° .. oo o= Y. s

bachiller (es) del programa de estadios de ... AdMIDISTACs  para que urilice la siguiente

informacion de 1 emipresa, temer acceso, uhlizar informacion v aplicar instraomentos de

recoleccion  ds informcion para la fesis timdada

JAMOTIVACION ¥ EETENCION DEPERSONAL ENTAEMPRESA.
obiener el Tiiulo Profesional. Adjumto a esta carta la sipuiente doomentacion:
{ ) Ficha BIIC

mm:ﬁkﬂ SAL.

Tiryen Reymon Alv o s

1 BN GIWDA

Firma y sello del Bepresentamte Legal
DNL: 70407591

El bachiller daclam que los datos emitidos en esta carta v Tesis. En caso de comprobarss la
falzedad de datos v serd sometide al inécio del procedimiento disciplnario comespondisnts v
&3] mismo asmmira 1a responsabilidad antes posible acciones lagales que la empresa, otorgante
de la informacien, pueda ejeomtar. o . ";; q
e T g s

Firma de los Bachilleres
DNL: 73437622 DNI- TIRS0GLI
Eupay Atanje Yomar Bover Huaman Farfan Vickd Zintia

Campus Usiversitano: Pansmercana Momes Kea 555 - Trajills - Pana
Telfonos: #510384) GOTAI0 ¢ + 51| 048] EOTAET ) = 51(044 ) BOT4 48] 2074 X

imdpermnieadiuct sdi. pe
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Resulaco de @ Basque

Numero de RUC:
Tipo Contribuyente:
Nombre Comercial:
Fecha de Inscripcion: 28/01/2021
Estado cel Contribuyente:

Condicion del Contribuyente:

Domicilio Fiscal:

Sistema Emision de
Comprobante:

COMPUTARIZADO

Sistema Contabilidad:

Actividad(es) Economica(s):
Comprobantes de Pago ¢/aut. de impresion (F. 806 u
816):

Sistema de Emision Electronica:

Emisor electronico desde:
Comprobantes Electronicos:
Aflliado al PLE desde:

Padrones:

20607361640 - NICOLE LIVE LIFE SA.C.
SOCIEDAD ANONIMA CERRADA
Fecha de Inicio de Actividades: 020272021
ACTIVO
HABIDO
JR TUPAC AMARU NRO. 631 (CURVA DE LA RUTA 8) AYACUCHO - HUAMANGA - CARMEN ALTO

Actividad Comercio Exterior: SINACTIVIDAD

COMPUTARIZADO

Principal - 5492 - OTRAS ACTIVIDADES DE CONCESION DE CREDITO

NINGUNO

FACTURA PORTAL DESDE 27/0%2021

BOLETA PORTAL DESDE 050772021

050772021

BOLETA (desde 05/07/2021) FACTURA (gesce 27/092021)

NINGUNO

Focha consulta 160082025 21:1)
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Anexo 9: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: LA MOTIVACION Y RETENCION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA, AYACUCHO - 2023
Investigador/es: Rupay Atauje Yomar Royer y Humman Farfan, Vicki Zintia
Institucién: Universidad Catdlica de Trujillo “Benedicto XVI™

Estimado’a participante,
Usted ha sido invitado(a) a participar en la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y

RETENCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA,
AYACUCHO - 2023

Antes de decidir participar, es importante que lea detenidamente la siguiente informacion pars
asegurarse de que comprende el propdsito, los procedimientos, los beneficios y los posibles
riesgos de este estudio,

Este estudio tiene como objetivo (descripeidn breve del propdsito de la imvestigacian), Si decide
participar, se le solicitara que (descripeion de las actividades a realizar, duracion v frecuencia de
participacién). Los resultados de esta investigacion pueden contribuir a (explicacién de los
beneficios esperados, tanto individuales como colectivos). Su participacion en este estudio no
implica riesgos significativos; sin embargo, podrian presemtarse (mencionar posibles riesgos si
los hubiers),

Toda la informacidén proporcionada serd tratada con estrictn confidencialidad. Los datos
recopilados serin almacenados de manera segura y solo serdn accesibles para los investigadores
involucrados en el estudio. Sus respuestas se utilizarfin exclusivamente con fines académicos y
serdn presentadas de forma andnima.

Su participacién ¢s complctamente voluntaria. Puede retirarse en cualquier momento sin
necesidad de justificar su decision y sin que esto implique ninguna consecuencia para usted.

Si, después de leer esta informacion, estd de acuerdo en participar, por favor firme 2 continuacion:

Declaro que he eido y comprendido fa informacion anterior ¥ que acepio participar en este estudio
de manem voluntaria,
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: LA MOTIVACION Y RETENCION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA, AYACUCHO - 2023
Investigadories: Rupay Atauje Yomar Royer y Huaman Farfan, Vicki Zintia
Institucién: Universidad Catdlica de Trujillo *Benedicto XVI™

Estimado’n participante,
Usted ha sido invitado(a) a participar en la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y

RETENCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA,
AYACUCHO - 2023

Antes de decidir participar, es importante que lea detenidamente la sigwiente informacion para
asegurarse de que comprende ¢l propdsito, los procedimientos, los beneficios y los posibles
riesgos de este estudio.

Este estudio tiene como objetivo (descripeitn breve del propdsito de la investigacion), Si decide
participar, se ke soliciard que (descripeion de las actividades a realizar, duracion y frecuencia de
participacion). Los resultados de esta investigacion pueden contribuir a (explicacion de Jos
beneficios esperados, tanto individuales como colectivos). Su participacidn en este estudio no
implica Fesgos sighincatives; din embarno, podrian presentarse (mencionar posibles riesgos si
los hubiera).

Toda la informacidén proporcionada serd tratada con estricta confidencialidad. Los datos
recopilados seridn almacenados de manera segura y solo serin acoesibles para los investigadores
invofucrados en ef estudio. Sus respucstas se utilizardn exclusivamente con fines académicos y
serfn presentadas de forma anénima.

Su participacion ¢s completamente voluntaria. Puede retirarse en cualquier momento sin
necesidad de justificar su decision y sin gue esto implique ninguna consecuencia par usted.

S3, después de leer esta informacion, ¢sta de acuerdo en participar, por favor fisme a continuacion:

Declaro que be leido y comprendido la informacién anterior y que acepto participar en este estudio
de manera voluntaria.

-

(. 7_..»{:
Nombre del participante: ré.;:':;ww L Carrene C\)och-\‘ﬂ“‘
DNL: o1 258
Fecka: 14 /03 /2c92
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: LA MOTIVACION Y RETENCION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA, AYACUCHO - 2023
Iovestigadorfes: Rupay Atuuje Yomar Royer y Huaman Farfan, Vicki Zintia
Institucion; Universidad Catdlica de Trujillo “Benedicto XVI™

Estimado/a participante,

Usted ha sido invitado(a) a paricipar en la investigacidn titulada: LA MOTIVACION Y
RETENCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA,
AYACUCHO - 2023

Antes de decidir participar, s importante gue lea detenidamente la siguiente informacidn para
asegurarse de que comprende el propdsito, los procedimientos, los beneficios y los posibles
riesgos de este estudio.

Este estudio tiene como objetiva (descripeidn hreve del propdsito de la investigacidn) Si decide
participar, se le solicitard que (descripeidn de las actividades a realizar, duracion y frecuencia de
participacidn). Los resultados de esta investigacién pueden contribuir a (explicacién de los
beneficios esperados, tanto individuales como colectivos). Su participacion en este estudio no
implica riesgos significativos; sin embargo. podrian presentarse (mencionar posibles riesgos si
los hubiera).

Toda la informacién proporcionada serd tratada con estricta confidencialidad. Los datos
recopilados serdn almacenados de manera segura y solo serdn accesibles para los investigadores
involucrados en ¢l estudio. Sus respuestas se utilizardn exclusivamente con fines académicos y
serin presentidas de forma andnima,

Su participacion es completamente voluntarin. Puede retirarse en cualquier momento sin
necesidad de justificar su decision y sin que esto impligue ninguna consecuencia para usted.

Si, después de leer esta informacion, estd de acuerdo en participar, por favor firme a continuacion:

Decliro que he leido y comprendido la informacidn anterior y que acepto participar en este estudio
de maners voluntaria,

Nombre del participante; C2/57/4x JEsus perss Jdpn
DNI: 7149725y

Fecha: /61 - 0'} - 2022
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de Ia investigacion: LA MOTIVACION Y RETENCION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA, AYACUCHO - 2023
Investigador/es: Rupay Atauje Yomar Royer y Huaman Farfan, Vicki Zintia
Institucién: Universidad Catélica de Trujillo “Benedicto XVI™

Estimado’a participante,
Usted ha sido invitado(a) a participar en la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y

RETENCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA,
AYACUCHO - 20235

Antes de decidir participar, es importante que Jea detenidamente la siguiente informacién para
ascgurarse de que comprende ¢l propésito, los procedimientos, los beneficios y los posibles
riesgos de este estudio.

Este estudio tiene como objetivo (descripeion breve del propésito de la investigacién). Si decide
participer, se le solicitara que (descripeion de las actividades a realizar, duracién y frecuencia de
participacién). Los resultados de esta investigacion pueden contribuir a (explicacion de los
beneficios esperados, tanto individuales como colectivos). Su participacion en este estudio no
implica riesgos significativos; sin embargo, podrian presentarse (mencionar posibles riesgos si
los hubicra).

Toda la informacidén proporcionada serd tratada con estricta confidencialidad, Los datos
recopilados serdn almacenados de manera segura y solo seran accesibles para los investigadores
involucrados en ¢l estudio. Sus respuestas se utilizardn exclusivamente con fines académicos y
seran presentadas de forma andnima.

Su participacion es completamente voluntaria, Puede retirerse en cualquier momento sin
necesidad de justificar su decision y sin que esto implique ninguna consecuencia para usted.

Si, después de leer esta informacion, estd de acuerdo en participar, por favor firme a continuacion:

Declaro que he leldo y comprendido la informacion antenor y que acepto participar en este estudio
de manera voluntania.

Nombre del participante: D500 g
DNI: 1358 23%% W vz SAAVEDRN

Fecha: {9-07 -20272
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: LA MOTIVACION Y RETENCION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA, AYACUCHO - 2023
Investigador/es: Rupay Atauje Yomar Royer y Huaman Farfan, Vicki Zintia
Institucidn: Universidad Catolica de Trujillo “Benedicto XVI™

Estimadoa participante,
Usted ha sido invitado(a) a participar en la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y

RETENCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA NICOLE LIVE LIFE S.A.C. HUAMANGA,
AYACUCHO - 2023

Antes de decidir participar, ¢s importante que kea detenidamente [a siguiente informacion para
asegurarse de que comprende ¢l propdsito, los procedimientos, los beneficios y los posibles
riesgos de este estudio,

Fste astudio thiene come objetiva (deseripeitn brave del propisito de la investigasian), S1 deside
participar, se le solicitard que {descripcidn de las actividades a realizar, duracion y frecuencia de
participaciéon). Los resultados de esta investigacion pueden contribuir a (explicacidén de los
beneficios esperudos, tanto individuales como colectivos). Su participacion en este estudio no
implica riesgos significativos; sin embango, podrian presentarse (mencionar posibies riesgos si
los hubiers).

Toda la informacion proporcionada serd tratada con estricta confidencialidad. Los datos
recopilados serin almacenados de miunera segura y solo serin accesibles para los investigadores
imvolucrados en el estudio. Sus respuestas se wtilizardn exclusivamente con fines académicos y
serin presentadas de forma andnima.

Su participacion ¢s completamente voluntaria. Puede retirarse en cualguier momento sin
necesidad de justificar su decision y sin que esto impligue ninguna consecuencia para usted.

Si, despuds de leer esta informacion, esti de acuerdo en participar, por favor firme a continuacion:

Declaro que be leido y comprendido la informacion anterior y que acepto participar en este estudio
de manern voluntaria.

Noubnd:lpnnicipnle:{;'/}ym,.». /.’fn.«.?j... (1o ole
DNI: ]mq'[ ?{u
Fecha: 17-p7- 704
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Anexo 10: Reporte de Turnitin

CATHERINE IVETTE RAMIREZ ARRASCUE
RUPAY ATAUJE YOMAR ROYER Y HUAMAN FARFAN VICKI

ZINTIA

REPORTE 5

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trmzoid:::3117:552465681

Fecha de entrega

3 feb 2026, 10:52 GMT-5

Fecha de descarga

3 feb 2026, 11:00 GMT-5

Nombre del archivo

RUPAY ATAUJE YOMAR ROYER Y HUAMAN FARFAN VICKI ZINTIA.docx

Tamafio del archivo

23MB

l?'!-,I‘turr'li‘tin Pégina 1 de 103 - Portada

94 paginas
15.298 palabras

90.750 caracteres

Identificador dela entrega  trnoid:23117:552465631

90



'\;'l turni‘tin Pagina 2 de 103 - Descripcion general da integridad

20% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:=3117:352485631

El total combinado de todas las coincidendias, induidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe
+ Bibliografia

v Texto citado

b Texto mencionado

v Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

7% @ Fuentes de Internet
4% M Publicaciones
19% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
N.” de alertas de integridad para revision

Loz algoritmaos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirlan distinguirio de una entrega normal. i
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamas gue preste atencian y la revize.
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'\H'—'I turn |‘t |n P&gina 3 de 103 - Descripcién general de integridad

Fuentes principales

17% @ Fuentes de Internet
4% M Publicaciones
19% L Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o -

reposltorio.uct.edu.pe

Trabajos del
estudiante
PREGRADO on 2025-12-04

@

reposltorio.ucv.edu.pe

Trabajos del
estudiante
Universldad Catollca de Tru]lllo on 2025-10-14

Trabajos del
estudiante
Universidad Catollca de Trujlllo on 2025-10-17

n Internet

repositorlo.upn.edu.pe

rabajos del
estudiante
Unliversidad Catolica de Trujlllo on 2025-10-10

Trabajos del
estudiante
POSGRADO on 2025-08-25

Trabajos del

estudiante
Universldad Catollca de Tru]lllo on 2025-07-18

2%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega  trnogidiz3117:552465631

92



Anexo 11: Reporte de escritura de inteligencia artificial

CATHERINE IVETTE RAMIREZ ARRASCUE

RUPAY ATAUJE YOMAR ROYER Y HUAMAN FARFAN VICKI
ZINTIA

REPORTES

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trm:oid:::3117:552465681 94 paginas

Fecha de entrega 15.298 palabras

3 feb 2026, 10:52 GMT-5
90.750 caracteres

Fecha de descarga

3 feb 2026, 10:58 GMT-5

Nombre del archivo

RUPAY ATAUJE YOMAR ROYER Y HUAMAN FARFAN VICKI ZINTIA.docx

Tamafio del archivo

23MB

Z"—.I turnltln P&gina 1 de 96 - Portada Identificador de la entrega  trnioid::3117:552465631
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,;.I turnitin Pégina 2 de 96 - Descripcidn general de la escritura con 14 Identificador de la entrega  trnceid:=3117:552465631

*% detechdo Como IA Precaucién: Se necesita revision.

La deteccion de [A incluye |a posibilidad de que haya falsos positivos. Aungue £5 esencial comprender los limites de |a deteccién de 1A antes de tomar decisiones
cierto texto en esta entrega se genﬂ-d probablemente con IA, los puntajes acerca del trabajo del estudiante. Te alentamos a obtener mas informacidn acerca de
L ) las funciones de deteccidn de 1A de Turnitin antes de usar |a herramienta.
inferiores al umbral del 20 % no aparecen porgue tienen una mayor

probabilidad de falsos positivos.

Aviso legal

Muestra evaluacién de escritura con 1A estd disenada para ayudar a los académicos a identificar texto que podrian haberse preparado mediante una herramienta de 1A generativa. Es posible
que nuestra evaluacidn de escritura con 1A no siempre sea precisa (existe la posibilidad de que identifiue errdneamente redacciones probablemente generadas por humanos como
generadas por 14, y redacciones probablemente generadas por 1A como generadas por humanos), por lo que no debe usarse comao Gnico fundamento para aplicar sanciones a un estudiante.
Para determinar 5i es un caso de deshonestidad académica, se necesita de un escrutinio mayor y el juicio humane, junto con la aplicacién de las politcas académicas especficas de la
organizacidn.

Preguntas frecuentes

¢Como deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con IA de Tumnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con [4 &5 la cantidad del texto calificado en a entrega que el modelo de
deteccion de escritura con [A de Turnitin determina se generd probablemente con [A desde un modelo de lenguaje de gran tamafio. !

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanas como generade con 14) son una posibilidad i
en los modelos de A,

Los puntajes de deteccion de [A inferiores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Para reducir la probabilidad de malinterpretacion, no se atribuye ningln puntaje o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (*%).

El porcentaje de escritura con [A no debe ser el dnico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisor/instructor deberia usar el porcentaje como un medio para iniciar una conversacion formativa con sus estudiantes o usarlo
para examinar el ejercicio entregado segun las politicas de la escuela.

$Qué significa “texto calificado?

Nuestro modelo sélo procesa texto calificado en la forma de escritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enundados individuales en
pérrafos que constituyen una parte ms grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacion, un articulo, etc. Bl texto calificado que se ha determinado que
s generd probablemente con [A se resaltard en color cian en la entrega.

El texto no calificado, como vifietas, bibliografias comentadas, etc, no se procesard y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.
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