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RESUMEN 

 

La investigación propuso determinar la correlación respecto a la motivación en el 

trabajo y la permanencia de los colaboradores en Nicole Live Life S.A.C., una compañía 

situada en el distrito de Huamanga, Ayacucho,2023. El análisis se realizó utilizando un 

enfoque cuantitativo, específicamente descriptivo y correlacional, no experimental y de 

carácter transversal. Se sometieron 25 trabajadores a un cuestionario sistemático 

relacionados con la gestión interna de la compañía empleando la escala de Likert. Los datos 

descriptivos mostraron que el 44% de los empleados consideró la motivación en el trabajo 

como muy buena, y el 48% evaluó la retención de personal como buena. Respecto a los 

análisis inferenciales, se utilizó 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 conexión entre las variables, se utilizó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Se 

obtuvo un coeficiente de correlación igual a cero. 770 y un p < 0. 03, lo cual muestra una 

correlación positiva significativa entre la motivación en el trabajo y la permanencia de los 

trabajadores.. Se determina que existe un vínculo claro y relevante entre la motivación de 

los empleados y su continuidad en Nicole Live Life S. A. C., lo cual indica que la compañía 

tiene un sólido fundamento de motivación. Sin embargo, todavía tiene dificultades para 

fortalecer estrategias eficaces de fidelización del talento humano. 

 

 

 

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

gestión 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. INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad, para asegurar la estabilidad operacional y el éxito de las compañías, 

es imprescindible conservar a los trabajadores., especialmente en el sector del comercio de 

pequeñas y microempresas, debido al alta de rotación de personal que estas empresas 

experimentaban por problemas de competitividad e inestabilidad económica, lo cual también 

influía en la transferencia de conocimientos, la motivación del equipo y las relaciones con 

sus clientes. Aunque muchos estudios han revelado una conexión clara entre la motivación 

y la retención del talento, la mayoría de las investigaciones se enfocaron en compañías 

grandes de naciones desarrolladas, dejando poca información acerca de cómo se 

implementan estas ideas en las empresas pequeñas y medianas. (PYMES) de economías 

emergentes (FasterCapital, 2025). Esto se relacionó con el objetivo de desarrollo sostenible 

ocho, debido a que tanto la retención de personal como la motivación 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 propósito como motor del 

desarrollo económico inclusivo y perdurable, así como la promoción de empleos dignos para 

todos (Organización de las Naciones Unidas [ONU], 2023)A escala mundial, en Estados 

Unidos, la Gran Renuncia, que tuvo lugar entre 2021 y 2023, causó una significativa rotación 

de personal que impactó negativamente en la retención de trabajadores en las MYPES, por 

lo cual más de cien millones de empleados dejaron sus trabajos en busca de condiciones 

laborales más 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 percepción de seguridad y la relación 

organizacional se vieron reforzadas con estos ascensos, es por ello que fomentar el talento 

interno contribuyó a disminuir la pérdida de personal y a mantener la motivación en 

ambientes de trabajo que cambian (Titlow et al., 2025). De tal manera a pesar de que en 

Estados Unidos más de noventa y ocho millones de individuos abandonaron sus trabajos 

entre el año 2021 y el 2022 por estrés, desmotivación o búsqueda de propósito, en el 2023 

la tendencia cambió radicalmente, el porcentaje de dimisiones descendió al cero coma uno 

por ciento, lo que indica un regreso a la estabilidad prepandémica (Echarri, 2023).En países 

con una gran precariedad, como España, la motivación en el trabajo no pudo mantenerse, a 

pesar de que el impacto no llegó a ser tan fuerte como en Estados Unidos, se registraron 

indicios evidentes de un fenómeno parecido, donde el veintisiete por ciento de los empleados 
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consideró dejar su puesto, en contraste con el veintitrés por ciento del año pasado. Según un 

informe de Wolters Kluwer, las renuncias voluntarias aumentaron en la primera mitad del 

2022 en un ciento diez por ciento.  Más de setenta mil empleados dejaron sus trabajos 

voluntariamente en ese mismo año, lo cual se considera un récord histórico (Bécares, 2023). 

En esa linea, tras la pandemia, las condiciones laborales en MYPES del sector comercio se 

deterioraron y la ocupación mundial cayó un tres por ciento, mientras la desocupación subió 

en uno coma tres por ciento respecto a 2019, Es por esta razón que en el año 2020 se 

eliminaron más de cuarenta y nueve millones de puestos de trabajo en América Latina y el 

Caribe, y para finales del año 2021 todavía quedaban pendientes por recuperar cinco 

millones, las tasas de desempleo alcanzaron el veintiuno coma cuatro por ciento entre los 

jóvenes y el doce coma cuatro por ciento entre las mujeres, cifras más altas que en pandemia 

(Organización Internacional del Trabajo (OIT), 2021).Finalmente, en Líbano, administrar al 

personal resultó ser una labor difícil. Numerosos ejecutivos no apreciaron la importancia de 

algunos puestos clave. Investigaciones anteriores revelaron que la rotación 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 Perú, la rotación de trabajadores llegó a niveles alarmantes, provocando 

inquietud institucional y pérdidas operativas, los motivos fundamentales abarcaron procesos 

de selección inadecuados, carencia de capacitación y poco compromiso del personal, las 

compañías reaccionaron con el fortalecimiento de la retención mediante la capacitación de 

líderes y mejoras en términos laborales sin embargo investigaciones mostraron que la falta 

de filtros técnicos y el clima dentro de la organización empeoraron el problema (Nolasco & 

Rodríguez, 2020). De tal manera en Perú, el ochenta y uno por ciento de los expertos en 

recursos humanos detectó 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 motivación se origina en la limitada apreciación que 

reciben de sus jefes, mientras que el ochenta y cinco por ciento afirma que su rendimiento 

disminuye debido a la falta de desafíos, así mismo, dos de cada diez jóvenes afrontan una 

escasa remuneración, lo cual empeora la desvinculación (Cuadros, 2022).Por otro lado, en 

el 2023, las compañías de Perú tuvieron que adecuar sus estrategias en gestión de personal 

con el fin de optimizar la retención y motivación del talento. El setenta y cinco por ciento de 
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los empleados consideró 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 

remuneración (cuarenta y cinco por ciento), la ausencia de proyección profesional (treinta y 

ocho por ciento) y la sobrecarga de trabajo (treinta y uno por ciento). Como respuesta a esto, 

numerosas organizaciones fomentaron ambientes más completos y adaptables para reforzar 

el compromiso de sus equipos (in Estudios,2023). Así mismo, en Perú, el ingreso promedio 

de las MYPE peruanas pasó a ser de ochocientos trece soles al mes en 2024, lo que supuso 

una disminución del dieciséis por ciento con respecto al año anterior, las MYPE formales de 

comercialización fueron las que más sufrieron, presentando una reducción del veintiuno por 

ciento en sus salarios. A pesar de que estas organizaciones produjeron el cuarenta y cinco 

por ciento del empleo en el país, su contribución al PBI se disminuyó 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 línea, El cuarenta y nueve por ciento de los empleadores en Perú 

tuvo problemas para captar y mantener talento cualificado, sobre todo en trabajos técnicos, 

durante el último cuarto del año 2025. La motivación en las MYPES se vio perjudicada 

debido a la disminución de la demanda y a los procesos de reestructuración, que hicieron 

que la estabilidad laboral disminuyera, Aunque el   por ciento adoptó horarios flexibles, el 

treinta y siete por ciento ofreció capacitación, la rotación continuó, zonas como Piura 

exhibieron expectativas laborales menores (Ramos, 2025).En la actualidad la compañía 

Nicole Live Life S.A.C., que se encuentra en Huamanga, Ayacucho, se enfocó en el 

comercio de productos de segunda mano y operaba en el sector comercial a nivel local, con 

un enfoque práctico y accesible, su actividad estuvo enfocada en la venta de ropa, muebles 

y utensilios reutilizables. Este modelo propició el consumo responsable y la economía 

circular en la zona hasta ahora que según investigaciones  esta compañía tuvo múltiples 

problemas para mantener a su personal, entre ellos la alta rotación por falta de beneficios 

laborales y los ingresos bajos, por otro lado la falta de reconocimiento y la administración 

informal del talento también tuvieron un impacto negativo en la motivación interna, sin 

embargo según sus respuestas esto se debió a los cambios y gestiones políticas suscitadas 

actualmente (Anuncia en linea, 2025). Por ello, la presente investigación tuvo como 

interrogante principal ¿De qué manera la motivación se relaciona con la retención del 

personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. Huamanga, Ayacucho – 2023? Y como 
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interrogantes específicas PE1 ¿En qué medida las condiciones motivacionales internas se 

relacionan con la retención 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 retención 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 retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito 

Huamanga, Ayacucho – 2023? Por otro lado, dicho estudio se justificó teóricamente por 

Baena (2018), quien señaló que las perspectivas teóricas se concentraron en establecer 

principios generales, sin tener en cuenta su uso práctico. En este escenario, el estudio tuvo 

como resultado la existencia de una relación entre la motivación y la retención del personal, 

en la cual Maslow se basa en la teoría de jerarquía de necesidades y en la teoría de los dos 

factores de Herzberg, además de las teorías del trabajo embebido y del ajuste persona-

organización. Del mismo modo la investigación se justificó en el plano práctico de acuerdo 

a Bedoya (2020), quien gestiona que dicha justificación se centró en proporcionar soluciones 

específicas a una problemática real, así mismo busca explicar el beneficio tangible que se 

espera obtener con el estudio, evidenciando su utilidad en la solución de problemas o la toma 

de decisiones. Por ello esta investigación buscó 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 problemáticas similares, así también dichos hallazgos permitirán 

diseñar estrategias de motivación personalizadas que contribuyan a reducir la rotación 

laboral, optimizar el uso de recursos destinados a la capacitación 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 

intervención replicable. De esta forma, se estableció como objetivo general: Determinar la 

relación entre la motivación y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

distrito Huamanga, Ayacucho – 2023, de la misma manera se contó con los siguientes 

objetivos específicos: (OE1) determinar la relación entre las condiciones motivacionales 

internas y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, 

Ayacucho – 2023. (OE2) determinar la relación entre las metas profesionales y la retención 

de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 2023. 

(OE3) determinar la relación entre las condiciones motivacionales externas y la retención de 

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

2023.Adicionalmente se formuló la hipótesis general: H1. Existe relación entre la 
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motivación y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito 

Huamanga, Ayacucho – 2023, en cuanto a la hipótesis negativa H0. No existe relación entre 

la motivación y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito 

Huamanga, Ayacucho – 2023 y del mismo modo a fin de profundizar el análisis de las 

variables se formularon las siguientes hipótesis específicas: (H1) Existe relación entre las 

condiciones motivacionales internas y la retención de personal en la empresa Nicole Live 

Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 2023. (H2) la relación de las metas profesionales 

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

Ayacucho – 2023. (H3) la relación de las condiciones motivacionales externas y la retención 

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

2023.Para la contribución como al desarrollo y sustentación del estudio se realizó la 

búsqueda de antecedentes en los diferentes ámbitos de esta manera dando pase ámbito 

internacional donde en Ecuador, Barreto & Flores (2025), en su investigación titulada 

retención de personal y su vínculo con la motivación de los trabajadores comerciales en el 

Ecuador. El propósito fue examinar la correlación entre las tácticas de retención y la 

motivación 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, participación y condiciones de 

trabajo; las inferenciales, En cuanto a ellos, muestran una correlación positiva moderada (r 

= 0.520, p < 0.01). Se concluye que mejorar las estrategias de retención tiene un efecto 

positivo en la motivación laboral. Esto permite que la eficiencia institucional y el 

compromiso de los empleados públicos se eleven. Así mismo, en Florida, Mendelson (2024), 

en su tesis titulada retención de trabajadores minoristas de primera línea y motivación tanto 

intrínseca como extrínseca. El propósito fue analizar de qué manera la motivación intrínseca 

y extrínseca, moderadas por el liderazgo servicial, las características del carácter, 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 diseño 

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 fijación de metas fueron los dos factores más importantes que predecían la 

motivación intrínseca; los resultados inferenciales mostraron que de acuerdo a pruebas como 

Rho de Spearman la motivación intrínseca tuvo un efecto más fuerte en la retención (r = 
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0.537, p < 0.001) que la motivación extrínseca (r = 0.134, p < 0.001). Se determinó que 

existe una relación entre las variables estudiadas. Así, en Pakistán, Kiran et al. (2023), en su 

tesis titulada recursos humanos y conservación de trabajadores y su relación con la 

motivación laboral. Donde se buscó determinar cómo la capacitación, la remuneración y las 

condiciones laborales influyen en el deseo de mantener a los trabajadores del sector 

comercial en Pakistán, teniendo en cuenta que la satisfacción laboral actúa como un 

mediador. Su metodología fue de enfoque correlacional, cuantitativo, no experimental. Tuvo 

un muestreo de conveniencia con 382 empleados. Los resultados descriptivos corroboraron 

que las tres prácticas de recursos humanos tienen un impacto positivo directo sobre la 

retención; los inferenciales según la prueba de correlación Rho de spearman generaron un r 

= 0.737, p < 0.001 confirmando que la motivación en el trabajo modera estas relaciones de 

manera significativa. Se concluyó que cuando la compensación, la capacitación y las 

condiciones de trabajo producen satisfacción laboral, se incrementa la retención. Por otro 

lado, en Ecuador Chasi etal. (2024), en su estudio sobre Conservación del talento humano y 

motivación en el trabajo en una compañía comercial de Quevedo, Ecuador. El propósito fue 

examinar de qué manera la motivación de los colaboradores afecta su permanencia en la 

organización. Se empleó una metodología cuantitativa, con un diseño no experimental y de 

carácter descriptivo correlacional. Estas se llevaron a cabo en 25 trabajadores mediante 

muestreo no aleatorio. Los factores fundamentales de motivación que fueron identificados 

por los resultados descriptivos incluyen el entorno laboral, las condiciones físicas, la falta de 

reconocimiento y las limitadas oportunidades para crecer. El análisis inferencial realizado a 

través de Rho de Spearman arrojo ,706** con <0.001 de significancia, Se concluyó una 

relación entre motivación y retención. Por lo tanto, es imprescindible establecer estrategias 

integrales que tengan en cuenta elementos higiénicos y motivacionales para minimizar la 

rotación de los trabajadores, aumentar la productividad y robustecer el compromiso dentro 

de la organización. Finalmente, Subsingthong & Hengsadeekul (2021), en su tesis Conexión 

entre la motivación en el trabajo y la permanencia en una organización, específicamente en 

trabajadores comerciales de Bangkok. El propósito fue examinar el vínculo entre la 

motivación laboral y la retención de trabajadores en entidades bancarias comerciales. Se 

utilizó 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 estadística descriptiva, el ANOVA, la correlación de Rho de Spearman y el T-test. Los 

resultados descriptivos mostraron que eran altos los niveles de retención y motivación; 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 estableció que existe una 

correlación positiva entre la motivación laboral y el mantenimiento de los trabajadores. En 

este marco a escala nacional, en Perú Zapata et al. (2021), en su tesis motivación laboral y 

la correlación que tiene con la retención del capital humano en una compañía textil de Perú. 

Se buscó comprobar si hay una relación significativa entre variables de estudio en Industrias 

Súper Sport S.R.L. Por lo cual, se empleó un diseño no experimental transversal con una 

metodología cuantitativa correlacional, que incluyó 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 motivación. Según el análisis de la prueba Rho de Spearman, se halló 

una correlación positiva significativa entre las dos variables (r = 0.764; p < 0.01), así como 

también entre sus dimensiones: motivación intrínseca (r = 0.713), extrínseca (r = 0.761) y 

trascendental (r = 0.581). Se llegó a la conclusión de que la motivación en el trabajo tiene 

un impacto directo en la retención de personal, lo cual es fundamental para optimizar la 

productividad, la eficiencia y el compromiso organizacional. Así mismo, en Trujillo 

Navarrete (2022), en su estudio sobre motivación en el trabajo y conservación del talento 

humano en una empresa comercializadora de minerales en Trujillo. El objetivo fue analizar 

la corelación entre la motivación laboral y la retención del talento humano en una compañía 

con alta rotación. Se utilizó un enfoque cuantitativo de carácter experimental, con un diseño 

correlacional transaccional, empleando una muestra completa de 35 empleados y encuestas 

validadas del modelo Likert. Los resultados descriptivos revelaron grados elevados de 

retención y motivación; Los análisis inferenciales, basado en Rho Spearman, mostraron una 

correlación positiva muy fuerte (r = 0.910, p < 0.01) entre ambos variables. Asimismo, Se 

descubrieron vínculos importantes entre la retención y las dimensiones de poder, necesidad 

de logro y afiliación. Se llega a la conclusión de que, al incrementar la motivación en el 

trabajo, se obtiene una mejora significativa en la retención del talento humano.  Por otro 

lado, en Lima Rojas (2023), en su tesis retención del talento y motivación en el trabajo en 

las micro, pequeñas y medianas empresas de Lima Metropolitana. El objetivo fue crear la 

conexión entre diferentes variables de investigación. Se aplicó un método cuantitativo, un 

diseño que no es experimental y un enfoque causal correlacional; se realizaron encuestas a 

363 trabajadores. Los resultados descriptivos revelaron grados diferentes de motivación y 

retención, mientras que los inferenciales, basados en pruebas de Spearman y regresión lineal, 
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señalaron una correlación positiva entre las dos variables, aunque con un bajo coeficiente= 

0.310, p < 0.01. También se encontraron conexiones particulares entre la dimensión de las 

condiciones laborales, el reconocimiento social, los beneficios económicos y la significación 

de las tareas con la intención de rotación. Se llega a la conclusión de que el contento en el 

trabajo tiene un impacto sobre la retención, pero hay otras variables significativas que 

necesitan ser estudiadas. De tal manera, en Trujillo Montalvo (2024), en su tesis 

conservación del talento humano y rotación de los empleados en la MYPE Pakatnamu, 

Trujillo. El objetivo fue determinar la relación entre la salida de empleados y la conservación 

del talento en esa empresa. Se utilizó una metodología cuantitativa, de tipo aplicada, con un 

enfoque no experimental y un nivel descriptivo-correlacional, que incluyó encuestas 

validadas en una muestra de 115 trabajadores. Los hallazgos descriptivos señalaron 

inquietud por la rotación y las tácticas convencionales de retención; los inferenciales 

revelaron una correlación positiva significativa en base a Rho de Spearman (Rho = 0.618, p 

= 0.000) entre las dos variables. Se determina que la disminución de la rotación de personal 

está directamente relacionada con el perfeccionamiento de la retención del talento humano. 

Esto posibilita la mejora de la actuación grupal en ambientes competitivos, así como el 

fortalecimiento de la cultura organizacional y la optimización de los costos operativos. 

Finalmente, en Lima Alvarado (2020), en su tesis conexión entre la motivación 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 año 2020. El propósito central del 

estudio fue establecer si hay una correlación entre la motivación laboral y la retención de 

empleados. Se utilizaron cuestionarios validados a 167 empleados y se realizó un análisis 

estadístico a través de SPSS, todo bajo una metodología no experimental, correlacional y 

cuantitativa. Los datos descriptivos revelaron altos niveles de satisfacción laboral y 

motivación interna, mientras que los inferenciales indicaron una correlación significativa 

entre la retención y la motivación 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 retención del personal, lo cual confirma la hipótesis general. Por lo tanto, se 

aconseja potenciar las tácticas de reconocimiento, desarrollo profesional y comunicación 

laboral. A partir de lo mencionado, para un mejor entendimiento contextual, según 

Zambrano (2023), la motivación laboral se definió como el estímulo interno o externo que 

empuja a un individuo a lograr sus objetivos. Se pensó que era el resultado de las influencias 

del ambiente, creencias o factores mentales. En términos filosóficos, la voluntad fue 
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considerada como el motor de una acción autónoma. Se planteó guiar sin imponer, honrando 

los principios del individuo. Por otro lado, es entendió como el elemento indispensable para 

la vida del ser humano, donde según la Psicología 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 teorías de motivación intrínsecas y extrínsecas 

en una organización y esta mantiene una relación directa con la satisfacción en el trabajo, 

las dinámicas laborales y el ambiente organizacional. Por ello existen una gran cantidad de 

organizaciones que mantienen un alto grado de motivación en sus trabajadores con la 

finalidad de tener clientes satisfechos por el bien o servicios brindados (Peña & Villón,2018). 

En esa línea, la motivación, ya sea interna o externa, tiene un impacto directo en el 

desempeño laboral de las personas. Las compañías deben determinar la razón por la cual, en 

condiciones similares, hay empleados que son más productivos que otros, es por ello que 

una administración efectiva emplea la motivación para promover el entusiasmo y la 

colaboración en el trabajo (González,2012). De tal manera según Robbins & Judge (2017) 

establecen que la motivación fue analizada como un proceso esencial para el desempeño 

laboral, que incluye tres componentes principales: persistencia, dirección e intensidad. Se 

estudió 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 

resaltó que la motivación, si bien era fundamental, tenía que complementarse con 

habilidades y entendimiento de la labor. Según Sánchez (2013), establece que la motivación 

laboral es clave dentro de una empresa para aumentar la productividad y fomentar la 

colaboración en las distintas áreas laborales, de manera que los empleados se perciban como 

un elemento esencial de la organización y se esfuercen por alcanzar su máximo potencial, 

así como el de la empresa. Por esta razón, la motivación en el trabajo es un aspecto que no 

puede faltar en ninguna empresa, ya que introduce mejoras significativas en el desempeño 

laboral, y además ayuda a cultivar un entorno positivo y activo dentro de la organización. 

En su abordaje dimensional, Robbins & Judge (2017) propusieron que la motivación se 

codificaba en factores internos asociados a la motivación intrínseca, es decir, impulsos 

individuales que los orientaban a conseguir determinadas metas. Estas necesidades internas, 

tales como logro, poder, afiliación y reconocimiento, dieron explicación 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 motivación. Entre sus 
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indicadores sobresalieron el clima organizacional, que es la percepción compartida del 

ambiente de trabajo, y el ambiente laboral, que es el conjunto de condiciones físicas, sociales 

y psicológicas que determinan el bienestar y el desempeño de los trabajadores.Como 

segunda dimensión, 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 específicos. También hay objetivos 

específicos y desafiantes que dirigieron la energía a acciones pertinentes, aumentaron la 

perseverancia y mejoraron el desempeño. Estas metas sirvieron como una guía personal, 

ayudando a mantener el enfoque, la motivación 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 ejecución de metas establecidas entre colaboradores y directivos, 

medidas para dar seguimiento a los avances y resultados (Robbins & Judge, 2017). Por 

último, la tercera dimensión trató sobre las condiciones de motivación 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 motivación 

externa se organizó en torno a tres ideas: recompensa, castigo e incentivo; este último es 

fundamental para aumentar la productividad a través de beneficios económicos o 

emocionales. Su objetivo fue recompensar el desempeño 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 protección ante riesgos 

y apoyaron el compromiso del trabajador. También fue notable la asignación familiar, que 

Flores describió como una prestación monetaria que reconocía la responsabilidad de los 

padres y reforzaba la estabilidad financiera del empleado (Robbins & Judge, 2017). Ahora 

bien, las teorías explicativas de la motivación laboral se dividieron en dos enfoques 

principales: las de contenido y las de proceso. Entre las primeras destacó la pirámide de 

Maslow, que organizó las necesidades humanas en cinco niveles jerárquicos, cada uno 

condicionando el siguiente. Asimismo, se incorporó la teoría de los dos factores de Herzberg, 

que hizo una distinción entre elementos higiénicos (como salario, liderazgo y clima laboral) 

y motivacionales, siendo los primeros preventivos pero insuficientes para generar 

satisfacción duradera (Chiavenato, 2009). En el modelo de proceso, John Stacey Adams 

desarrolló la teoría de la equidad, que postula que la motivación se basa en cómo el empleado 
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percibe la justicia entre sus contribuciones y las recompensas que obtiene (Robbins & Judge, 

2009). Finalmente, como información adicional, La motivación fue considerada esencial 

porque activó la energía, la dirección y la persistencia en la conducta humana, siendo un eje 

central en la psicología por su vínculo con la regulación biológica, cognitiva y social. En 

contextos reales, se valoró por sus efectos concretos: produjo resultados y movilizó a las 

personas en roles como líderes, docentes o cuidadores (Ryan & Deci, 2000). De tal manera 

la motivación en el trabajo se identificó como un factor esencial para alcanzar las metas de 

una empresa, ya que afecta directamente la conducta, el compromiso y la planificación de 

los empleados, es por ello que este procedimiento requirió esfuerzo personal y utilización 

estratégica de recursos, lo que tuvo un impacto en la duración e intensidad del trabajo 

(Pérez,2023). De tal manera, la motivación en el trabajo puede se clasifica en intrínseca o 

extrínseca, la primera evalúa interés personal, la satisfacción o el sentido de propósito que 

se experimenta al llevar a cabo una tarea, por otro lado, la motivación extrínseca depende de 

las recompensas externas, tales como el sueldo, los beneficios y los reconocimientos. Las 

dos impactan el rendimiento, aunque la intrínseca tiende a crear un compromiso más 

sostenido. Esta categorización posibilita la elaboración de tácticas organizacionales más 

eficaces en función del perfil del empleado (Arrogante, 2022). Así mismo, Se identificaron 

dos tipos fundamentales de motivación en el ámbito laboral: la interna y la externa. El 

reconocimiento emocional, como una felicitación o el reconocimiento de un buen trabajo, se 

asoció con la motivación interna. En contraste, la motivación externa se fundamentó 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 retención del personal, 

según Garcés et al. (2016), la conservación del talento estratégico se erigió como un pilar 

fundamental para asegurar la longevidad de los recursos humanos en las empresas, se 

destacó a aquellos que contribuían 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 jerárquicos. Por otro lado, los incentivos fueron 

vistos como columnas vertebrales para atraer y conservar el talento en empresas 

tecnológicas, se distinguieron motivaciones internas, como la independencia y el 

reconocimiento, de las externas, como sueldos y bonos ajustados al perfil del empleado, esta 

perspectiva holística impulsó la retención de personal (Peranzola y Troilo, 2023). En ese 

contexto la retención 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), recalcó que el talento humano fue un 

determinante para la retención de personal que se originó en el sector público a finales del 

siglo XIX. Con el tiempo, se establecieron modelos como el burocrático, gerencial, 

estratégico y de servicio público, que guiaron la administración 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 posibilitó un 

enfoque multivalor, esencial para la dirección estratégica y el éxito de la organización. Entre 

sus indicadores estuvieron los programas de inmersión, que permitieron la integración 

práctica del profesional a la cultura laboral. También se implementaron planes de 

reconocimiento y recompensa, que impulsaron la satisfacción, el compromiso y el 

desempeño del personal. Las compensaciones y beneficios fueron el segundo factor 

dimensional que justificó la retención de personal, según Bejarano (2013). Las empresas 

desarrollaron formas de compensación directa e indirecta para atraer y retener talento, 

reforzando el compromiso laboral. La compensación inmediata consistió en efectivo; la que 

no era directa se tradujo en tiempo libre, estabilidad y crecimiento profesional. El dinero 

dejó de ser el principal aliciente y los beneficios laborales pasaron a tener más peso en la 

satisfacción del trabajador. Para garantizar la fidelización, se tuvieron en cuenta aspectos 

como ajenidad, dependencia, voluntariedad y remuneración. Entre sus indicadores 

sobresalieron los horarios flexibles y los incentivos económicos, que generaron eficiencia, 

bienestar y justicia. Puedes consultar sus definiciones aquí. Las oportunidades de 

capacitación fueron identificadas como el tercer factor dimensional que influyó en la 

retención de personal, según Bejarano (2013). Las empresas invirtieron en capacitación para 

desarrollar las habilidades de sus empleados, mejorar su empleabilidad y garantizar su 

permanencia laboral. Esta capacitación impactó en el desarrollo social formando recursos 

humanos, educación continua y mejorando la calidad de vida. Entre los elementos 

destacados se señaló la trayectoria profesional, la cual fortaleció la dedicación y la 

generación de valor en la entidad. Además, el desarrollo profesional permitió poner en 

práctica los conocimientos en situaciones reales, desarrollando integralmente al trabajador. 

Por otro lado, se identificó como teoría científica el estudio del ajuste persona-organización, 

el cual se estableció como una línea de interés en psicología organizacional para la retención 

del capital humano. En Estados Unidos y Europa se generaron enfoques teóricos y 

metodológicos que estudiaron la compatibilidad persona-ambiente de trabajo. Se rescataron 

ideas de Lewin, French, Caplan y Holland para dar cuenta de cómo las características 
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individuales impactaban la adaptación organizacional, esta perspectiva hizo posible conocer 

la satisfacción, el desempeño y la permanencia en el trabajo (Ximénez, 2000). De tal manera, 

La teoría del trabajo embebido fue propuesta por Mitchell et al. (2001) como una manera 

diferente de explicar la retención de personal. Sugiere que los individuos se mantienen en 

un trabajo por tres razones: conexiones sociales, encaje con la organización y sacrificios 

percibidos por dejar el trabajo. A mayor inmersión, menor intención de irse. Esta teoría va 

más allá de los modelos tradicionales de sólo actitudes (Holmes et al., 2013). En esa línea, 

como información adicional la retención de personal es buena porque las empresas pueden 

mantener el talento en sintonía con sus valores y metas, por ello deben personalizarse para 

los diferentes tipos de empleados, conociendo sus necesidades a través de encuestas y 

observación directa. Además, el éxito de estos proyectos depende del contexto de cada 

organización, por lo que no existen soluciones únicas (Castillo, 2009). Así mismo, las 

empresas invirtieron recursos en formar y actualizar a su personal más capacitado. Perder 

talento implicaria reducir la capacidad institucional para alcanzar objetivos, es por ello que 

actualmente retener trabajadores valiosos se volvió esencial para evitar costos y mantener el 

rendimiento (Harvard Business School Press, 2008). Finalmente, según Montoya & Boyero 

(2016) se clasificó la retención de personal en cuatro aspectos: las relaciones con los 

sindicatos, las prestaciones sociales, el salario y la higiene en el trabajo. Cada una trató temas 

fundamentales como la seguridad, el bienestar, la conversación institucional y los incentivos. 

Estas tácticas robustecieron la relación entre la organización y el trabajador. El enfoque 

posibilitó que se ajustaran las medidas de acuerdo con el contexto normativo y operativo. 

Así también, se categorizó en términos económicos, emocionales, profesionales y 

estratégicos. No se restringió únicamente a recompensas monetarias, sino que además tomó 

en cuenta el sentido de pertenencia, las oportunidades para crecer y el reconocimiento. En 

general, estas tácticas han fortalecido la estabilidad y la sostenibilidad de la organización 

(Ramírez et al.,2025).  Por otro lado, de acuerdo al marco conceptual o apartado de 

definiciones básicas, se clarificaron los principios esenciales vinculados al progreso de la 

indagación, tales como la disposición en el trabajo, la cual según Martín et al (2019) se 

comprendió como la predisposición interna que cada empleado mostraba ante sus funciones, 

relaciones y retos en el contexto organizativo, esta posición fue resultado de una serie de 

creencias, sentimientos y experiencias anteriores que tenían un impacto directo en la 

conducta profesional. Así mismo, el comportamiento organizacional se concibió como una 

disciplina que fusionó conocimientos de gestión y humanos para analizar la interacción de 
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las personas dentro de las organizaciones, este enfoque permitió localizar mejor a los 

empleados y mejorar el entorno de trabajo (Chenet et al., 2022). En esa línea otro termino 

fue la voluntad de realización, la cual según Bustamante (2023) lo conceptualizó como el 

comportamiento humano orientado hacia una meta concreta, aunque también consciente de 

las posibles consecuencias que puede tener. Por otro lado, la gestión del personal según 

Gaspar (2021) fue concebida como proceso esencial que posibilitó la sincronización 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 gestión. En esa línea, 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 tácticas para optimizar 

el ambiente psicosocial y físico laboral (Posadas y González, 2014). Finalmente, calidad 

laboral se interpretó como el nivel de satisfacción o insatisfacción que los empleados 

perciben en el ambiente laboral. Esta percepción afectó de manera directa su bienestar en lo 

físico, lo emocional y lo profesional. Asimismo, se vinculó con aspectos como el 

compromiso con la organización, la inteligencia emocional y la experiencia en el trabajo 

(Cruz, 2018). 
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II. METODOLOGÍA 

2.1.Enfoque y tipo de investigación 

El enfoque de estudio fue cuantitativo, de acuerdo con Hernández et al. 

(2014), "utiliza la recolección y el análisis de datos para contestar preguntas de 

investigación y probar hipótesis previamente establecidas, confiando en la medición 

numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadística para establecer 

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

2.2.Diseño metodológico  

El estudio se llevó a cabo mediante un enfoque no experimental, de carácter 

descriptivo-correlacional y transversal, ya que de acuerdo con Hernández et al. 

(2014), “los estudios no experimentales son aquellos que se realizan sin la 

manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los fenómenos 

en su ambiente natural para después analizarlos" (p. 149). 

El diseño no experimental se caracteriza por la observación de fenómenos tal 

como ocurren en su contexto natural, sin alterar las variables independientes. Este 

tipo de diseño es comúnmente utilizado en los estudios correlacionales y 

descriptivos. 

 

2.3.Población y muestra 

Los 25 trabajadores de la empresa Nicole Live Life S.A.C fueron los que 

constituyeron la población en esta investigación en la ciudad de Ayacucho. 

Toledo (2016), Indica que el grupo de un estudio investigativo está formado 

por una serie de elementos (Persona, Objeto, corporaciones, Historias Clínicas), la 

población puede ser estudiada, medida y cuantificada. 
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Muestra: 

La muestra de la investigación será tipo censal por que la empresa es pequeña 

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 población 

o del universo que se desea estudiar, lo cual está vinculado con los datos utilizados 

para seleccionar la misma. La muestra tiene que ser suministrada de acuerdo con el 

tamaño poblacional. 

2.4.Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Aquella encuesta constituyó al método usado donde según Galindo (1998), 

este instrumento se ha vuelto fundamental para examinar las interacciones sociales. 

Las entidades actuales, sean políticas, económicas 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 permitió estudiar 

las percepciones, comportamientos y opiniones a través de preguntas estandarizadas, 

lo cual fue adecuado para las variables de motivación y retención de personal, así 

misma aplicación permitió recolectar datos cuantitativos que representan 

comportamientos institucionales, permitiendo realizar un análisis estadístico con 

base objetiva. 

El instrumento aplicado fue el cuestionario donde Casas y Donado (2003) 

mencionan que el cuestionario es una herramienta para recoger información que 

incluye varias preguntas destinadas a obtener datos de un conjunto de individuos que 

viene a ser un recurso clave en la investigación cuantitativa, ya que facilita la 

adquisición de datos de forma organizada y sistemática para su posterior análisis 

estadístico. En ese contexto se diseñó un cuestionario estructurado de preguntas 

cerradas, siendo estas últimas esenciales para permitir la cuantificación de las 

respuestas. Elaborado por los investigadores actuales para obtener información 

exacta sobre las variables relacionadas con la motivación y la retención de personal, 

estandarizando la información para su uso en el análisis estadístico tipo escala Likert. 

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

paso fundamental en la generación de conocimiento científico, ya que asegura que 
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las herramientas empleadas para recopilar información sean precisas, fiables y 

apropiadas para las variables en análisis. En este contexto, el trabajo actual validado 

mediante juicio de expertos, permitió conocer los procesos didácticos de la variable 

motivación con sus dimensiones condiciones motivacionales internas, metas 

profesionales y condiciones motivacionales externas, conformado por 12 ítems con 

las opciones de respuesta: siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca. Así 

mismo este instrumento también midió la motivación, recogiendo datos sobre esta 

variable a través de las dimensiones orientación a la variable retención de personal 

como son talento humano, retribuciones y beneficios y oportunidades de formación 

con 12 ítems de iguales opciones de respuesta. De esta manera, el cuestionario se 

estableció como un instrumento para medir las variables de interés de manera 

estructurada y confiable. 

La confiabilidad según Fernández y Perez (2024), mencionan que, en los 

estudios cuantitativos, la validez se ocupa de la medición y se refiere a la verificación 

de que las pruebas efectivamente evalúan 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 midió con el alfa de Cronbach, la cual según Tuapanta et al. (2017) es 

un coeficiente utilizado en la investigación 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 debía ser 

superior a 0.80 (p.39). En el estudio actual, el alfa de Cronbach fue de 0,966 para la 

motivación y 0,956 en la variable retención de personal, con lo cual se pudo verificar 

una alta confiabilidad en ambos casos. Ver anexo N° 6. El cálculo se hizo a través 

del programa SPSS, garantizando precisión técnica en el análisis estadístico de la 

información. 

2.5.Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Se consideró que los procedimientos empleados para analizar y organizar los 

datos fueron esenciales, ya que permitieron que la información inicial se 

transformara en evidencia valiosa (Medina et al., 2023). En ese contexto la 

metodología del grupo de investigación fue estricta y se realizó 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 llevó a cabo un análisis descriptivo en la primera etapa, el 

cual detectó patrones en las variables de motivación y retención de personal en base 

a sus niveles. Después, con el objetivo de verificar la consistencia estadística de sus 

hipótesis tanto general como específicas, se llevaron a cabo pruebas de normalidad 

las cuales orientaron a utilizaron la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Los 

hallazgos posibilitaron la determinación de vínculos importantes entre las variables 

evaluadas, mediante lo cual se confirmó su correlación, demostrando cómo la 

motivación laboral impactó en la retención de personal. 

2.6. Aspectos éticos en la investigación 

El trabajo de investigación se realizó con autenticidad y credibilidad, por lo 

que se utilizara datos reales obtenidas mediante las encuestas de los trabajadores, En 

atención a lo establecido en la Ley N.° 29733, denominada Ley de Protección de 

Datos Personales, no se difundirá los datos personales de los trabajadores por lo cual 

se trabajara con mucha discreción y una ética profesional para lograr un resultado 

óptimo y real. Dicha ética tiene como objetivo establecer un marco de 

comportamiento sobre el que se deben realizar los estudios científicos en todas sus 

fases, mencionada en el artículo Nº 1 de la UCT; como también mencionada en el 

artículo 2 que todo miembro de la UCT deberá comprometerse a los siguientes 

preceptos de los principios éticos: Justicia: Hace referencia a la repartición justa de 

las cargas y beneficios de la investigación. Exige tratar a personas en situaciones 

similares de forma similar, y proteger especialmente a aquellas más vulnerables. La 

justicia se materializa en la selección 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 daño. Es una responsabilidad primaria del investigador prevenir 

cualquier riesgo que pueda comprometer la integridad física, psicológica 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 obligación ética de generar 

el mayor beneficio posible frente a los riesgos potenciales. Los investigadores deben 

diseñar 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 autonomía, basado en el derecho de cada 

individuo a decidir, sin coerción o manipulación, si desea participar en una 

investigación de manera informada y consciente. Esto exige que el investigador 

proporcione información clara, suficiente y comprensible para que el participante 

actúe con conocimiento de causa.  (Santana & Valera, 2022). Así mismo, el 

consentimiento informado fue visto como un procedimiento ético fundamental en la 

investigación 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 robusteció la legitimidad de la tesis en términos 

metodológicos y documentales (Páez, 2017). Por otro lado, en base a la integridad 

en la recopilación y presentación 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 Motivación laboral 

Niveles f % 

Malo 4 16% 

Regular 10 40% 

Bueno 11 44% 

Total 25 100% 

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

procesando los datos en el SPSS. 

 

Descripción 

Según los resultados de la Tabla 1 y Figura 1, un 44% de los trabajadores, opinaron 

que la motivación laboral es muy buena, mientras que el 40% de los trabajadores opinaron 

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

 

 

 

 

Figura 1 
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Tabla 2 

Nivel de la dimensión Condiciones motivacionales internas 

Niveles f % 

Malo 4 16% 

Regular 12 48% 

Bueno 9 36% 

Total 25 100% 

Nota. Para determinar los niveles, se utilizó el baremo correspondiente a la primera 

dimensión de la primera variable, procesando los datos en el SPSS. 

Figura 2 

 Descripción 

Según 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 dimensión 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 empleó el baremo para la segunda dimensión de 

la primera variable, procesando los datos en el SPSS. 

 

 Descripción 

Según 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 dimensión Condiciones motivacionales externas 

Niveles f % 

Malo 4 16% 

Regular 13 52% 

Bueno 8 32% 

Total 25 100% 

 

Nota. Para identificar los niveles se empleó el baremo para la tercera dimensión de 

la primera variable, procesando los datos en el SPSS. 

 

 

 

 

Figura 3 
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 Descripción 

Según los resultados de la Tabla 4 y Figura 4, un 32% de los trabajadores opinaron 

que la condición motivacional externa es buena, mientras que el 52% afirma que es regular 

y el 16% mencionaron que es malo.  

Tabla 5 

Nivel de Retención del personal 

Niveles f % 

Malo 3 12% 

Regular 10 40% 

Bueno 12 48% 

Total 25 100% 

Nota. Para establecer los niveles, se aplicó el baremo correspondiente a la segunda 

variable y se procesó la información utilizando el software SPSS. 

 

Figura 4 

Figura 5 
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 Descripción 

Según los resultados de la Tabla 5 y Figura 5, un 48% de los trabajadores opinaron 

que la retención del personal es buena, mientras que el 40% mencionaron que es regular y 

el 12% afirmaron que es malo.  

Tabla 6 

Nivel de la dimensión Talento humano 

Niveles f % 

Malo 3 12% 

Regular 12 48% 

Bueno 10 40% 

Total 25 100% 

Nota. Para determinar los niveles, se utilizó el baremo correspondiente a la primera 

dimensión de la segunda variable, realizando el procesamiento de los datos mediante el 

software SPSS. 

 

Figura 6 
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Descripción 

Según 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 dimensión Retribuciones y beneficios 

Niveles f % 

Malo 3 12% 

Regular 13 52% 

Bueno 9 36% 

Total 25 100% 

Nota. Para identificar los niveles se empleó el baremo para la segunda dimensión de 

la segunda variable, procesando los datos en el SPSS. 

Figura 7 

 Descripción 

Según 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 dimensión Oportunidades de formación 

Niveles f % 

Malo 3 12% 

Regular 11 44% 

Bueno 11 44% 

Total 25 100% 

Nota. Para identificar los niveles se empleó el baremo para la tercera dimensión de 

la segunda variable, procesando los datos en el SPSS. 

 

Figura 8 

 Descripción 

Según los resultados de la Tabla 8 y Figura 8, un 44% de los trabajadores opinaron 

que la oportunidad de formación es buena, mientras que el 44% afirmaron que es regular y 

un 12% afirmaron que es malo.  

 

  



38 
 

Resultados inferenciales  

Para la elaboración y verificación de la hipótesis se debe de realizar aquella 

valoración nominal de las variables. Este mecanismo Se desarrolló por intermedio de una 

evaluación del cumplimiento de la normalidad que establece dos supuestos.   

H1: Los datos del conjunto muestral evidencian una distribución normal. 

H0: Los datos del conjunto muestral no evidencian de una distribución normal. 

 La hipótesis alternativa, a la que se le asigna (H1), plantea la afirmación 

respecto a la variable en estudio o aquello que se espera observar; por otro lado, la hipótesis 

nula (H0) define a la inversa de lo sugerido por la hipótesis alternativa. Orientado a 

determinar entre las dos, se utiliza un elemento fundamental: siendo el valor de significancia 

inferior a 0.05, la hipótesis alternativa (H1) se acepta; si no, se descarta.  

Tabla 9 

Prueba de normalidad de la motivación laboral y la retención de personal interno y 

sus dimensiones 

Variables Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

  Estadístio gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Motivación laboral ,195 25 ,015 ,809 25 ,000 

Retención de personal ,218 25 ,003 ,829 25 ,001 

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de normalidad referente a la 

motivación labora y retención de personal junto a sus dimensiones.  

 Según la tabla 9, al identificar la prueba de normalidad se determinó por 

seleccionar la prueba de Shapiro-Wilk para las variables motivación laboral y retención de 

personal, debido a que n <= 50, también se observó 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 utilizará en sus pruebas de correlación. 

 Objetivo general: Determinar la relación entre la motivación y la retención de 

personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 2023. 

Tabla 10 

correlación entre la motivación laboral y la retención de personal 

  Motivación laboral Retención de personal 

  
Coeficiente de 

correlación 
1.000 0,790** 

Rho de Spearman Sig. (bilateral)  0,03 

  N 25 25 
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Nota. Data de resultados obtenidos de la aplicación del análisis de correlación entre 

la motivación laboral y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C, 

distrito Huamanga, Ayacucho. 

 Descripción 

En la tabla 10, al realizar la prueba de correlación de Rho de Spearman entre la 

motivación laboral y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C, se 

aprecia que en la tabla 4 existe una correlación positiva alta significativa en el nivel (p<0,03) 

con un p valor de 0,770**. Esto significa que existe una correlación entre motivación laboral 

y la retención de personal tomando los parámetros de forma global de ambas variables de 

estudio en la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

Objetivo específico 1: Determinar la relación entre las condiciones motivacionales 

internas y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, 

Ayacucho – 2023. 

Tabla 11 

Prueba de correlación entre las condiciones motivacionales internas y la retención 

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

  

Condiciones 

motivacionales 

internas 

Retención de 

Personal 

  
Coeficiente de 

correlación 
1.000 0,770** 

Rho de Spearman Sig. (bilateral)  0,01 

  N 25 25 

 

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de correlación entre las condiciones 

motivacionales internas y la retención de Personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C, 

distrito Huamanga, Ayacucho. 

Descripción 

En la tabla 11, al realizar la prueba de correlación de Rho de Spearman entre la 

dimensión Condiciones motivacionales internas y la retención de personal en la empresa 

Nicole Live Life S.A.C, distrito Ayacucho – Huamanga, se observa que existe una 

correlación positiva alta significativa en el nivel (p<0,01) con un p valor de, ,770**. Esto 

quiere decir que en la compañía Nicole Live Life S.A.C, ubicada en el distrito Ayacucho - 

Huamanga, hay una correlación entre las condiciones motivacionales internas y la retención 
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del personal. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alternativa: las condiciones motivacionales 

internas sí están relacionadas con la retención de personal en esta empresa; mientras que se 

descarta la hipótesis nula. 

Objetivo específico 2: determinar la relación entre las metas profesionales y la 

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

– 2023. 

Tabla 12 

Prueba de correlación entre las metas profesionales y la retención de personal en la 

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

  
Metas 

profesionales 

Retención de 

Personal 

  
Coeficiente de 

correlación 
1.000 0,737** 

Rho de Spearman Sig. (bilateral)  0,01 

  N 25 25 

 

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de correlación entre las metas 

profesionales y la retención de personal de la empresa Nicole Live Life S.A.C, distrito 

Huamanga, Ayacucho.  

Descripción 

En la tabla 12, al realizar la prueba de correlación de Rho de Spearman entre la 

dimensión metas profesionales y la retención de personal de la empresa Nicole Live Life 

S.A.C, distrito Ayacucho – Huamanga., se observa que existe una correlación positiva alta 

significativa en el nivel (p<0,01) con un p valor de ,737**. Esto significa que existe una 

correlación entre la dimensión metas profesionales y la retención de personal tomando los 

parámetros de forma global de ambos estudios en la empresa Nicole Live Life S.A.C, distrito 

Ayacucho – Huamanga, por ello se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 

Objetivo específico 3: Determinar la relación entre las condiciones motivacionales 

externas y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. distrito Huamanga, 

Ayacucho – 2023. 

 

 



41 
 

Tabla 13 

Prueba de correlación entre las condiciones motivacionales externas y la retención 

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

  

Condiciones 

motivacionales 

externas 

Retención de 

Personal 

  
Coeficiente de 

correlación 
1.000 0,750** 

Rho de Spearman Sig. (bilateral)  0,01 

  N 25 25 

 

Nota. Data de resultados obtenidos de la prueba de correlación entre las condiciones 

motivacionales externas y la retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

distrito Huamanga, Ayacucho.  

Descripción 

En la tabla 13, al realizar la prueba de correlación de Rho de Spearman entre la 

dimensión condiciones motivacionales externas y la retención de personal en la empresa 

Nicole Live Life S.A.C, distrito Huamanga - Ayacucho, se observa que existe una 

correlación positiva alta significativa en el nivel (p<0,01) con un p valor de ,750**. Esto 

quiere decir que, considerando los parámetros generales de ambas variables de la empresa 

Nicole Live Life S.A.C, distrito Huamanga - Ayacucho, se observa una relación entre la 

dimensión de las condiciones motivacionales externas y la retención de personal, por ello se 

acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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IV. DISCUSIÓN 

 

La investigación, basada en su objetivo general, tenía como propósito establecer la 

manera en que la motivación 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 retención de talento, según resultados descriptivos 

de la Tabla 1 y Figura 1, a nivel general un 44% de los trabajadores, opinaron que la 

motivación laboral es muy buena, por otro lado, el 48% de los empleados consideraron que 

la retención del personal es positiva, según lo indicado en la Tabla 5 y en la Figura 5. Se 

utilizó el test de Shapiro-Wilk para la distribución de los datos inferenciales, cuyos valores 

revelaron ausencia de normalidad, respaldando así la utilización de Spearman para 

desentrañar vínculos. Es así que de acuerdo a la Tabla 10 revela un coeficiente de 0.770** 

y una significancia p < 0.03. Este descubrimiento reveló que potenciar la motivación laboral 

influye directamente en la retención de personal. 

Estos descubrimientos coinciden con los de Chasi et al. (2024), quienes revelaron 

una conexión de 0.706** (p < 0.001) entre la motivación y la preservación del capital 

humano. Además, Kiran y su equipo (2023) descubrieron una conexión significativa (r = 

0.737; p < 0.001) entre las condiciones laborales y la persistencia en el trabajo. Barreto & 

Flores (2025) revelaron una conexión moderada (r = 0.520; p < 0.01), subrayando la 

importancia de la motivación en la construcción de la lealtad del equipo. Desde una 

perspectiva conceptual, Zambrano (2023) describió la motivación como el motor que 

impulsa a perseguir objetivos laborales, mientras que Garcés et al. (2016) destacaron la 

preservación del talento como columna vertebral para la longevidad de la empresa. 

En ese contexto, en base a el objetivo específico 1, determinar la relación que hay 

entre las condiciones de motivación internas y el mantenimiento del personal en la empresa 

Nicole Live Life S.A.C. ubicada en el distrito Huamanga, Ayacucho - 2023. Según los 

resultados descriptivos de la Tabla 2 y la Figura 2, el 48% de los trabajadores señalaron 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 análisis de correlación 

Rho de Spearman entre la dimensión condiciones motivacionales internas y la retención del 

personal en Nicole Live Life S.A.C., que está situada en el distrito Huamanga - Ayacucho, 

se encuentra una alta correlación positiva significativa (p<0,01), con un p-valor de ,770**.  
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Esto significa que fortalecer elementos como la autonomía, el reconocimiento y el sentido 

de pertenencia contribuye directamente a que el talento humano permanezca.  

Estos hallazgos están relacionados con las teorías anteriores, que indicaban que la 

motivación se codificaba en elementos internos vinculados a la motivación intrínseca. Es 

decir, eran impulsos personales que conducían a los individuos a lograr ciertos objetivos 

(Robbins & Judge, 2017). Así, Mendelson (2024) sostiene en su tesis que la motivación 

intrínseca tuvo un impacto más significativo en la retención (r = 0.537, p < 0.001) que la 

motivación extrínseca (r = 0.134, p < 0.001), basándose 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 relación al objetivo específico 2, identificar la correlación 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 compañía son "buenas", lo 

cual muestra una visión positiva respecto a las posibilidades de desarrollo y crecimiento en 

el trabajo. Mediante la prueba de correlación Rho de Spearman se realizó el análisis 

inferencial, obteniendo una correlación positiva elevada (r = 0.737**, p < 0.01). Esto sugiere 

que los trabajadores son más propensos a tomar la decisión de permanecer en la organización 

si se establecen objetivos profesionales claros y alcanzables. 

Estos hallazgos están vinculados con lo expuesto por Robbins y Judge (2017), que 

establecen como metas profesionales aquellas metas organizadas que guían la carrera laboral 

de las personas, desde el desarrollo de nuevas competencias hasta la consecución de logros 

particulares. En esa línea Zapata et al. (2021) documentaron una correlación importante entre 

la retención y las metas profesionales (r = 0.764; p < 0.01), además de señalar el impacto de 

la motivación intrínseca (r = 0.713), extrínseca (r = 0.761) y trascendental (r = 0.581). Por 

su parte Navarrete (2022) encontró una correlación 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 específico 3, establecer el vínculo 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 percepción intermedia en relación a factores como la retribución, el reconocimiento y el 
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ambiente laboral. Se empleó la prueba de correlación Rho de Spearman en el análisis 

inferencial, y se obtuvo una correlación positiva elevada (r = 0.750**, p < 0.01); esto indica 

que fortalecer las condiciones motivacionales externas afecta directamente la retención del 

talento humano. 

Este resultado está vinculado con lo que Robbins & Judge (2017) propusieron: 

afirmaron que la conducta laboral y la permanencia están directamente influenciadas por las 

condiciones externas de motivación, como el reconocimiento equitativo y los incentivos 

tangibles. Así mismo Rojas (2023) descubrió una correlación positiva entre la rotación 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 estímulos externos. Montalvo (2024) por su parte 

encontró una correlación 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 determinó que hay una correlación directa y 

significativa entre la motivación y la retención de los colaboradores en Nicole Live Life 

S.A.C., Huamanga, Ayacucho. La relación entre las dos variables se confirma con el 

coeficiente de Spearman, que fue 0.770 y tuvo una significancia estadística de p < 0.03. En 

términos descriptivos, el 48% de los empleados evaluó la retención como "buena", mientras 

que el 44% la motivación laboral consideró que era muy buena. Estos hallazgos indican que 

Nicole Live Life S.A.C. tiene una base motivacional firme, aunque todavía enfrenta retos 

para establecer estrategias de fidelización del capital humano, así mismo está atravesando 

un periodo de cambio positivo y tiene el potencial de robustecer su cultura organizacional.  

Así mismo, el objetivo específico 1: Se determinó que hay una correlación 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 señala que Nicole Live Life S.A.C. tiene una estructura interna que 

funciona, aunque es limitada, la motivación intrínseca existe, pero necesita ser fortalecida a 

través de acciones específicas que fomenten el compromiso y la identificación con la 

compañía.  

De tal manera, el objetivo específico 2, concluyó una correlación positiva alta (r = 

0.737; p < 0.01) entre la duración de la permanencia laboral y las metas profesionales. El 

48% de los empleados consideró las metas laborales proporcionadas por la empresa como 

positivas, Este resultado señala que Nicole Live Life S.A.C. tiene un plan estratégico que 

guía el crecimiento profesional, pero todavía necesita mejorar la claridad, seguimiento y 

personalización de los objetivos mencionados.  

Finalmente, el específico 3, concluyó que existió una correlación positiva alta (r = 

0.750; p < 0.01) entre las condiciones de motivación externas y la permanencia del personal. 

El 52% de los empleados calificó estas condiciones como "regulares", lo que indica que 

elementos como la remuneración, el entorno laboral y la valoración externa todavía 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 valorización del esfuerzo. Por lo tanto, necesita 

modificar sus políticas de incentivos y su clima organizacional para fortalecer la 

permanencia del talento. 
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VI. RECOMENDACIONES 

 

Se aconseja que tanto la gerencia general como la oficina de recursos humanos 

pongan en marcha un plan exhaustivo de fidelización laboral para rectificar la falta de 

estrategias sostenibles de permanencia. El plan debe contener el diseño de un sistema de 

incentivos escalonado basado en la antigüedad, el rendimiento y la capacitación continua; la 

realización de encuestas sobre satisfacción laboral y entrevistas de salida para determinar las 

razones por las que se produce la rotación; y establecer un comité interno dedicado al clima 

organizacional que sugiera mejoras cada tres meses. Estas prácticas tienen como objetivo 

revertir la ausencia de sistemas de fidelización. 

Se recomienda que la coordinación 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 ambigüedad o sobrecarga, implementar sesiones de 

coaching grupal que fomenten el compromiso y la motivación intrínseca, así como definir 

objetivos individuales relacionados con la misión 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 está personalizado. Las prácticas correctivas incluyen la 

revisión semestral de los logros profesionales con retroalimentación técnica y 

modificaciones personalizadas, el diseño del plan de carrera institucional con rutas 

diferenciadas por área y nivel de experiencia, así como la designación de mentores internos 

para ayudar a cumplir las metas individuales.  

Por último, se recomienda que la Gerencia General y la Unidad de Bienestar Laboral 

subsanen los defectos en motivación externa, mediante prácticas requeridas como analizar 

técnicamente la escala de salarios incluyendo criterios de competitividad, equidad y 

rendimiento; optimizar el ambiente físico laboral priorizando la seguridad, la ergonomía y 

el bienestar; y realizar campañas internas para reconocer públicamente el esfuerzo en las que 

participen todas las áreas. Estas medidas tienen como meta mejorar el ambiente 

organizacional y rectificar la escasa valorización del esfuerzo. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Matriz de consistencia  

Titulo La Motivación y Retención de personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. Huamanga, Ayacucho – 2023. 

Problema General 

¿De qué manera se la motivación se 

relaciona con la retención del personal en 

la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

Huamanga, Ayacucho – 2023?  

Problemas específicos: 

PE1 ¿En qué medida las condiciones 

motivacionales internas se relacionan con la 

retención 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 retención 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 

retención de personal en la empresa Nicole 

Live Life S.A.C. distrito Huamanga, 

Ayacucho – 2023? 

Hipótesis General 

H1. Existe relación entre la motivación y la 

retención de personal en la empresa Nicole Live 

Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 

2023, en cuanto a la hipótesis negativa  

H0. No existe relación entre la motivación y la 

retención de personal en la empresa Nicole Live 

Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 

2023 

Hipótesis Especificas: 

(H1) Existe relación entre las condiciones 

motivacionales internas y la retención de 

personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

distrito Huamanga, Ayacucho – 2023.  

(H2) la relación de las metas profesionales y la 

retención de personal en la empresa Nicole Live 

Life S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 

2023. (H3) la relación de las condiciones 

motivacionales externas y la retención de 

personal en la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

distrito Huamanga, Ayacucho – 2023. 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la 

motivación y la retención de personal en 

la empresa Nicole Live Life S.A.C. 

distrito Huamanga, Ayacucho – 2023 

Objetivo específico: 

(OE1) determinar la relación entre las 

condiciones motivacionales internas y la 

retención de personal en la empresa 

Nicole Live Life S.A.C. distrito 

Huamanga, Ayacucho – 2023.  

(OE2) determinar la relación entre las 

metas profesionales y la retención de 

personal en la empresa Nicole Live Life 

S.A.C. distrito Huamanga, Ayacucho – 

2023.  

(OE3) determinar la relación entre las 

condiciones motivacionales externas y la 

retención de personal en la empresa 

Nicole Live Life S.A.C. distrito 

Huamanga, Ayacucho – 2023. 

Metodología 

Enfoque 

Cuantitativo  

Tipo 

Por su finalidad 

Básica 

Por su profundidad 

Descriptiva 

Diseño 

No experimental 

Técnica 

Encuesta  

Instrumento 

Cuestionario  

Población 

25 trabajadores de la empresa 

Nicole Live Life S.A.C 

Muestra 

25 trabajadores de la empresa 

Nicole Live Life S.A.C 
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Anexo 2: Operacionalización de variables  

 

 

Variable Definición Conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

LA 

MOTIVACIÓN  

la motivación laboral es 

fundamental en una organización 

para el incremento de la producción 

y el trabajo en equipo en las 

diferentes áreas de trabajo.  Sánchez 

(2013) 

Se describirá la motivación de personal, 

para lo cual se aplicará la técnica de la 

encuesta acorde los 24 items y 3 dimensiones 

como son condiciones motivacionales 

internas, metas profesionales y condiciones 

motivacionales externas. 

Condiciones 

motivacionales internas. 

Clima organizacional 1,2 

Ambiente laboral 3,4 

Metas profesionales 

Crecimiento profesionalmente 5,6 

Cumplimiento de objetivos  7,8 

Condiciones 

Motivacionales externas 

Seguros  9,10 

Asignación familiar  

11,12 

 

RETENCIÓN DE 

PERSONAL 

“La importancia de retener a los 

empleados más valiosos permite el 

crecimiento y el progreso de la 

organización. Por ello para 

mantenerlos se debe brindar 

diversos beneficios, y a si de esa 

manera mantenerlos satisfechos y 

motivados”. (Flores, 2015) 

Se describirá la Retención de Personal, para 

lo cual se aplicará la técnica de la encuesta 

acorde los 11 items y 3 dimensiones como 

son talento humano, retribuciones y 

beneficios y oportunidades de formación. 

Talento Humano  

Programas de inmersión  13,14 

Planes de reconocimiento y 

recompensa  

15,16 

Retribuciones y beneficios  

Horarios flexibles 17,18 

Incentivos Económicos  19,20 

Oportunidades de 

formación  

Experiencia laboral  21,22 

Crecimiento profesional 23,24 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de la información  
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Anexo 4: Ficha técnica  

 

Nombre original del 

instrumento: 

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE  

MOTIVACIÓN LABORAL 

Autor y año: 

Original: Sánchez (2013) 

 

Adaptación: Rupay Atauje Yomar Royer y Vicki Zintia 

Huaman Farfan 

Objetivo del instrumento: 

 

Evaluar el nivel de motivación laboral 

Usuarios: 

 

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

Forma de administración 

o modo de aplicación: 

Formulario enviado por el  Gmail 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de expertos 

en su anexo 

correspondiente) 

 

La validación del instrumento de evaluación fue realizada por 

tres expertos, que tienen el grado de maestría o doctor, que se 

indica a continuación:  

 

- Dr, Ugaz Barrantes, Clara Elizabeth 

- Dr, Dominguez Escudero, Danixa 

- Mg, Camacho Gayoso, Arturo Francisco 

En la presente investigación la validez se realizó mediante el 

criterio de tres expertos, esta fue llevada a cabo en la fase de 

investigación que necesita la utilización de los instrumentos, 

con la finalidad de dar la aprobación de estos. A cada 

especialista se le brindó una matriz de validación, en la cual se 

recolectó los datos conforme a los criterios para evaluar el 

contenido para cada ítem, de acuerdo con las valoraciones son 

las siguientes: 

 

MA  = Muy adecuado  
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BA   = Bastante adecuado  

A      = Adecuado  

PA    = Poco adecuado 

NA   = No adecuado.  

 

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los ítems, se 

concluyó con una valoración positiva. 

 

 

 

Nombre original del 

instrumento: 

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DE 

RETENCIÓN DE PERSONAL 

Autor y año: 

Original: Flores (2015) 

 

Adaptación: Rupay Atauje Yomar Royer y Vicki Zintia 

Huaman Farfan 

Objetivo del instrumento: 

 

Evaluar el nivel de Retención de personal 

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

Forma de administración 

o modo de aplicación: 

Formulario enviado por el Gmail 

Validez: 

(Presentar la constancia 

de validación de expertos 

en su anexo 

correspondiente) 

La validación del instrumento de evaluación fue realizada por 

tres expertos, que tienen el grado de maestría o doctor, que se 

indica a continuación:  

 

- Dr, Ugaz Barrantes, Clara Elizabeth 

- Dr, Dominguez Escudero, Danixa 

- Mg, Camacho Gayoso, Arturo Francisco 

En la presente investigación la validez se realizó mediante el 

criterio de tres expertos, esta fue llevada a cabo en la fase de 

investigación que necesita la utilización de los instrumentos, 
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con la finalidad de dar la aprobación de estos. A cada 

especialista se le brindó una matriz de validación, en la cual se 

recolectó los datos conforme a los criterios para evaluar de 

contenido para cada ítem, 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 ítems, se 

concluyó con una valoración positiva. 
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Anexo 5: Validación del instrumento  
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Lugar y Fecha: 09/07/2022 
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento  
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Anexo 7: Carta de presentación  
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Anexo 8: Carta de autorización emitida por la entidad que faculta el recojo de datos 
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Anexo 9: Consentimiento informado  
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Anexo 10: Reporte de Turnitin  
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Anexo 11: Reporte de escritura de inteligencia artificial  
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