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RESUMEN

La presente tesis titulada “Salario emocional y rotacién de personal docente en
Instituciones Educativas privadas del Sector Zarumilla, 2025”, tuvo como propdsito
principal Analizar la influencia del salario emocional en la rotacién de personal en las
instituciones educativas privadas del sector Zarumilla. La investigacion es de tipo
aplicada, de nivel descriptiva, correlacional, de corte transversal, de disefio no
experimental, bajo un enfoque cuantitativo. La poblacién y la muestra estuvo conformada
por 233 docentes de Instituciones Educativas privadas del Sector Zarumilla, aplicando
criterios de inclusion y exclusién y un muestreo no probabilistico del tipo por conveniencia
solo se consider6é a 60 docentes. Los hallazgos revelan una correlacion robusta vy
significativa (Rho = 0.782, p < 0.01) entre el salario emocional y la rotacion de personal,
destacando que las percepciones insuficientes de los beneficios no monetarios conducen
a una mayor rotacion laboral en las instituciones educativas privadas en Zarumilla. Esto
requiere estrategias integrales para mejorar el salario emocional y fomentar la retencion
a largo plazo. Por lo que se acepta la hipotesis alterna de investigacion y se rechaza la

hipotesis nula.

Palabras clave: Salario, rotacion, docentes, instituciones privadas, sector educativo,

Zarumilla.
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ABSTRACT

The present thesis, entitled “Emotional Salary and Teacher Turnover in Private
Educational Institutions in the Zarumilla Sector, 2025” has as its main purpose to analyze
the influence of emotional salary on staff turnover in private educational institutions in the
Zarumilla sector. The research is descriptive, correlational, cross-sectional, non-
experimental in design, and quantitative in approach. The population and sample
consisted of 233 teachers from private educational institutions in the Zarumilla sector;
applying inclusion and exclusion criteria and using non-probabilistic convenience
sampling, only 60 teachers were considered. The findings reveal a robust and significant
correlation (Rho = 0.782, p < 0.01) between emotional salary and staff turnover,
highlighting that insufficient perceptions of non-monetary benefits lead to greater job
mobility in private educational institutions in Zarumilla. This requires comprehensive
strategies to improve emotional compensation and foster long-term retention. Therefore,

the alternative research hypothesis is accepted and the null hypothesis is rejected.

Keywords: Salary, turnover, teachers, private institutions, education sector, Zarumilla.
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. INTRODUCCION

El salario emocional, entendido como el conjunto de beneficios no monetarios que
promueven el bienestar, la motivacion y el compromiso laboral, adquirido una relevancia
creciente como estrategia fundamental para la retencién del talento humano en diversos
sectores, incluido el educativo. En las instituciones educativas privadas, donde la calidad
del servicio depende en gran medida de la estabilidad y el desemperio del personal
docente, la rotacién de este grupo representa un desafio significativo que afecta la
continuidad pedagogica, el clima institucional y la competitividad organizacional. Esta
investigacion tiene como objetivo analizar la relacion entre salario emocional y la rotaciéon
de personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla Peru,
en un contexto caracterizado por dinamicas socio economicas, educativas y laborales

especificas que justifican un estudio detallado y contextualizado-

A nivel global, el sector educativo enfrenta desafios crecientes derivados de la
globalizacion, la digitalizacion y las demandas de una educacion personalizada y de alta
calidad. Segun la organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la rotacién docente en
instituciones privadas puede alcanzar hasta un 20% anual en algunos paises, influida por
factores como el cdmo el estrés laboral, la falta de reconocimiento y la insatisfaccion con
condiciones no econdémicas. En América latina, estas problematicas se intensifican
debido a desigualdades estructurales en los sistemas educativos, donde los docentes se
enfrentan cargas administrativas excesivas, presién por resultados académicos v,
frecuentemente, escasos incentivos emocionales- En el caso de Peru, el sistema
educativo ha sido profundamente impactado por la pandemia de COVID-19, Davila
(2024), qué agudizo el agotamiento emocional y el malestar psicolégico entre los

docentes, con estudios que indican que el 20.5% de ellos experimentd una sobrecarga
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emocional significativa en el periodo post pandémico. A nivel regional, en Tumbes, y
particularmente en el sector de Zarumilla, las instituciones educativas privadas opera en
un entorno de alta competencia por estudiantes y recursos, lo que incrementa la presion
sobre los docentes para adaptarse a exigencias institucionales, a menudo sin contar con

el apoyo emocional adecuado.

La Importancia de esta investigacion se fundamenta en multiples aspectos, desde una
perspectiva social, la rotacion docente impacta negativamente en la calidad educativa y
la estabilidad emocional de los estudiantes, quienes necesitan figuras de referencia
estables y consistentes. Desde el punto de vista econdmico, la alta rotacidén genera costos
significativos para las instituciones, incluyendo los asociados a los procesos de
contratacion, capacitacion y la pérdida de experiencia institucional. A nivel institucional,
el sector Zarumilla, ubicado en una zona fronteriza con Ecuador, enfrenta retos
adicionales, como la migracion de docentes hacia mercados laborales alternativos y la

necesidad de diferenciarse en un contexto altamente competitivo.

El analisis del salario emocional en este contexto no solo facilitara la identificacion de
estrategias para mejorar la retencién docente, sino que también contribuira al desarrollo
de politicas institucionales orientadas a promover el bienestar emocional y la calidad
educativa. En un entorno donde las exigencias del siglo XX|I demandan sistemas
educativos resilientes y centrados en el ser humano, comprender el impacto de los
factores no monetarios en la permanencia de los docentes en el sector Zarumilla
representa un paso fundamental hacia la creacion de comunidades educativas

sostenibles y equitativas.

La presente investigacion tiene como objetivo general analizar la influencia del salario
emocional en la rotacion de personal en las instituciones educativas privadas del sector
Zarumilla. Para alcanzar este objetivo, se llevara a cabo un estudio de tipo aplicada que
busca comprender y evidenciar la relacion existente entre ambos factores, aportando

propuestas para mejorar la estabilidad laboral.

A través de este estudio, se espera contribuir a la identificacion de estrategias que

mejoren el salario emocional en las instituciones educativas, lo que podria resultar en una
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reduccion de la rotacion de personal y, en consecuencia, en un mejor desempefio

docente y un ambiente educativo mas estable.

A principios del siglo XX se demostré que los empleados se movian mayoritariamente por
dinero, estableciendo la premisa de cémo este elemento influye directamente en la
motivacion del trabajador, es decir, a mayor remuneraciéon, mayor motivaciéon. Sin
embargo, en un escenario en el que la empresa cumple con retribuciones salariales que
sobrepasan las expectativas minimas del trabajador y se le otorga un porcentaje
moderado de independencia econdmica, se empiezan a destapar insatisfacciones que

desbordan un asunto monetario (Guzman, 2018).

Asi mismo, en un estudio realizado por Sandoval (2023), sobre el salario emocional en la
motivacion laboral del personal asistencial de un hospital de nivel lll, se describié que las
estrategias de salario emocional otorgan beneficios al ser humano, permitiéndole estar
mas motivado, valorado y competente para trabajar en la entidad. Este autor cita a
Andrade de Noguera (2018), quien determiné que el escaso indice de salario emocional
contribuia a una baja motivacion, un fendbmeno atribuido a la crisis econémica en
Venezuela. De igual modo, Sandoval hace referencia a Arce y Benavides (2023), quienes
en un estudio realizado en Guayaquil afirmaron que las recompensas no econémicas
estaban positivamente relacionadas con el compromiso organizacional, determinando
que un salario emocional elevado era significativo para aumentar el sentimiento de

pertenencia hacia la empresa.

Por otro lado, Guzman (2018) cita a Mufioz (2011), quien define que el salario emocional
se consolida como “una variable retributiva compuesta por conceptos no econémicos,
destinada a satisfacer las necesidades personales, familiares y profesionales del
empleado, con el objetivo de atender globalmente su calidad de vida, asi como la de su
entorno”. Esta definicién se considera una de las primeras que pondera el carisma del
trabajador como una forma de compensacion A nivel global, la rotacion de personal en el
sector educativo ha presentado un aumento significativo durante los ultimos afos, lo que
ha provocado repercusiones negativas en la estabilidad institucional y la calidad de la

ensefianza, Colmenares (2023) menciona que investigaciones recientes han destacado
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la importancia del salario emocional, el cual abarca beneficios intangibles como el
respeto, un entorno de trabajo agradable y el balance entre la vida personal y laboral,
elementos clave para el desempefio laboral. Ademas, Intriago y Zambrano (2023), sefiala
en el sector publico, la Coordinacién Zonal 4 del Ministerio de Salud promueve estrategias
de equilibrio vida-trabajo y un buen ambiente laboral, reflejdandose en una mayor

eficiencia y rendimiento institucional.

Asi mismo en multiples estudios realizados en cada pais demuestran la diferencia en la
implementacion del salario emocional en América Latina por sector, pais y adaptabilidad
organizacional. Sin embargo, el analisis resalta que el uso de salario emocional se
convierte en una estrategia de empleo muy necesaria para el bienestar emocional y
psicologico. Como resultado, se refleja en el aumento del rendimiento del personal.
Ademas, puedo concluir que el salario emocional se caracteriza por la flexibilidad, la
creacion de un ambiente laboral positivo y el crecimiento personal y profesional. Por lo
tanto, la férmula es vital para la adquisicibn de competencias organizacionales. Se
convierten en una herramienta importante para abordar los desafios laborales especificos
de esta region, como la alta rotacion de personal y la insatisfaccion en el lugar de trabajo
(Bravo, 2024).

En la mayoria de los paises de América Latina, se observa una tendencia similar respecto
al alto nivel de rotacién de personal en organizaciones educativas. El factor humano es
vital para el éxito y crecimiento de cualquier organizacion, ya que el trabajo diario de los
empleados fomenta la competitividad empresarial. Sin embargo, las compensaciones
monetarias por si solas no garantizan un aumento en la productividad ni aseguran la
permanencia de los empleados. En este contexto, el salario emocional, como una
compensacion no monetaria, adquiere un papel central. Segun INEGI (2024) en su
reporte realizado en mujeres de 20 a 29 anos trabajadoras subordinadas en Saltillo,

Coahuila, México, analiza la percepcion de estas sobre el salario emocional y su impacto.

En el contexto peruano, se puede corroborar que la situacion es similar a nivel
internacional. El estudio realizado por Gonzales (2020), al personal del Proyecto Oyon

en Lima revel6 que el 86% de los encuestados tenia una percepciéon deficiente respecto
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a la situacion del salario emocional. Los encuestados consideraban que los beneficios
financieros eran lo mas importante, y la mayoria no podia nombrar ningun beneficio
relacionado con el salario emocional. Ademas, las razones para permanecer en la
empresa estaban principalmente relacionadas con los incentivos financieros, ya que no
existian otros atractivos significativos. El estudio concluyd que no habia estrategias claras
para asegurar la retencién del personal, dado que el 100% de los encuestados sefald

deficiencias importantes en los factores relacionados con la retencion del personal.

Por otra parte, el estudio de Chang (2022) sobre la rotacion de personal alcanzé una tasa
promedio anual del 23% entre 2017 y 2020, superando a otros sectores debido a la
inestabilidad laboral de los servidores publicos. Esto se atribuye al bajo nivel salarial y al
ambiente laboral inapropiado. El autor también demuestra que los procesos de rotacion
influyen significativamente en la vida laboral de los maestros, quienes se ven afectados

por la casi ausencia de valoracion y oportunidades de desarrollo profesional.

En el sector educativo peruano, se ha identificado que el concepto de salario emocional
tiene un impacto significativo en la retencién y motivacion del personal docente. El estudio
de Enceiso (2018) realizado en un colegio del distrito de Rimac, Lima, encontré que la
dimension mejor valorada fue el bienestar psicolégico, con un porcentaje de 81.8%. No
obstante, otras dimensiones presentaron dificultades: la compensacion en términos de
remuneracion obtuvo un 79dale a .55%, mientras que el desarrollo personal alcanz6 un
60.2% y las condiciones laborales relacionadas con la flexibilidad horaria un 56.85%.
Asimismo, el estudio Chang (2022), revela que los docentes de instituciones privadas en
el Peru enfrentan deficiencias significativas en cuanto al respaldo emocional, el
reconocimiento y el equilibrio entre la vida laboral y personal. Estas carencias
incrementan su nivel de insatisfaccién laboral y eleva en los docentes la intencién de
abandonar sus puestos de trabajo, lo que genera un impacto negativo tanto en su

desempeifo como en la estabilidad institucional.

En el contexto del presente estudio, estos factores son especialmente criticos. En
Zarumilla, las instituciones educativas privadas enfrentan dificultades para retener a sus

profesores debido a las condiciones laborales ofrecidas, que no garantizan el bienestar
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integral del personal. Esta alta rotacion no solo incrementa los costos financieros, sino
que también dificulta el desarrollo de una identidad organizacional sélida. Este entorno
de inestabilidad afecta tanto la labor del profesorado como la percepcién de la calidad

educativa entre padres y estudiantes.

Razon por ello se establece las siguientes preguntas de investigacion: como problema
general se tiene COmo se relaciona el salario emocional en la rotacion de personal
docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla? con problemas
especificos se establece los siguientes: 1. ;De qué manera el ambiente laboral se
relaciona en la rotacidén de personal docente de las instituciones educativas privadas del
sector Zarumilla? 2. ; De qué manera el sentido de pertenencia se relaciona en la rotacién
de personal docente de las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla? 3. ;De
qué manera el bienestar se relaciona en la rotacion de personal docente de las
instituciones educativas privadas del sector Zarumilla? 4. ;De qué manera el
reconocimiento se relaciona en la rotacion de personal docente de las instituciones

educativas privadas del sector Zarumilla?

El presente estudio sobre el impacto del salario emocional en la rotacién de personal en
instituciones educativas privadas de Zarumilla contribuye al desarrollo y comprension de
la gestibn de recursos humanos en el contexto educativo. Basado en teorias
motivacionales como la Teoria de la Equidad de Adams (1963) citado en el estudio de
Fatema y Kanti (2025), y la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow (1954)
citado en el estudio de Shi y Lin (2021), el estudio enfatiza la importancia de factores
intangibles en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Segun Chiavenato
(2009) lo que resulta un factor clave para reducir la rotacion de personal mediante el
aumento de la lealtad y la motivacién de los trabajadores. La presente investigacion
planea analizar la importancia de conocer, impulsar acciones basandose en las
estrategias de salario emocional y la rotacion del personal, de manera que los resultados
obtenidos en dicho estudio conlleva a la entidad tener de conocimiento y adoptar medidas
que les permita mejorar en funcién al compromiso organizacional y sea de utilidad esta
informacion para otras organizaciones debido a que esta informacién sera de suma

relevancia, ademas en el aspecto de la instituciones educativas privadas, permanencia
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de los colaboradores de las instituciones educativas. Para el desarrollo del estudio se
utilizaran técnicas, métodos, y procedimientos en la cual permitira tratar o comprobar las
hipotesis y efectuar la correlacion de ambas variables de estudio, para desarrollar
resultados. En el presente trabajo tendra un enfoque descriptivo correlacional para
verificar el nivel de relacion o incidencia en las variables, asimismo tendra un disefio no
experimental y transversal. De igual manera para recolectar la informacién se hara uso
de la herramienta del cuestionario y la escala de Likert con base a 5 grados para que con

los resultados poder ver el nivel de confiabilidad.

Asimismo, se utilizara el método deductivo, inductivo para el analisis de las variables y
elaborar las conclusiones. Todo ello basandose el procedimiento de acuerdo con el
método cientifico. En términos econdmicos, el estudio reviste importancia al considerar
los costos directos e indirectos asociados a la rotacion de personal. La alta rotacidén en
una organizacion educativa implica gastos de reclutamiento, seleccion y capacitacion de
nuevos empleados, ademas de la posible pérdida de eficiencia operativa mientras los

nuevos empleados se adaptan y alcanzan el rendimiento esperado.

En el contexto educativo, la falta de estabilidad laboral afecta la calidad de aprendizaje
y el desarrollo de los estudiantes, quienes dependen de la continuidad de sus docentes
y administradores. La implementacion de estrategias de salario emocional podria ayudar
a mitigar estos costos, promoviendo un clima organizacional positivo y motivando a los
empleados a permanecer en la institucion. Asi, este estudio ofrece datos valiosos que
pueden orientar a los directivos hacia decisiones que optimicen recursos economicos
mediante compensaciones no monetarias, incrementando la satisfaccion laboral y
reduciendo los costos de rotacion. De acuerdo con los resultados de la variable salario
emocional y rotacidon del personal del presente estudio, va a permitir que se genere en
los funcionarios mayor identidad en la fuerza laboral, basandose en un sentimiento de
permanencia, apego emocional, desempefio eficiente y eficaz con cada uno de los
objetivos de los empresarios, ademas de generar buenas actitudes dentro y fuera; todo
ello conlleva a obtener a mejorar una la imagen de los colaboradores hacia los

estudiantes.
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El presente estudio tiene como objetivo general determinar la relacién del salario
emocional en la rotacion de personal docente en las instituciones educativas privadas del
sector Zarumilla. Asimismo, establece los siguientes objetivos especificos: 1.
Comprender la relacion del ambiente laboral en la rotacion de personal docente en las
instituciones educativas privadas del sector Zarumilla. 2. Describir la relacion del sentido
de pertenencia en la rotacion de personal docente en las instituciones educativas
privadas del sector Zarumilla. 3. Analizar la relacion del bienestar en la rotacion de
personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla. 4.
Describir la relacion del reconocimiento en la rotaciéon de personal docente en las

instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

En este sentido, la presente investigacion adquiere una relevancia significativa, ya que
sus resultados no solo permitiran comprender la incidencia del salario emocional en la
rotaciéon del personal docente, sino también ofreceran una base empirica para la
formulacion de estrategias institucionales orientadas a la retencion del talento humano
en el sector educativo privado de Zarumilla. De esta manera, el estudio trasciende el
ambito académico al generar aportes practicos que fortalecen la gestion educativa y
promueven entornos laborales mas saludables, motivadores y sostenibles. En
consecuencia, la investigacion se consolida como un referente pertinente y necesario

para mejorar la estabilidad docente y, con ello, la calidad educativa en la region.
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Il. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases teorico - cientificas

2.1.1. Salario emocional

El salario emocional se constituye como un componente esencial en la gestion del
talento humano, al centrarse en los beneficios intangibles que fortalecen la
satisfaccion, el compromiso y la permanencia del personal dentro de las
organizaciones. En su obra Inteligencia emocional Goleman (2022) enfatiza la
importancia de fomentar relaciones laborales positivas y motivadoras, las cuales
solo son posibles mediante la aplicacion de la inteligencia emocional en el entorno
de trabajo y la implementacion de practicas que valoren al colaborador mas alla de
la compensacion econdmica. Factores como la empatia, el respeto, la valoracién y
el reconocimiento se convierten en elementos determinantes para promover el

bienestar laboral y la lealtad organizacional.

El salario emocional se concibe como una herramienta estratégica para la
motivacion y retencion del talento humano, al propiciar en los trabajadores un
sentido de bienestar integral que les permite alcanzar una vida profesional

equilibrada y satisfactoria (Goleman, 2022).

Desde la perspectiva de Goleman, la inteligencia emocional comprende
dimensiones como la autoconciencia, la autorregulacion, la motivacion, la empatia

y las habilidades sociales, las cuales contribuyen significativamente al bienestar y
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desarrollo del individuo dentro del entorno laboral. En este marco, el salario
emocional se relaciona estrechamente con dichas competencias, al promover
condiciones de trabajo que fomenten la empatia, la comunicacién efectiva, el
reconocimiento y las relaciones interpersonales saludables. Estos aspectos
permiten al trabajador experimentar un mayor equilibrio entre su vida personal y
profesional, fortaleciendo su compromiso y sentido de pertenencia hacia la
organizacion. De este modo, el salario emocional se configura como un medio para
potenciar la motivacion intrinseca y el bienestar general del personal, reflejando los

principios de la inteligencia emocional en la gestién del talento humano.

Segun Bravo et al. (2024), describe en su articulo que el salario emocional, desde
la perspectiva de las organizaciones en los paises de Ameérica Latina, difiere
significativamente de la regidén, dependiendo del area, el contexto nacional y la
adaptacién del sector de las organizaciones. Al mismo tiempo, sefiala que el salario
emocional es una estrategia necesaria para mantener el bienestar emocional y
psicologico de colaboradores, lo que aumenta sus habilidades laborales y su

rendimiento.

Teorias

a) Teoria del bienestar laboral

La teoria del bienestar laboral, propuesta por Porter (2005), sostiene el bienestar en
el entorno organizacional influye directamente en la satisfaccion, la motivacion y la
permanencia del personal dentro de la institucidon. Desde esta perspectiva, el salario
emocional se concibe como un componente esencial del bienestar laboral, ya que
integra factores como el reconocimiento, el respeto, la autonomia y el apoyo
interpersonal, los cuales contribuyen a fortalecer el equilibrio emocional y la

retencion del talento humano.
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El salario emocional, al fomentar el reconocimiento y la valoracién del trabajador,
permite prevenir el desgaste emocional y el sindrome de “burnout”, promoviendo un
ambiente de trabajo saludable. Porter (2005) destacan que un contexto laboral
caracterizado por la excesiva carga de trabajo, la falta de autonomia, la escasa
cohesién grupal y la percepcién de inequidad genera consecuencias negativas
sobre la salud mental y el compromiso de los colaboradores. Por ello, incorporar
estos principios en las politicas de gestion del talento humano posibilita el disefio de
estrategias orientadas al incremento del bienestar, la productividad y la

permanencia del personal dentro de la organizacion.

b) Teoria de los dos factores

La teoria de los dos factores, propuesta por Herzberg (1969), explicé la satisfaccidon
laboral esta influenciada por dos tipos de factores: los factores de higiene y los
factores motivacionales. Los factores de higiene comprenden elementos como el
salario, las politicas de la empresa y las condiciones de trabajo, los cuales no
generan satisfaccion de manera directa, pero su ausencia provoca insatisfaccion.
En contraste, los factores motivacionales tales como el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad y las oportunidades de desarrollo promueven la satisfaccion y

fortalecen la motivacion intrinseca del trabajador.

Asimismo, Herzberg interpreté que aspectos como la necesidad de reconocimiento,
la asuncién de responsabilidades y las oportunidades de crecimiento representan
componentes emocionales que, aunque no implican una retribucién econdémica
directa, contribuyen significativamente a la motivacion laboral y a la decision de los
empleados de permanecer en la organizacidon. En ese sentido, la teoria de los dos
factores constituyé un fundamento esencial para la formulaciéon de estrategias de
salario emocional, al enfatizar la importancia de atender tanto las necesidades
basicas como las de desarrollo personal, con el propdsito de incrementar la

satisfaccion y la productividad dentro del entorno organizacional.
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c) Teoria del clima organizacional

La teoria del clima organizacional se basa en la percepcidn que los trabajadores
tienen sobre su entorno laboral y en como esta influye en su motivacion, satisfaccion
y desempefio dentro de la organizacion. Segun Chiavenato (2009), factores como
una actitud positiva, relaciones interpersonales armoniosas y un liderazgo orientado
al apoyo resultan tan importantes como la remuneracion econdmica, pues
contribuyen a mantener un ambiente laboral saludable. En este sentido, el salario
emocional constituye un elemento clave del clima organizacional, al fomentar la
motivacion, el compromiso y la retencién del personal; de este modo, un entorno
laboral caracterizado por el reconocimiento, la confianza y el bienestar emocional
fortalece la cohesion del equipo y reduce los niveles de rotacion, promoviendo una

cultura organizacional mas estable y productiva.

d) Teoria del bienestar y psicologia positiva

La teoria del bienestar y la psicologia positiva, propuesta por Seligman (2023), se
centra en el desarrollo del bienestar integral del individuo mediante la potenciacién
de emociones positivas, el compromiso, las relaciones saludables, el sentido de
propésito y los logros personales. Desde esta perspectiva, el bienestar psicoldgico
en el trabajo se concibe como un elemento esencial para el desarrollo personal y
organizacional, donde el salario emocional cumple un papel determinante al
fortalecer la motivacion intrinseca, el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral.
De este modo, la aplicacion de los principios de la psicologia positiva en la gestion
del talento humano permite promover entornos laborales saludables que potencian
el desempenio, la retencion del personal y el equilibrio emocional dentro de la

organizacion.
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e) Teoria de la jerarquia de las necesidades

Maslow (1954), describe en su teoria que la satisfaccion de las necesidades
jerarquicas fisioldgicas, seguridad, sociales, estima y autorrealizacion determina la
retencidén de los empleados. Si una organizacion no logra cumplir con estas metas,
sobre todo en los aspectos laborales y personales profesionales, entonces los
empleados buscan otro lugar donde se sienten adecuadamente provistos a nivel de

estas necesidades.

Segun Maslow (1954), las necesidades humanas se satisfacen en un orden
especifico, y las necesidades mas elementales se cumplen antes de las
necesidades superiores. Este modelo estructurado en forma de piramide establece
que cubrir cada nivel de demanda motiva a una persona a satisfacer la siguiente.
Las necesidades mas basicas se ubican en la base de la piramide y se conocen
como necesidades fisioldgicas, que estan asociadas con la supervivencia, como la

alimentacion, el agua, y dormir.

Asi mismo Maslow (1954), refiere en el siguiente nivel de su piramide a las
necesidades de seguridad, las cuales comprenden la proteccidn fisica, la estabilidad
en el empleo y un ambiente laboral seguro. Luego se ubican las necesidades
sociales, relacionadas con el deseo de pertenecer y ser aceptado en un grupo, como
la amistad y las relaciones interpersonales. En un nivel superior se encuentran las
necesidades de estima, vinculadas con el respeto hacia uno mismo y el
reconocimiento obtenido a través de logros y estatus. Finalmente, en la cuspide de
la piramide se situan las necesidades de autorrealizacién, donde el individuo busca

desarrollar plenamente su potencial y alcanzar su crecimiento personal.

También, esta teoria ofrece un enfoque completo para entender la motivacion al
permitirnos a los gerentes darse cuenta de que el impulso de los empleados no se
satisface con el salario solo, sino que implica su necesidad de desarrollo social y

personal. Del mismo modo, los empleados de diferentes edades experimentan
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necesidades en distintas areas de forma simultanea. Adicionalmente, esta teoria
brinda la posibilidad de personalizar los premios. Es decir, mediante la identificacion
de diferentes etapas de necesidades, los lideres pueden disefar un plan de
reconocimiento basado en la etapa de necesidad que prioriza cada empleado.
Finalmente, la teoria apoya el desarrollo personal. A través de la consideracién en
el hecho de que los empleados deben ser aprobados por sus circulos laborales para

lograr satisfaccion y autorrealizacion persona (Maslow, 1954).

Caracteristicas del salario emocional

Bravo et al. (2024), considera caracteristicas esenciales por su impacto en la
flexibilidad, el ambiente laboral positivo y el apoyo del desarrollo profesional y
personal de los trabajadores para mejorar en competencias organizativas clave
(p.3). ademas, cita a Salvador et al. (2021), donde refiere, el salario emocional se
caracteriza por ser una retribucion no monetaria que busca satisfacer las

necesidades emocionales de los colaboradores.

Dimensiones

Bravo et al. (2024) identifica cuatro dimensiones clave para el estudio de Salario
Emocional que promueve la cooperacion, la comunicacién efectiva, el respeto, la
confianza, Oportunidad de crecimiento y apoyo en los colaboradores que permiten
que adquieran conocimientos, habilidades y destrezas para desarrollar su potencial.
a) Ambiente laboral

Se define como Un ambiente laboral favorable que fomenta la colaboracién

continua, una comunicacion clara y eficaz, la practica de la escucha activa, asi como

el respeto mutuo y la confianza entre los miembros del equipo (Bravo, 2024).
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b) Sentido de pertinencia

Es la identificacién y conexion emocional de los individuos con la estructura, la
vision, la mision, los valores, y las politicas de la organizacion, reflejando un

compromiso integral con sus principios y sus objetivos (Bravo, 2024).

c) Bienestar

Es la provision de apoyo emocional, orientacidn y recursos necesarios para
respaldar a los colaboradores en momentos dificiles o frente a situaciones
desafiante

d) Reconocimiento

Bravo Espinoza (2024), en una de sus definiciones establece que es el

reconocimiento al esfuerzo y las contribuciones realizadas por el colaborador (p.8).

Indicadores salario emocional

a) Satisfaccion del Clima Laboral

Considerada segun Garcia (2009), como la percepcion del entorno laboral por parte
de los empleados, la que abarca relaciones interpersonales, condiciones fisicas y

politicas.

b) Tasa de ausentismo

Segun Garcia (2009), define este indicador como la cantidad de tiempo laboral del
personal de las empresas que se pierde debido a faltas laborales no programadas
de los empleados, refleja el nivel de compromiso y satisfaccion del personal con la

institucion como la gestion institucional.
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c) Bienestar Emocional

Este indice evalua el estado emocional general de los empleados, considerando
factores como estrés, satisfaccion y equilibrio entre vida laboral y personal
(Chiavenato, 2009).

2.1.2. Rotaciéon de Personal

La rotacion de personal se refiere al fendmeno mediante el cual los empleados dejan
una organizacion y son reemplazados por otros. Segun Zhuge (2024), este proceso
puede ser voluntario o involuntario y genera un impacto significativo en la eficiencia

operativa y en la cultura organizacional.

Centeno y Gonzales (2019), define rotacion de personal como el porcentaje de
empleados que dejan sus puestos en una empresa en relacién con el total de

empleados, medido durante un periodo de tiempo especifico.

Chiavenato (2009), define rotacion de personal como la fluctuacion de empleados
dentro de una organizacion, es decir, el intercambio de personas que ingresan y

salen de la misma.

Teorias

a) Teoria de la equidad

La teoria de equidad sostiene que las personas evaluan la justicia o equidad de sus
relaciones laborales comparando lo que aportan (inputs) con lo que reciben
(outputs), y ademas comparan esta relacién con la de otros individuos dentro de la
organizacion lo que de ser inequitativo resultan en una insatisfaccion laboral que
aumenta las probabilidades de rotacion del personal, (Adams, 1963). Lo que se

necesita para evaluar esa teoria es la percepcion del empleado sobre si se tratan o
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no de manera justa en el campo laboral, como la recompensa o el pago por el
esfuerzo esperado en el trabajo. La forma en que los empleados evaluan la

recompensa se basa en la compensacion y el esfuerzo que dedican a su trabajo.

Segun Adams (1963), la teoria es de ayuda para los gerentes y directores en
términos de compensacion y a quién se le deberia asignar. Entonces esta teoria
involucra una comunicacion abierta sobre las expectativas en pies de compensacion
y otras recompensas. Ademas del incentivo, se deben reducir las comparaciones

del empleado en pies con sus comparneros de empleo.

Especificamente, entre las ventajas de aplicar la teoria de la equidad a la gestion
de recursos humanos, se encuentran el aumento de la motivacion. Cuando los
empleados sienten que las recompensas son justas, los niveles de satisfaccion y
compromiso aumentan. Por otro lado, cuando los empleados sienten que estan
recibiendo un trato justo, es menos probable que busquen activamente nuevas
oportunidades de empleo. Por tanto, la tasa de rotacidon del personal disminuiria.
Por ultimo, la teoria de la equidad también fomenta una cultura de justicia
organizacional, que se refiere al ambiente de trabajo justo. Motiva la equidad
promoviendo la transparencia y la comunicacién ética dentro de la organizacion
(Adams, 1963).

b) Teoria del capital humano

La teoria del capital humano, propuesta por Becker (1993), plantea que los
trabajadores invierten tiempo y esfuerzo en desarrollar sus competencias, y que la
falta de oportunidades de crecimiento impulsa la rotacion laboral. Desde esta
perspectiva, el capital humano entendido como el conjunto de conocimientos y
habilidades del personal representa un recurso esencial, por lo que su pérdida
afecta la productividad; en cambio, invertir en su desarrollo fortalece el compromiso

y la permanencia organizacional.
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c) Teoria de la disonancia cognitiva

Bernal (1993), describe en su teoria de la disonancia cognitiva que cuando existe
una discrepancia entre las creencias del empleado y los rasgos del entorno laboral,
al final se crea una tension que, segun se sefialoé anteriormente, puede llevar a los
trabajadores a distintos movimientos, inclusive a la renuncia del trabajo. Por lo tanto,
entre las razones explicativas de la rotacion, esta la incompatibilidad de las

creencias del empleado con la cultura cultural propia del entorno de trabajo.

Dimensiones

a) Sobrecarga de roles

Es el término utilizado para denotar la cantidad de trabajo y las tareas por las que
los empleados se sienten abrumados. En la ISC, este concepto también esta
discutiendo cémo la carga de roles de sobreocupacidn es un componente
importante para determinar la propension del sistema de los empleados que buscan
un nuevo lugar de trabajo de américa de los CDC, ya que ofrece una idea del
volumen de la victimizacion a la que fueron expuestos. Se les esta imponiendo un
plan de trabajo (Zhuge, 2024).

b) Liderazgo

Se refiere al estilo y comportamiento de los lideres en una organizacion. Segun este
articulo, el estilo de liderazgo apropiado puede crear una cultura organizacional
propicia, lo que puede reducir la rotacion e incrementar el compromiso y la
integracion de los empleados en una organizacion. El estilo de liderazgo es clave

para cubrir las necesidades psicologicas de los empleados (Zhuge, 2024).
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c) Integridad profesional

Esta relacionado con la identidad profesional y el compromiso organizacional. Por
lo tanto, la baja integridad implica la insatisfaccion en el trabajo y la no lealtad de los
trabajadores a la organizacién profunda, mientras que una alta integridad y una
fuerte identidad y compromiso seran responsables de la no intencion de rotacion
(Zhuge, 2024).

2.2. Antecedentes

2.2.1. Nivel internacional

Martinez (2023), realizé un estudio:

Con el objetivo de identificar los factores del salario emocional que influyen
en la retencion del personal perteneciente a las generaciones X e Y en el
Area Metropolitana de Monterrey, México, desarrollé una investigacién que
incluyé la elaboracion de un marco tedrico sustentado en literatura
especializada y la aplicacion del método de regresion lineal multiple, cuyos
resultados confirmaron que para la generacion X las variables con mayor
impacto fueron el sentido de pertenencia, el ambiente social y la flexibilidad
horaria, mientras que en la generacion y se evidencié la influencia del sentido
de pertenencia, el ambiente laboral, el home office y el equilibrio entre la vida
personal y laboral, concluyendo dichas diferencias resaltan la necesidad de
implementar estrategias especificas de gestion del talento humano
orientadas a la retencion del personal, ofreciendo herramientas utiles para el
desarrollo y fortalecimiento del talento en organizaciones de diversos

sectores.
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Torres y Gutiérrez (2023), desarrollaron un estudio:

Con el propdsito de analizar las compensaciones y el salario emocional para
generar insumos que contribuyeran a mejorar las practicas de gestion del
talento humano, desarrollaron una investigacion cuantitativa de enfoque
inferencial en la que emplearon una muestra no probabilistica y aplicaron de
manera virtual el instrumento MPO5C, seccidn compensaciones, a
trabajadores de empresas ubicadas en la ciudad de Colombia, basandose en
la base de datos recolectada en el afio 2020 por el Grupo de Investigacion
GYDO, cuyos resultados evidenciaron una relacion negativa entre el
promedio salarial y el salario emocional, ademas de una baja frecuencia en
la aplicacion de beneficios sociales extralegales, concluyendo que el sector
brinda estabilidad laboral y salarial aunque los sueldos resultan inferiores en
comparacion con otros sectores debido a la mayoria de las empresas

corresponden a micro y pequefias unidades econdmicas.

Avila (2021), en su estudio:

Tuvo como propdsito de analizar la influencia del salario emocional en la
satisfaccion laboral de la Empresa Publica EMAPAL EP del canton Azogues,
desarrollé6 una investigacién con enfoque cualitativo en la que empled la
técnica del cuestionario como medio de recoleccién de informacion,
utilizando dos instrumentos: el Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26
y el Cuestionario de Salario Emocional elaborado por Padilla Cifuentes, los
cuales fueron aplicados a una poblacion conformada por 80 servidores
publicos, cuyos resultados evidenciaron una relacion significativa entre el
salario emocional y la satisfaccion laboral, observandose que esta ultima fue
mayor en los empleados con menos de diez afios de servicio y en las
mujeres, concluyendo, el salario emocional constituye un factor determinante

en la percepcidn de bienestar dentro del entorno laboral de la institucion.
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2.2.2. A nivel nacional

Onorbe (2024), desarrollo un estudio:

Con el proposito de analizar la relacion entre el salario emocional y el
desempenio laboral en los trabajadores de una casa de reposo ubicada en el
distrito de Ate durante el afo 2023, desarroll6 una investigaciéon con un
disefio no experimental de tipo correlacional y de corte transversal,
trabajando con una muestra conformada por 150 participantes distribuidos
en 90 hombres y 60 mujeres con edades comprendidas entre 20 y 50 afios,
cuyos resultados evidenciaron una relacion significativa entre ambas
variables (rho = 0.57, p < 0.01) e identificaron asociaciones especificas entre
el desempefio laboral y diversas dimensiones del salario emocional, tales
como autonomia (rho = 0.50, p < 0.01), reconocimiento (rho = 0.46, p <0.01),
identificacion (rho=0.47, p <0.01), conciliacion familiar (rho =0.47, p <0.01),
comunicacién (rho = 0.55, p < 0.01) y desarrollo (rho = 0.50, p < 0.01),
concluyendo, un mayor nivel de salario emocional contribuye de manera
significativa al incremento del desempefio laboral de los colaboradores en la

casa de reposo de Ate.

Miranda (2023), en su estudio:

Tuvo como objetivo determinar la relacion entre los mediadores de la rotacion
de personal y el salario emocional en los asesores comerciales de la empresa
Movil Connect en la ciudad de Arequipa durante el afio 2022, desarrollé una
investigacion aplicada en el area de ventas, la cual presentaba
histéricamente un alto indice de rotacién que dificultaba el cumplimiento de
los objetivos estratégicos de la organizacién, por lo que aplico una encuesta
a 60 asesores comerciales cuyos datos fueron procesados en Excel y
analizados mediante el software estadistico SPSS version 25, evidenciando

una correlacion significativa, positiva y fuerte (r = 0.765; p < 0.05) entre las
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variables, indicando que una mayor presencia de mediadores de rotacion se
asocia con niveles mas elevados de salario emocional, concluyendo que
dicha relacién no garantiza una reduccién en la rotacion de personal, debido
a que factores individuales y personales contintan influyendo en la decision

de los asesores de permanecer o abandonar la empresa.

Garcia (2022) en su estudio:

Tuvo como propdsito determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
satisfaccion laboral en los Colegios de Alto Rendimiento de la ciudad de Lima
durante el afo 2022, desarrollé una investigacion en la Universidad César
Vallejo bajo un enfoque cuantitativo de tipo basico y disefio correlacional,
aplicando el método hipotético-deductivo para el andlisis de las variables y
trabajando con una muestra de 70 docentes, cuya informacion fue
recolectada mediante la técnica de la encuesta y el uso de cuestionarios
validados por juicio de expertos que demostraron una alta confiabilidad con
coeficientes Alfa de Cronbach de 0.852 para la variable rotacion de personal
y 0.908 para la satisfaccién laboral, cuyos resultados obtenidos a través del
coeficiente de correlacion Rho de Spearman evidenciaron un valor de 0.787
con un nivel de significancia estadistica de 0.000 (< 0.05), lo que confirmé la
existencia de una correlacion positiva y fuerte entre ambas variables,
concluyendo que una mayor satisfaccion laboral contribuye a reducir la

rotacion de personal en las instituciones educativas analizadas.

2.2.3. A nivel local

Suclupe (2023) en su investigacion:

Analizé el impacto del salario emocional en la satisfaccion laboral de los

docentes de instituciones educativas privadas en Tumbes, desarrollé un

estudio de tipo correlacional en el que participaron 60 docentes
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seleccionados mediante encuestas aplicadas de forma directa, cuyos
resultados evidenciaron una relacion positiva y significativa del 80 % entre
ambas variables (p < 0.05), indicando que un mayor nivel de salario
emocional se asocia con una mayor satisfaccion laboral, concluyendo que el
fortalecimiento de las practicas relacionadas con el salario emocional puede
favorecer el bienestar y la motivacion del personal docente en la region de

Tumbes

Zarate (2023) en su estudio:

Tuvo como objetivo determinar la incidencia de la seguridad y salud
ocupacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la UGEL
Tumbes durante el afio 2023, llevé a cabo una investigacion de tipo basica
con enfoque cuantitativo, disefio no experimental, correlacional y de corte
transversal, trabajando con una poblacién conformada por 30 colaboradores
a quienes se aplicaron los instrumentos correspondientes para la recoleccién
de datos, cuyos resultados mostraron que el 53,3 % evalud la seguridad y
salud ocupacional como alta mientras que la satisfaccion laboral alcanzé un
nivel alto en el 50 % de las respuestas, evidenciandose ademas que las
dimensiones de politicas y programas de prevencion, organizacion de la
prevencion y manuales de seguridad obtuvieron niveles altos con 46,7 %, 60
% y 53,3 % respectivamente, concluyendo que existe una relacion directa y
significativa entre la seguridad y salud ocupacional y la satisfaccion laboral
con un coeficiente Rho de Spearman de 0.947, lo que confirmé la hipdtesis

planteada en el estudio.
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2.3. Definicion de términos basicos

a) Capacitaciéon

Es un proceso educativo de caracter estratégico aplicado de manera organizada y
sistematica, mediante el cual las personas aprenden conocimientos y habilidades
especificas para mejorar su desempefo en el trabajo actual y preparar para futuras

responsabilidades. (Chiavenato, 2009)

b) Desarrollo Profesional

Es un proceso continuo orientado a crear, mantener y fortalecer el valor que el
empleado aporta a la organizacion mediante sus habilidades, conocimientos y
experiencia, constituyéndose en un elemento esencial para su desarrollo vy

permanencia en el tiempo. (Garcia et al., 2017)

c) Docente

Es un profesional encargado de facilitar el aprendizaje de los estudiantes,
orientandolos y motivandolos en su desarrollo académico y personal. Actua como
mediador en el proceso educativo y su labor trasciende la simple transmision de
conocimientos, pues también fomenta valores, actitudes y competencias necesarias

para la formacion integral del alumno (Gonzales, 2010).

d) Flexibilidad laboral

Es la capacidad de una organizacion para adaptarse a las necesidades del mercado
y de sus empleados, permitiendo variaciones en las condiciones de trabajo. Incluye
la aplicacién de horarios flexibles, modalidades de trabajo remoto y la adaptacién

de tareas o responsabilidades segun la demanda. Su finalidad es promover la
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satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, al mismo tiempo que mejora la

productividad y competitividad institucional (Chiavenato, 2009).

e) Institucién Educativa

Es una organizacion que integra de manera simultanea elementos personales,
materiales, formales y funcionales con el propdsito de brindar educacién en
condiciones particulares de estructura, contexto y cultura organizativa. Cada
institucion educativa es unica debido a su historia, su entorno y las relaciones

dinamicas que se establecen entre los individuos que la conforman (Pares, 2010).

f) Politicas de Recurso Humanos

Son directrices que orientan la gestion del personal dentro de una organizacion,
estableciendo normas y procedimientos que regulan el comportamiento y las
practicas relacionadas con los trabajadores. Comprenden aspectos como la
contratacion, la capacitacion, la compensacién y la inversion en el desarrollo del
talento humano, asegurando coherencia y equidad en la administracion de los

recursos humanos (Chiavenato, 2009).

g) El salario emocional

El salario emocional comprende los beneficios no monetarios que recibe un
trabajador y que influyen en su satisfaccion, motivacion y permanencia dentro de la
empresa. Incluye el reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, la conciliacion
entre la vida laboral y personal, la flexibilidad y un ambiente de bienestar. Segun
Chiavenato (2009), estas remuneraciones emocionales fortalecen el compromiso y

la lealtad del personal.
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h) Estatus

Se refiere a la posicion que una persona ocupa dentro de una jerarquia
organizacional. Al mismo tiempo, esta vinculado con el reconocimiento que dicha
persona recibe en el ambito social y profesional, siendo valorada por el
cumplimiento de sus funciones y su contribucion a la productividad de la

organizacion (Chiavenato, 2009).

i) Reconocimiento

Es el proceso mediante el cual una organizacion valora y celebra los logros y aportes
de su personal. Constituye un componente esencial de un entorno laboral saludable,
ya que refuerza la motivacion, el compromiso y promueve una cultura de
agradecimiento y respeto. Reconocer el esfuerzo y el rendimiento fortalece la
relacion entre la institucion y sus colaboradores, incrementa la satisfaccion laboral
y favorece la retencidon del talento, contribuyendo asi a un clima organizacional

positivo y respetuoso (Chiavenato, 2009).

j) Rotacién de Personal

Se refiere al movimiento de ingreso y salida de empleados en una organizacion
durante un periodo determinado. Este proceso puede ser voluntario o involuntario y

afecta la estabilidad y la cultura institucional (Chiavenato, 2009).

k) Rotacion interna

Hace referencia al movimiento de empleados dentro de una organizacion, ya sea
mediante promociones, transferencias o cambios de puesto. Fomentar la movilidad
interna permite aprovechar el talento existente, ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y fortalecer el compromiso del personal al brindarle la posibilidad de

crecer dentro de la institucion (Chiavenato, 2009).
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) Rotacion Externa

Es el traslado de empleados desde una organizacion hacia otra. Esta puede ser
voluntaria, cuando el trabajador decide retirarse por motivos personales o
profesionales, o involuntaria, cuando el empleador reduce el personal o finaliza la
relacion laboral. La rotacién externa impacta significativamente en la organizacion,
al afectar la continuidad operativa, la cultura institucional y los costos asociados a

la seleccidn y capacitacion de nuevos colaboradores (Chiavenato, 2009).

m) Desempeno Laboral

Es el grado en que un empleado cumple con los requisitos y expectativas de su
trabajo”, refiriéendose a cémo el trabajador lleva a cabo las tareas vy

responsabilidades, evaluando la eficiencia y la eficacia de su rendimiento
(Chiavenato, 2009).
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. MATERIALES Y METODOS

3.1. Tipo de estudio y diseiio de contrastacion de hipétesis

3.1.1. Tipo de estudio

La investigacion adopt6é un enfoque cuantitativo, orientado a medir la relacién entre
el salario emocional y la rotacion del personal docente en las instituciones
educativas privadas del distrito de Zarumilla, mediante encuestas estructuradas.
Segun Creswell (2014), este enfoque permite recolectar datos numéricos y aplicar

analisis estadisticos para identificar relaciones entre variables.

El estudio fue de tipo aplicada, dado que se emplearon cuestionarios para recolectar
datos reales de los docentes, con el propédsito de analizar el salario emocional y su
relacion con la rotacién del personal en las instituciones educativas privadas de

Zarumilla.

La investigacion fue de disefio descriptivo-correlacional, ya que permitié caracterizar
las propiedades y dimensiones de las variables salario emocional y rotacion de
personal docente. Segun Hernandez et al. (2014), este tipo de estudio tuvo como
propésito detallar las caracteristicas y comportamientos de individuos, grupos o
procesos para describir un fendmeno en su contexto real. Ademas, fue correlacional
porque se analizé el grado de asociacién entre las variables, permitiendo comprobar

la relacion significativa entre el salario emocional y la rotacion del personal docente.
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3.1.2. Disefno de contrastacion de hipotesis

La investigacidon adoptd un disefio no experimental, al no manipular las variables y
observarlas en su contexto natural dentro de las instituciones educativas privadas
del sector Zarumilla. Asimismo, fue de corte transversal, dado que la recoleccion de
datos se realizé en un unico momento, permitiendo describir la situacion de las
variables durante el afo 2025. Segun Hernandez et al. (2014), este disefo se

caracteriza por obtener informacidn en un solo punto temporal.

En la presente investigacion, el modelo correspondiente al disefo correlacional se

represento de la siguiente manera:

Figura 1

Diserio de la investigacion
Ox —

m —R
Oy

Tabla 1

Nomenclatura de diserio de investigacion

Nomenclatura Significado
m: Muestra del estudio
Ox: Variable Salario emocional
Oy: Variable Rotacion de Personal
R: Relacion entre ambas variables
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3.2. Poblacién, muestra y muestreo

3.2.1. Poblacion

El estudio se desarroll6 a partir de los registros proporcionados por la Unidad de
Gestién Educativa Local (UGEL) de Zarumilla, considerando a las instituciones
educativas privadas del distrito. La poblacién estuvo conformada por todos los

docentes que laboraron en dichas instituciones durante el afio 2025.

Tabla 2

Distribucion de poblacion laboral de docentes por I.E.P.

Instituciones Educativas Privadas N° Docentes
Thalentus schoool 41
Eben ezer 41
San Agustin 34
Juan Pablo I 41
Don Bosco 41
Alfa 35
Total 233

Nota: Datos obtenidos por las I.E.P

3.2.2. Muestra

Segun Hernandez et al. (2014), el tamafio de la muestra se define como un

subconjunto o una porcion representativa de la poblacion de estudio.

La determinacion de la muestra fue por conveniencia, se estimo el 26% que

corresponde a 60 participantes, quienes se distribuyeron proporcionalmente.
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Tabla 3

Distribucion proporcional de la muestra de docentes por |.E.P.

Instituciones Educativas

Privadas Poblacion muestra %
Thalentus schoool 41 11 18%
Eben ezer 41 11 18%
San Agustin 34 8 14%
Juan Pabilo I 41 11 18%
Don Bosco 41 11 18%
Alfa 35 8 14%
Total 233 60 100%

Nota: Seleccion de la muestra determinada mediante porcentajes por |.E.P.

A partir de los porcentajes establecidos, se seleccionaron los docentes de cada
institucion educativa privada aplicando criterios de inclusion y exclusion. Los
participantes elegidos cumplieron con todas las condiciones establecidas para

garantizar la validez de la informacion recopilada.
Criterios de inclusién
a) Docentes que laboraron activamente en las instituciones educativas privadas
durante el afio 2025, lo que permitié obtener datos que reflejaron la situaciéon

real del periodo de estudio.

b) Docentes con contrato formal (indefinido o temporal), condiciéon que garantizo

una relacion laboral estable y reconocida por la institucion.
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c) Docentes con una antiguedad minima de seis meses en la institucion, criterio
que permitio seleccionar docentes con una experiencia suficiente para emitir

una percepcioén valida sobre su entorno laboral

Criterios de exclusion

a) Docentes que dejaron la institucion antes del ano 2025 o se encontraban con
licencia prolongada, lo que permitidé excluir a quienes no contaban con

experiencia reciente en el centro laboral.

b) Docentes sin contrato formal o bajo modalidades no reguladas, permitio

descartar casos con vinculos laborales no validos.

Docentes con menos de seis meses de permanencia en la institucion, lo que
permitid excluir docentes que aun no habian desarrollado percepciones laborales

estables

3.2.3. Muestreo

Baena (2017) define el muestreo como el procedimiento mediante el cual se
seleccionan determinados miembros de una poblacion que representen las
caracteristicas del conjunto total.

En la presente investigacion, el muestreo fue probabilistico aplicandose la encuesta

de acuerdo con el criterio del investigador, en su jornada laboral de su centro de

trabajo en el receso de clase.
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3.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.3.1. Métodos

a)

Problematico — hipotético: Este método abordd la realidad observada a
partir de la identificacion de un problema central y la formulacién de
posibles respuestas mediante hipotesis, partiendo del reconocimiento de
una situacién presente en las instituciones educativas privadas del distrito
de Zarumilla relacionada con la alta rotacion del personal docente y su
posible relacion con el salario emocional, estableciendo el problema
general y los problemas especificos junto con las hipotesis que orientaron
el analisis de las variables, considerando al salario emocional como
variable independiente y a la rotacion del personal docente como variable
dependiente, desarrollando la investigacion de manera légica y ordenada,
facilitando la recoleccion y el analisis de los datos para comprobar las
hipdtesis y explicar como el salario emocional influy6é en la estabilidad

laboral del personal docente en el contexto educativo de Zarumilla.

Inductivo — deductivo: Este método fortalecio el analisis de los resultados,
aplicandose el método inductivo al momento de obtener conclusiones a
partir de los datos recolectados en las encuestas, de los cuales se
identificaron patrones comunes que reflejaron el comportamiento de los
docentes en relacidon con su satisfaccion y permanencia laboral, mientras
que el método deductivo se utilizd para comprobar si las hipdtesis
planteadas en el marco tedrico coincidian con la realidad observada,
verificando que los fundamentos tedricos sobre el salario emocional y la
rotacion del personal docente se reflejaron en los resultados obtenidos de

la muestra.

Descriptivo: Este disefio permitié analizar y detallar las variables de

estudio, identificando los niveles observados de salario emocional y
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rotacion del personal docente a partir de los resultados obtenidos en la
encuesta aplicada, facilitando la identificacion de las tendencias
predominantes y los comportamientos mas representativos de los
docentes de las instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla,

brindando una comprension precisa del problema.

Método cuantitativo: La investigacion se desarrollé bajo el enfoque
cuantitativo, dado que se trabajo con datos numéricos obtenidos
mediante instrumentos estructurados, valorandose las respuestas de los
docentes a través de una escala de Likert de cinco niveles: Totalmente
de acuerdo (TA:5), De acuerdo (DA:4), Indeciso (I:3), En desacuerdo
(ED:2) y Totalmente en desacuerdo (TD:1), correspondiente a un nivel de
medicion ordinal, lo que permitié establecer con precision los patrones de
comportamiento de los docentes y resultdé apropiado para estimar la

magnitud de los fendmenos y comprobar las hipotesis planteadas.

Método analitico: Este método permiti6 descomponer las variables de
estudio en sus respectivas dimensiones e indicadores, con el propdsito
de identificar como cada componente del salario emocional (ambiente
laboral, sentido de pertenencia, bienestar y reconocimiento) se relacion6
con la rotaciéon del personal docente, permitiendo examinar de manera
detallada los datos obtenidos y establecer relaciones de causa y efecto

entre las percepciones de los docentes y los niveles de rotacion laboral.

Método sintético: Este método integré y combind los resultados obtenidos
en el analisis de cada dimension para elaborar conclusiones generales
sobre la influencia del salario emocional en la rotacion del personal
docente, proporcionando una vision completa del tema estudiado al

unificar los resultados parciales en una explicacion coherente y global.
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3.3.2. Técnicas de recoleccién de datos

La recoleccion de datos se efectué mediante la técnica de la encuesta, aplicada de
forma presencial a los docentes de las instituciones educativas privadas del distrito
de Zarumilla, con el propésito de recopilar informacion sobre las variables de
estudio: salario emocional y rotacion del personal docente. La encuesta se elabor6
con items cerrados, organizados segun las dimensiones e indicadores definidos en
los objetivos especificos, y fue valorada mediante una escala de Likert de cinco
niveles, lo que permiti6 obtener datos precisos y comparables para el posterior

analisis estadistico.

3.3.3. Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el cuestionario, elaborado
con el propédsito de obtener informacion precisa sobre las variables salario
emocional y rotacion del personal docente. Se disefiaron dos cuestionarios
diferenciados: uno para medir el salario emocional, conformado por las dimensiones
ambiente laboral, sentido de pertenencia, bienestar y reconocimiento; y otro para
evaluar la rotacion del personal docente conformado por las dimensiones sobre
carga laboral, integridad profesional y liderazgo. Cada cuestionario estuvo integrado
por items cerrados, estructurados segun una escala de Likert de cinco niveles:
Totalmente de acuerdo (TA: 5), De acuerdo (DA: 4), Indeciso (I: 3), En desacuerdo
(ED: 2) y Totalmente en desacuerdo (TD: 1). La aplicacion se realizé de forma
presencial a los docentes de las instituciones educativas privadas del distrito de
Zarumilla, permitiendo recopilar informacién cuantificable y confiable para el analisis

de la relacion entre las variables de estudio. (Anexo 4)
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3.4. Procesamiento y analisis de datos

3.4.1. Procesamiento

El proceso inicid con la coordinacion y autorizacion formal de las instituciones
educativas privadas del distrito de Zarumilla, lo que permitié llevar a cabo la
aplicacion de las encuestas en cumplimiento de los principios éticos de la
investigacion. A cada docente participante se le brindé una explicacion clara sobre
el proposito del estudio, garantizando la confidencialidad y anonimato de las
respuestas. Las 60 encuestas fueron administradas de forma presencial en las
instalaciones de las instituciones educativas, asegurando la participacion de una

muestra representativa y adecuada para los fines del analisis.

3.4.2. Anadlisis de datos

Una vez concluida la recoleccidn de datos, estos fueron codificados, organizados y
verificados inicialmente en Microsoft Excel, clasificandose segun las dimensiones
de cada variable: ambiente laboral, sentido de pertenencia, bienestar y
reconocimiento para el salario emocional; y sobrecarga laboral, integridad
profesional y liderazgo para la rotacién del personal docente. Posteriormente, esta
base de datos fue procesada en el software estadistico SPSS, donde se realizaron
analisis descriptivos e inferenciales para obtener frecuencias y porcentajes, con el

objetivo de identificar los niveles observados en cada variable.

Finalmente, se aplicd la prueba de correlacion de Spearman para determinar el
grado y la direccion de la relacién entre el salario emocional y la rotacién del
personal docente. Los resultados se complementaron con tablas de distribucion de
frecuencias y coeficientes de correlacion, lo que permitié realizar una interpretacion
detallada y rigurosa de los hallazgos, facilitando el contraste de las hipotesis y

objetivos planteados en la investigacion.
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3.5. Validez y confiabilidad del instrumento de medicion

Para determinar la validez del instrumento, este fue sometido a un proceso de
revision por un juicio de expertos, quienes evaluaron la claridad y coherencia de los
items formulados en relacion con los objetivos y variables del estudio. Las
observaciones realizadas por los evaluadores permitieron realizar los ajustes
correspondientes antes de la aplicacion final, lo que garantizé la validez de

contenido del instrumento. (Anexo 6)

En cuanto a la confiabilidad, esta se evalu6 mediante el analisis de la consistencia
interna del instrumento, utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach. Segun Welch
(1988), el calculo del Alfa de Cronbach asume que los items, medidos en escala

tipo Likert, evaluan un mismo constructo y presentan alta correlacion entre si.

Asimismo, conforme a los criterios tedricos, “cuanto mas cercano a 1 se encuentre
el valor del Alfa de Cronbach, mayor sera la consistencia interna de los items
analizados. La fiabilidad de la escala debe calcularse siempre con los datos de cada
muestra para garantizar una medicion confiable del constructo en la poblacién
estudiada” (Welch, 1988).

Para la validacion y confiabilidad del instrumento en la presente investigacion, se
disefidé un cuestionario estructurado de 28 preguntas, el cual fue aplicado en una
prueba piloto a 20 docentes de instituciones educativas privadas del distrito de
Tumbes, equivalente al 8.6% de la poblacién total. Los items se distribuyeron en
dos variables principales: V1 y V2. Posteriormente, se realizé el analisis de
confiabilidad mediante el software SPSS, donde se calcularon los indices de Alfa de
Cronbach de los items del cuestionario segun los criterios de decisién para la

confiabilidad del instrumento que se muestra en la siguiente tabla:
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Tabla 4

Criterios de decision para la confiabilidad del instrumento

Rango Confiabilidad
0.90 o mas Excelente
0.80-0.89 Buena
0.70-0.79 Aceptable
0.60 - 0.69 Cuestionable
0.50 - 0.59 Pobre
Menos de 0.50 Inaceptable

Fuente: Adaptado de Palella y Martins (2016)

De acuerdo con Palella y Martins (2016), un valor de a = 0.70 se considera aceptable

para garantizar la confiabilidad de una escala.

Tabla 5
Confiabilidad de la variable salario emocional
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.76 16

Fuente: Encuesta

Para la variable Salario emocional, se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de
0.76, valor que, segun Palella y Martins (2016), supera el umbral minimo de 0.69,
evidenciando un nivel aceptable de consistencia interna del instrumento. Este
resultado indica que los items del cuestionario fueron confiables para medir las
percepciones de los docentes de las instituciones educativas privadas del distrito de

Zarumilla en relacion con el salario emocional y la rotacion del personal.

Tabla 6

Confiabilidad de la variable rotacién de personal
Alfa de Cronbach N° de elementos
0.74 12

Fuente: Encuesta
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Respecto a la variable Rotacion de Personal, el analisis de confiabilidad arrojé un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.74, el cual confirma que el instrumento mostrd
una consistencia interna adecuada, garantizando que los items del cuestionario
fueran fiables para evaluar las percepciones de los docentes de las instituciones
educativas privadas. (Tabla 5) (Anexo 7 y 8)

3.6. Hipoétesis

3.6.1. Hipotesis general

Ha: El salario emocional se relaciona significativamente con la rotacion de personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: El salario emocional no se relaciona significativamente con la rotacion de

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

3.6.2. Hipdtesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ha: EI ambiente laboral se relaciona significativamente con la rotacién de personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: ElI ambiente laboral no se relaciona significativamente con la rotacion de

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Hipotesis especifica 2

Ha: El sentido de pertenencia se relaciona significativamente con la rotacién de

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.
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Ho: El sentido de pertenencia no se relaciona significativamente con la rotacién de

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Hipotesis especifica 3

Ha: El bienestar se relaciona significativamente con la rotacion de personal docente

en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: El bienestar no se relaciona significativamente con la rotacion de personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Hipotesis especifica 4

Ha: El reconocimiento se relaciona significativamente con la rotacion de personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: El reconocimiento no se relaciona significativamente con la rotacién de personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.
Se realizo la contrastacion de hipétesis mediante P- value, en donde:
Si P < 0.01 se acepta la hipétesis alterna
Si p > 0.01 se acepta la hipotesis nula
3.7. Definicion y operacionalizacion de variables
3.7.1. Variable 1: Salario Emocional

Definicion conceptual

Segun Bravo et al. (2024), el salario emocional se define como el conjunto de

beneficios no monetarios que fomentan la flexibilidad laboral, fortalecen un ambiente
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de trabajo positivo y respaldan tanto el desarrollo profesional como personal de los
colaboradores, contribuyendo al bienestar integral y a la adquisicion de

competencias organizacionales clave.

Definicion operacional

La variable salario emocional, se midi6 a través de cuatro dimensiones: ambiente
laboral, sentido de pertenencia, bienestar y reconocimiento. Cada una de estas

dimensiones fue medida mediante una escala de Likert de cinco niveles.

Tabla 7

Dimensiones, indicadores e items de la variable de salario emocional

Dimensiones Indicadores items

Satisdacion del Clima laboral
Ambiente Laboral 1,2,3,4
Tasa de Ausentismo

Porcentaje de empleados que se
_ _ _ sienten parte del equipo
Sentido de Pertinencia 5,6,7,8
Participacién en Actividades

Corporativas.

indice de Bienestar emocional.
Bienestar _ 9,10, 11,12
Acceso a programas de bienestar

Porcentaje de colaboradores que se
Reconocimiento sienten reconocidos a través de 13,14, 15, 16

beneficios no monetarios

Fuente: Cuestionario
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3.7.2. Variable 2: Rotacion de Personal

Definicién Conceptual

Segun Zhuge (2024), la rotacién de personal se define como el proceso mediante
el cual los trabajadores dejan una organizacion y son reemplazados por nuevos
empleados. Este fendmeno puede ser voluntario o involuntario, y repercute
directamente en la eficiencia operativa, la estabilidad institucional y la cultura

organizacional, afectando los costos y la continuidad de los servicios.

Definicion Operacional

La variable rotacion de personal, se midi6 a través de tres dimensiones: estabilidad
laboral, el liderazgo institucional, la sobrecarga de roles y la integridad profesional.
Cada una de estas dimensiones fue medida mediante una escala de Likert de cinco

niveles.

Tabla 8

Dimensiones, indicadores e items de la variable rotacion de personal

Dimensiones Indicadores items
17, 18, 19, 20
Carga Laboral
Sobre carga de Roles Horas Extras
Satisfaccion del Empleado con el

21,22, 23, 24

Liderazgo Liderazgo

Tasa de Rotacion voluntaria
Cumplimiento ético

Integridad profesional Tasa de Quejas Eticas

25, 26, 27,28

Fuente: Cuestionario.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

La informacion que se presenta en este acapite es producto de la aplicacion de
encuestas a los docentes de las instituciones educativas privadas del sector
Zarumilla, las cuales se enfocaron en las variables de estudio: salario emocional y
rotacion del personal docente; informacidn que se presenta a continuacion en tablas

y coeficientes:

Para su objetivo general: Determinar la relacion entre el salario emocional y la
rotacion del personal docente en las instituciones educativas privadas del sector

Zarumilla.

Tabla 9

Nivel de relacion del salario emocional y rotacion de personal de las |.E.P.

Salario emocional Rotacion de personal
Nivel Intervalo N° Enc % N° Enc %
Alto 60 — 80 9 15% 15 25%
Medio 38 — 59 49 82% 42 70%
Bajo 16 - 37 2 3% 3 5%
Total 60 100% 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada.

En la Tabla 9, se observa que del total de encuestados de la variable salario

emocional, el 82% de los docentes se ubica en nivel medio, el 15% en nivel alto y

el 3% en nivel bajo, mientras que en la variable rotacién del personal, el 70% se
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encuentra en nivel medio, el 25% en nivel alto y el 5% en nivel bajo. Estos resultados
evidencian que los docentes perciben de manera moderada las condiciones no
monetarias ofrecidas por las instituciones educativas privadas del distrito de
Zarumilla. Esto sugiere que el entorno laboral aun no genera una percepcion
plenamente positiva, dado que los docentes consideran que sus esfuerzos y logros
no son suficientemente reconocidos, existe un interés limitado en su bienestar y la
implementacion de medidas de flexibilidad para conciliar la vida laboral y familiar es
insuficiente, lo que pone de manifiesto la necesidad de que las instituciones
educativas implementen estrategias mas consistentes de valoracién,

reconocimiento y desarrollo profesional.

Para el objetivo especifico 1: Comprender la relacion del ambiente laboral en la
rotacion de personal docente en las instituciones educativas privadas del sector

Zarumilla.

Tabla 10

Nivel de relacion del ambiente laboral y rotacion de personal de las I.LE.P.

Ambiente Laboral Rotacion del Personal
Niveles Puntuacién N° % N° %
Alto 16— 20 8 13% 15 25%
Medio 10-15 44 74% 42 70%
Bajo 4-9 8 13% 3 5%
Total 60 100% 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada.

En la Tabla 10, se observa que la dimension ambiente laboral, considerando
indicadores como comunicacién, cooperacion, trabajo en equipo, clima de confianza
y motivacion colectiva, se determind que en el nivel alto presenta un 13%, lo cual
demuestra que una minoria de los docentes percibe condiciones laborales optimas,
caracterizadas por comunicacion efectiva, colaboracion activa y un clima
institucional favorable que favorece la estabilidad y permanencia del personal. En

tanto, el nivel medio alcanzd un 74%, lo que indica que la mayoria significativa de
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los docentes percibe un ambiente laboral intermedio, con comunicacion y
cooperacion moderadas, pero aun con limitaciones en aspectos como trabajo en
equipo, confianza y motivacion, lo que afecta la plena satisfaccion y el compromiso
laboral. Finalmente, el nivel bajo obtuvo un 13%, evidenciando que una pequefia
proporcion de docentes percibe deficiencias en el ambiente laboral, o que puede
incrementar la predisposicion a considerar oportunidades laborales en otras

instituciones.

Por consiguiente, en cuanto a la rotacion del personal, el nivel alto alcanzé un 25%,
lo que indica que algunos docentes presentan alta inestabilidad laboral, mientras
que el nivel medio, con un 70%, representa la mayoria de casos, evidenciando una
inestabilidad laboral asociada directamente con la percepcion intermedia del
ambiente laboral. El nivel bajo obtuvo un 5%, lo que refleja que pocos docentes
muestran una baja rotacién y permanencia consolidada en la institucién. Estos
hallazgos sugieren que mejorar las condiciones del ambiente laboral puede
contribuir significativamente a reducir la rotacion del personal docente en las

instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla.

Para su objetivo especifico 2: Describir la relacion del sentido de pertenencia en
la rotacidn de personal docente en las instituciones educativas privadas del sector

Zarumilla.

Tabla 11

Nivel de relacién del sentido de pertenencia y rotacién del personal de las I.E.P

Sentido de Pertenencia Rotacion del Personal
Nivel Puntuacién N° Enc % N° Enc %
Alto 16 - 20 10 17% 15 25%
Medio 10-15 41 68% 42 70%
Bajo 4-9 9 15% 3 5%
Total 60 100% 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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En la Tabla 11, se observa que la dimensién sentido de pertenencia, basada en
indicadores como identificacion con la instituciédn, compromiso con los objetivos
institucionales y orgullo de pertenecer, se determiné que en el nivel alto presenta un
17%, lo cual demuestra que una minoria de docentes percibe un fuerte sentido de
pertenencia, caracterizado por identificacién clara con la institucion, compromiso
activo y orgullo de formar parte de la organizacion. En tanto, el nivel medio alcanzé
un 68%, lo que indica que la mayoria de los docentes mantiene un sentido de
pertenencia intermedio, mostrando cierta identificacion con la institucion y
disposicion a cumplir con los objetivos institucionales, pero sin un compromiso pleno
ni un orgullo marcado de pertenencia. Finalmente, el nivel bajo obtuvo un 15%,
evidenciando que una proporcion de docentes presenta debilidades en cuanto a
integracion, comunicacion institucional y reconocimiento de sus aportes, lo que
puede aumentar la predisposicidon a considerar oportunidades laborales en otras

instituciones.

Por consiguiente, en cuanto a la rotacion del personal, el nivel alto alcanzé un 25%,
lo que indica que algunos docentes presentan alta inestabilidad laboral, mientras
que el nivel medio, con un 70%, representa la mayoria de casos, evidenciando una
inestabilidad laboral asociada con la percepcion intermedia del sentido de
pertenencia. El nivel bajo obtuvo un 5%, reflejando que pocos docentes muestran
una baja rotacion y permanencia consolidada en la institucion. Estos hallazgos
sugieren que reforzar el sentido de pertenencia mediante estrategias de integracion,
participacion y comunicacion interna puede contribuir significativamente a reducir la
rotacion del personal docente en las instituciones educativas privadas del distrito de

Zarumilla.
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Para su objetivo especifico 3: Analizar la relacidén del bienestar en la rotacion de

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Tabla 12

Nivel de relacién del bienestar emocional y rotacion del personal de las I.E.P.

Bienestar emocional Rotacion del personal
Nivel Puntuacién N° Enc. % N° Enc. %
Alto 16 — 20 21 35% 15 25%
Medio 10-15 34 57% 42 70%
Bajo 4-9 5 8% 3 5%
Total 60 100% 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada.

En la Tabla 12, se observa que la dimension emocional personal, basada en
indicadores como equilibrio emocional, satisfaccién laboral, manejo del estrés,
energia para el trabajo y acceso a recursos de apoyo, se determin6 que en el nivel
alto presenta un 35%, lo cual demuestra que una parte de los docentes percibe un
bienestar personal 6ptimo, caracterizado por un equilibrio emocional adecuado y
satisfaccion laboral elevada frente a las exigencias profesionales. En tanto, el nivel
medio alcanz6 un 57% lo que indica que la mayoria significativa de los docentes
mantiene un bienestar personal intermedio, con condiciones basicas que favorecen
su equilibrio y satisfaccion laboral, pero aun con limitaciones en la gestion del estrés,
energia para el trabajo, disponibilidad de espacios de recuperacion y acceso a
programas de apoyo emocional. Finalmente, el nivel bajo obtuvo un 8%
evidenciando que una pequefia proporcion de docentes presenta deficiencias en su
bienestar personal, lo que puede incrementar la predisposicion a considerar

alternativas laborales.

Por consiguiente, en cuanto a la rotacion del personal, el nivel alto alcanzé un 25%,
lo que indica que algunos docentes presentan alta inestabilidad laboral, mientras

que el nivel medio, con un 70%, representa la mayoria de casos, evidenciando una
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inestabilidad laboral relacionada con la percepcién intermedia del bienestar
personal. El nivel bajo obtuvo un 5%, reflejando que pocos docentes muestran una
baja rotacion y permanencia consolidada en la institucidon. Estos hallazgos sugieren
que fortalecer acciones especificas dirigidas al bienestar personal, como programas
de manejo del estrés, espacios de recuperacion, asesoria psicologica y promocion
de habitos saludables, puede contribuir significativamente a aumentar la
satisfaccion emocional del personal y reducir la intencion de rotacion en las

instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla.

Para su objetivo especifico 4: Describir la relacion del reconocimiento en la
rotacion de personal docente en las instituciones educativas privadas del sector

Zarumilla.

Tabla 13

Nivel de relacién del reconocimiento y rotacion del personal docente de las I.E.P.

Reconocimiento Rotacion del Personal
Nivel Puntuacién N° Enc % N° Enc %
Alto 16 — 20 15 25% 15 25%
Medio 10-15 40 67% 42 70%
Bajo 4-9 5 8% 3 5%
Total 60 100% 60 100%

Fuente: Encuesta aplicada.

Enla Tabla 13, se observa que la dimensién reconocimiento, basada en indicadores
como valoracion del desempeio, retroalimentacion, apreciacion de logros y
estimulo al esfuerzo, se determin6é que en el nivel alto presenta un 25%, lo cual
demuestra que una minoria de los docentes percibe un reconocimiento 6ptimo,
caracterizado por la valoracibn adecuada de sus aportes, retroalimentacion
constante y estimulo al desempenio profesional. En tanto, el nivel medio alcanzé un
67%, lo que indica que la mayoria significativa de los docentes percibe un
reconocimiento intermedio, recibiendo cierta valoracién de sus esfuerzos y logros,

pero con limitaciones en cuanto a retroalimentacion efectiva, estimulo continuo y
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apreciacion integral de su desempeio. Finalmente, el nivel bajo obtuvo un 8%,
evidenciando que una pequefa proporcion de docentes percibe un reconocimiento
insuficiente, lo que puede incrementar la predisposicion a considerar oportunidades

laborales en otras instituciones.

Por consiguiente, en cuanto a la rotacion del personal, el nivel alto alcanzé un 25%,
lo que indica que algunos docentes presentan alta inestabilidad laboral, mientras
que el nivel medio, con un 70%, representa la mayoria de casos, evidenciando una
estabilidad laboral moderada asociada directamente con la percepcion intermedia
del reconocimiento recibido. El nivel bajo obtuvo un 5%, reflejando que pocos
docentes muestran baja rotacion y permanencia consolidada en la institucion. Estos
hallazgos sugieren que implementar estrategias mas consistentes de valoracion,
retroalimentacion y estimulo profesional puede contribuir significativamente a
aumentar el reconocimiento percibido por los docentes y, con ello, reducir la rotacion

del personal en las instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla.

Resultados inferenciales

Para su hipotesis general:

Ha: El salario emocional se relaciona significativamente con la rotacion del personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: El salario emocional no se relaciona significativamente con la rotacion del

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.
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Tabla 14

Correlacion del salario emocional y la rotacion del personal docente

Rho de Spearman Salario emocional Rotacién de personal
Coef|C|ent.e’ de 0.782
Salar onal correlacion 0.01
alario emocional ;5 (pilateral) 0.001
N° 60 60
. Coef|C|ent.ej de 0.782
rotacién de correlacion 0.01
personal Sig. (bilateral) 0.001
N° 60 60

Fuente: Procesado mediante SPSS.

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (Bilateral)

En la Tabla 14, se evidencia una correlacién positiva alta entre el salario emocional
y la rotacion del personal docente, con un coeficiente de Spearman de 0.782 y una
significancia bilateral de 0.001 < 0.01. Este resultado indica una relacion directa y
estadisticamente significativa al 1%, lo que permite rechazar la hipétesis nula y
aceptar la hipotesis alterna. En consecuencia, se concluye, a medida que los
docentes perciben mayores niveles de salario emocional, se presenta una
asociacion significativa con la rotacién del personal, evidenciando que factores
como el bienestar, el reconocimiento y el sentido de pertenencia influyen
directamente en la estabilidad laboral ya que no hay desplazamientos en las

instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla.

Para su hipoétesis especifica 1:

Ha: EI ambiente laboral se relaciona significativamente con la rotacién del personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: ElI ambiente laboral no se relaciona significativamente con la rotacion del

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.
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Tabla 15

Correlacion del ambiente laboral y la rotacién del personal docente

Rho de Spearman Ambiente laboral Rotacion de personal
Coeficient'ej de 0.412
Ambiente laboral correlacion 0.01
Sig. (bilateral ) 0.001
N° 60 60
Coeﬂment_g de 0.412
rotacion de correlacion 0.01
personal Sig. (bilateral ) 0.001
N° 60 60

Fuente: Procesado mediante SPSS.
Nota: La correlacion el significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

En Tabla 15, se evidencia una correlacion positiva moderada entre el ambiente
laboral y la rotacion del personal docente, con un coeficiente de Spearman de 0.412
y una significancia bilateral de 0.001 < 0.01. Este resultado indica una relacion
directa y estadisticamente significativa al 1%, lo que permite rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna. En consecuencia, se concluye que un ambiente
laboral favorable se asocia con una menor rotacién del personal docente al no
moverse mucho en sus cargos, ya que las condiciones adecuadas de trabajo, la
comunicacion efectiva y las relaciones interpersonales positivas influyen en la
permanencia y el compromiso del personal en las instituciones educativas privadas

del distrito de Zarumilla.

Para su hipoétesis especifica 2:

Ha: El sentido de pertenencia se relaciona significativamente con la rotacion del

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: El sentido de pertenencia no se relaciona significativamente con la rotacion del

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.
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Tabla 16

Correlacion de sentido de pertenencia y rotacién de personal docente

Rho de Spearman Sentido de pertenencia Rotacion de personal

Coeficiente de

-~ 0.440
Sentido de correlacion 0.01
pertenencia Sig. (bilateral) 0.001
Ne 60 60
Coeﬁment.e’ de 0.440
Rotacion de correlacion 0.01
personal Sig. (bilateral) 0.001
Ne 60 60

Fuente: Procesado mediante SPSS.

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

En la Tabla 16, se evidencia una correlacion positiva moderada entre el sentido de
pertenencia y la rotacion del personal docente, con un coeficiente de Spearman de
0.440 y una significancia bilateral de 0.001 < 0.01. Este resultado demuestra una
relacion directa y estadisticamente significativa al 1%, lo que permite rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. En consecuencia, se concluye que un
mayor sentido de pertenencia se asocia con una menor rotaciéon del personal
docente al no haber faltas, ya que cuando los docentes se sienten identificados con
su institucién, valoran su entorno laboral y comparten sus objetivos, tienden a
mostrar mayor estabilidad y compromiso en su permanencia dentro de las

instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla.

Para su hipoétesis especifica 3:

Ha: El bienestar emocional se relaciona significativamente con la rotacién del

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.
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Ho: El bienestar emocional no se relaciona significativamente con la rotacién del

personal docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Tabla 17

Correlacion de bienestar emocional y rotacién de personal docente

Bienestar emocional Rotacion de personal
Rho de Spearman

Coeficientg de 0.598
Bienestar correlacion 0.01
emocional Sig. (bilateral) 0.001
N° 60 60
Coeficient.et de 0598
Rotacién de correlacion 0.01
personal Sig. (bilateral ) 0.001
N° 60 60

Fuente: Procesado mediante SPSS.

Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

En la Tabla 17, se evidencia una correlacion positiva moderada entre el bienestar
emocional y la rotacién del personal docente, con un coeficiente de Spearman de
0.598 y una significancia bilateral de 0.001 < 0.01. Este resultado indica una relacién
directa y estadisticamente significativa al 1%, lo que permite rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alterna. En este sentido, se concluye que, a mayor
bienestar emocional, se reduce la rotacién del personal docente al presenciar menor
absentismo, dado que los docentes que gozan de estabilidad emocional,
satisfaccion laboral y apoyo institucional tienden a permanecer en sus centros
educativos, fortaleciendo asi la continuidad y estabilidad en las instituciones

privadas del distrito de Zarumilla.
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Para su hipoétesis especifica 4:

Ha: El reconocimiento se relaciona significativamente con la rotacién del personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Ho: El reconocimiento no se relaciona significativamente con la rotacion del personal

docente en las instituciones educativas privadas del sector Zarumilla.

Tabla 18

Correlacion del reconocimiento y la rotacion del personal docente

Rho de Spearman Reconocimiento  Rotacién de personal
Coeficient.e’ de 0.440
Reconocimiento correlacion 0.01
Sig. (bilateral) 0.001
N° 60 60
Coef|0|ent.e’ de 0.440
Rotacién de correlacion 0.01
personal Sig. (bilateral) 0.001
N° 60 60

Fuente: Procesado mediante SPSS.
Nota: La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (Bilateral)

En la Tabla 18, se evidencia una correlacién positiva moderada entre el
reconocimiento y la rotacion del personal docente, con un coeficiente de Spearman
de 0.440 y una significancia bilateral de 0.001 < 0.01. Este resultado demuestra una
relacion directa y estadisticamente significativa al 1%, lo que permite rechazar la
hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna. En consecuencia, se concluye que, a
mayor nivel de reconocimiento, menor es la rotacion del personal docente al no pedir
permisos, ya que los docentes que se sienten valorados y apreciados por su labor
tienden a mantener un mayor compromiso y estabilidad laboral dentro de las

instituciones educativas privadas del distrito de Zarumilla.
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4.2. Discusion

En tabla 9, se observé que el nivel de relacion entre salario emocional y la rotacion
de personal docente de I.E.P del distrito de Zarumilla, se ubicdé en el nivel medio con
el 82% y con 70% respectivamente ambas variables de estudio. Estas cifras
porcentuales indicaron que los docentes mantienen una percepcion medianamente
favorable respecto a las practicas relacionadas con el bienestar, reconocimiento,
ambiente laboral y sentido de pertenencia dentro de sus instituciones. Esto implica
que las politicas de motivacion no econémica no se encuentran totalmente
desarrolladas, lo que refleja carencias en la gestion del clima organizacional y en la
retencion del talento humano. Al respecto, Bravo (2024) manifiesta que cuando el
salario emocional se gestiona de forma limitada, no se logra retener al personal,

afectando directamente la satisfaccion y la estabilidad laboral de los trabajadores.

En tabla 14, al determinar un coeficiente de correlacién de Spearman: 0.782 revel6
una correlacion positiva alta y al obtener una significancia bilateral de 0.001 < 0.01
se acepta la hipotesis alterna, obteniendo resultados estadisticamente
significativos. Expresando que a mayor percepcion del salario emocional, menor
sera la intencion de rotacidn, evidenciando que cuando los docentes se sienten
reconocidos, valorados y satisfechos emocionalmente, muestran un mayor
compromiso y permanencia en la institucién. Esta asociatividad entre variables
indica que los factores no econdmicos como el bienestar, el reconocimiento, la
comunicacion y el sentido de pertenencia influyen directamente en la retencion del
talento humano. Asimismo, refleja que las estrategias de motivacion emocional aun
no son aplicadas en su totalidad, lo que limita el desarrollo de un clima laboral
estable. Sugiriendo que las instituciones fortalezcan la gestion del salario emocional
con practicas mas proactivas, humanas y sostenibles, orientadas a la fidelizacion
del personal docente y al mejoramiento del clima organizacional en un entorno

educativo cada vez mas competitivo.
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Al respecto, Chiavenato (2017) sostiene que las recompensas no econdémicas
constituyen un elemento esencial para mantener la satisfaccion y lealtad de los
trabajadores, favoreciendo su permanencia dentro de la organizacion; mientras que
Goleman (2022) afirma la gestion emocional y el reconocimiento son componentes
claves del clima laboral, pues la motivacion emocional incrementa la productividad
y fortalece la cohesion grupal. Del mismo modo, Bravo et. al (2024) encontré que
los incentivos intangibles, como la confianza y el respeto, reducen significativamente
la rotacion de personal y fomentan un mayor sentido de pertenencia en los
colaboradores, lo que contribuye directamente a mejorar la estabilidad del personal
docente; en esta linea Miranda (2022), evidencié una correlacion significativa y
fuerte con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.765 y p < 0.05 entre
variables, indicando que una mayor presencia de mediadores de rotacion se asocia
con niveles mas elevados de salario emocional estos hallazgos son similares a los

encontrados en la investigacion realizada las |.E.P del distrito de Zarumilla,

Los directivos de las instituciones educativas cuando contratan a un docente, lo
realizan para que brinde en base a sus fortalezas, una educacion adecuada y de
calidad a los estudiantes de su institucion, reflejando logros y progreso educativo
tanto en los alumnos como para el docentes, para ello deben procurar que sus
organizaciones mantengan un clima laboral saludable y sostenible, orientado al
bienestar integral y adoptar decisiones estratégicas que integren practicas de
reconocimiento, motivacién y desarrollo emocional, alineadas con las nuevas
tendencias de gestion del talento humano logrando fortalecer la estabilidad laboral

y reducir la rotacion del personal.

En la tabla 10, se observd que el nivel de relacion entre el ambiente laboral y la
rotacion del personal docente de las |.E.P. del distrito de Zarumilla se ubico en el
nivel medio con el 74% para la dimension y con el 70% para la variable de estudio.
Estos resultados porcentuales indicaron que una proporcion considerable de los
docentes presentan una percepcion moderada de las condiciones de su entorno de

trabajo, entendiéndose que poseen un ambiente laboral aceptable pero con
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aspectos de mejora en la confianza institucional, la motivacion y el trabajo en
equipo. Al respecto, Bravo (2024) manifiesta que un entorno laboral equilibrado y
participativo genera compromiso y reduce los conflictos, mejorando el rendimiento

y la convivencia institucional.

En tabla 15, al determinar un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.412, se
reveld una correlacion positiva moderada y al obtener una significancia bilateral de
0.001 < 0.01, se acepta la hipdtesis alterna obteniendo resultados estadisticamente
significativos. Expresando que esta vinculacidén entre dimensién y variable indica
que los docentes perciben un ambiente laboral medianamente favorable, donde
existen condiciones adecuadas de convivencia y cooperacion, aunque aun
persisten aspectos que podrian fortalecerse para consolidar un clima institucional
mas armonico y sostenible. De tal manera que se propone implementar estrategias
de reconocimiento, motivacién y apoyo emocional que promuevan el bienestar

docente y reduzcan la rotacion del personal.

En su estudio, Chiavenato (2017) sostiene que el ambiente laboral se encuentra
determinado por la calidad de las relaciones interpersonales, el liderazgo, la
comunicaciéon y las condiciones fisicas del trabajo, factores que influyen
directamente en la motivacion y el sentido de pertenencia del personal. De manera
complementaria, Goleman (2022) enfatiza que un clima emocionalmente saludable,
caracterizado por la empatia y la comunicacién abierta, fortalece la cooperacién y
la confianza, incrementando la satisfaccion laboral, en esa misma linea Onorbe
(2024) evidencio una correlacion significativa media con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.50 y p < 0.01 entre variable salario emocional y
desarrollo profesional estos hallazgos son similares a los encontrados en la
investigacion realizada las I.E.P del distrito de Zarumilla donde se evidencia que la
percepcion favorable del ambiente laboral incide directamente en la estabilidad

docente.
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En un contexto educativo cada vez mas exigente y dinamico, fortalecer el clima
laboral se vuelve esencial para garantizar una ensefianza de calidad y un entorno

institucional equilibrado.

En la tabla 11, se observé que el nivel de relacion entre el sentido de pertenencia y
la rotacion del personal docente de las |.E.P del distrito de Zarumilla se ubicé en el
nivel medio, con un 68% para la dimension y un 70% para la variable de estudio.
Estos resultados porcentuales indicaron que la mayoria de los docentes mantiene
una identificacion moderada con su institucién, reflejando un compromiso emocional
aceptable, aunque aun por fortalecer. Al respecto, Robbins (2020) senala que el
sentido de pertenencia influye directamente en la estabilidad laboral y la
cooperacion dentro del entorno educativo, mientras que Meyer y Allen (1991)
destacan que el compromiso afectivo promueve la permanencia del trabajador al

generar una conexién emocional con la organizacion

En la tabla 16, al determinar un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.440,
se revelo una correlacion positiva moderada y al obtener una significancia bilateral
de 0.001 < 0.01, se aceptar la hipotesis alterna obteniéndose resultados
estadisticamente significativos. Expresando que esta vinculacion entre dimensiéon y
variable indica que los docentes perciben se sienten poco identificados y
comprometidos con su institucion. De tal manera se propone fortalecer el vinculo
institucional mediante estrategias de integracion, participacién y reconocimiento,
que consoliden la identidad organizacional, promuevan la lealtad docente y

reduzcan los indices de rotacion.

En su investigacion, Robbins (2020) sostiene que el sentido de pertenencia
constituye un elemento esencial del compromiso organizacional, ya que cuando los
empleados se identifican con los valores y objetivos de la institucion, aumenta su
motivacion y deseo de permanencia. De igual modo, Meyer y Allen (1991) afirman
que el compromiso afectivo se desarrolla cuando el trabajador establece un vinculo

emocional genuino con su entorno laboral, lo que reduce significativamente su
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intencion de rotacidon, en ese mismo contexto Onorbe (2024), evidencié una
correlacion significativa moderada con un coeficiente de correlacién de Spearman
de 0.47 y p < 0.01 entre variables salario emocional e identificacion institucional
indicando que una mayor presencia de esta dimension reduce la inestabilidad
personal, estos planteamientos se relacionan con los resultados obtenidos en las
I.E.P del distrito de Zarumilla, donde se evidencia que un mayor sentido de

pertenencia fortalece la estabilidad docente.

En un contexto educativo fortalecer el sentido de pertenencia se vuelve fundamental
para consolidar la estabilidad del personal docente y promover un compromiso
genuino con la misién institucional. Fomentar la identificacion con los valores de la
organizacion, la participacion activa y el reconocimiento del esfuerzo contribuye a
crear un entorno educativo mas cohesionado, motivador y sostenible, donde los
docentes se sientan parte esencial del desarrollo y la calidad educativa de la

institucion.

En la tabla 12, se observé que el nivel de relacion entre el bienestar emocional y la
rotacién del personal docente de las |.E.P. del distrito de Zarumilla se ubico en el
nivel medio con un 57% para la dimensién y un 70% para la variable de estudio.
Estos resultados porcentuales indicaron que una proporcion considerable de los
docentes mantiene un equilibrio emocional moderado frente a las exigencias
laborales, mostrando satisfaccion aceptable con su entorno, aunque aun con
limitaciones en la gestion del estrés y el acceso a espacios institucionales de apoyo
emocional sugiriendo que las instituciones todavia necesitan fortalecer acciones
que promuevan el bienestar integral del personal docente. En concordancia,
Robbins (2020) sostiene que el bienestar emocional influye directamente en la
motivacion, el rendimiento y la permanencia de los trabajadores, siendo un factor

clave para la estabilidad y la retencion del talento humano.

En tabla 17, al determinar un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.598, se

reveld una correlacion positiva moderada alta y, al obtener una significancia bilateral
75



de 0.001 < 0.01, se acepta la hipdtesis alterna, obteniendo resultados
estadisticamente significativos. Expresando que esta vinculacion entre dimensién y
variable indica que los docentes experimentan moderadamente equilibrio
psicologico, satisfaccion laboral y estabilidad personal. De tal manera que se
propone fortalecer el bienestar emocional de los docentes mediante programas de
apoyo psicoldgico, gestion del estrés y promocion de la salud mental que fomenten

un entorno institucional mas empatico, estable y sostenible.

En su estudio, Maslach y Leiter (2016) afirman que un adecuado bienestar
emocional se asocia con menores niveles de agotamiento, mayor compromiso y una
reduccion significativa en la rotacion del personal. De manera complementaria,
Robbins (2020) sostiene que los trabajadores que mantienen estabilidad emocional
muestran una mayor disposicion al trabajo en equipo, afrontan mejor el estrés y
desarrollan vinculos mas duraderos con la organizacion. en esta linea Onorbe
(2024), evidencio una correlacion significativa y media con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.55 y p < 0.01 entre variable salario emocional y
comunicacion, evidenciando que el fortalecimiento de la comunicacion con el
trabajador al escuchar y conocer sus inquietudes contribuye significativamente a la
permanencia del personal docente, promoviendo un clima laboral equilibrado y
sostenible que favorece la satisfaccion, el compromiso y la retencion del talento
humano estos hallazgos son similares a los encontrados en la investigacion

realizada las |.E.P del distrito de Zarumilla.

En un contexto educativo fortalecer el bienestar laboral se vuelve esencial para
garantizar una ensefanza de calidad y un entorno institucional equilibrado ya que
los docentes se sentiran valorados y respaldados en su labor, aumentando su
satisfaccion y reduciendo la rotacién, contribuyendo al logro de los objetivos

institucionales.

En Tabla 13, se observd que el nivel de reconocimiento y la rotacion del personal

docente de las |.E.P del distrito de Zarumilla se ubico en el nivel medio, con un 67%
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para la dimension y con el 70% para la variable de estudio. Estos resultados
porcentuales indicador que una proporcion considerable de los docentes presentan
una percepcion moderada del reconocimiento institucional debido a que las
estrategias de reconocimiento que implementan las |I.E.P no se consolidan como
una practica sistematica presentando limitaciones en su equidad, constancia y
transparencia. En este sentido, Bravo (2024) sostiene que las politicas de
reconocimiento efectivas deben ser coherentes y sostenidas en el tiempo, ya que
su aplicacion adecuada incrementa la motivacion, fortalece la identidad institucional

y reduce la intencion de rotacion del personal.

En la tabla 18, al determinar un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.440,
se revelo una correlacion positiva moderada y al obtener una significancia bilateral
de 0.001 < 0.01, se aceptar la hipdtesis alterna obteniendo resultados
estadisticamente significativos. Expresando que esta vinculacion entre dimension y
variable indica que los docentes perciben un reconocimiento medio de su
desempefio y el trato equitativo el cual influye de forma relevante en su estabilidad
laboral. De tal manera se propone fortalecer las estrategias de reconocimiento
mediante mecanismos formales, transparentes y sostenibles que impulsen la

motivacion, el compromiso y la permanencia del personal docente.

En su teoria, Herzberg (1959) sostiene que el reconocimiento constituye uno de los
principales factores motivacionales intrinsecos, al generar satisfaccién, compromiso
y permanencia en la organizacion. De manera complementaria, Robbins (2020)
explica que valorar el desempefio de manera oportuna y justa fortalece la confianza,
mejora la moral del equipo y disminuye la intencidon de abandono. en esta linea
Onorbe (2024), evidencid una correlacion significativa y fuerte con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.46 y p < 0.01 entre variable salario emocional y
reconocimiento, indicando que el reconocimiento influye de forma significativa en la
estabilidad docente, lo que demuestra que un entorno institucional que promueva la
valoracion constante del esfuerzo, la equidad y la gratitud contribuye al

fortalecimiento del salario emocional, incrementando la motivacion y reduciendo la
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rotacién del personal. Estos planteamientos se relacionan con los resultados

obtenidos en las |.E.P del distrito de Zarumilla.
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V. CONCLUSIONES

Se determind una relacion positiva alta y significativa entre el salario
emocional y la rotacién del personal docente expresado conun R S: 0.782 y
estadisticamente significativa al 1%. Este resultado confirmé que la
aplicacion de beneficios no monetarios vinculados al ambiente laboral, el
sentido de pertenencia, el bienestar personal y el reconocimiento genera
efectos favorables en la estabilidad y permanencia del personal docente,
reforzar el salario emocional constituye una estrategia esencial para mejorar

la retencion docente.

Se evidencidé una relacién positiva media y significativa entre el ambiente
laboral y la rotacién del personal docente expresado con un R S: 0.412 y
estadisticamente significativa al 1%, mostrando que las instituciones
educativas privadas del sector Zarumilla alcanzaron niveles medios de
satisfaccion en esta dimensién, reflejando una aplicacion limitada del salario
emocional. Se identificaron deficiencias en comodidad y seguridad,
colaboracion y condiciones fisicas, aspectos que afectan el bienestar y la
permanencia del personal, mejorar el ambiente laboral es clave para reducir la

rotacién y consolidar la estabilidad docente.

Se evidencidé una relacidon positiva media y significativa entre el sentido de
pertenencia y la rotacion del personal docente expresado con un R S: 0.440 y
estadisticamente significativa al 1%, mostrando que las instituciones
educativas privadas del sector Zarumilla presentan un desarrollo limitado del

salario emocional en esta dimension, pues los docentes no se sienten
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plenamente identificados con la institucion ni con sus valores, lo que afecta su
compromiso y permanencia, fortalecer el sentido de pertenencia reduce la

rotacion y fomenta la lealtad institucional.

Se demostré una relacion positiva media alta y significativa entre el bienestar
personal y la rotacién del personal docente expresado con un R S: 0.598 y
estadisticamente significativa al 1%, revelando que las instituciones educativas
privadas del sector Zarumilla presentan una aplicacion limitada de programas
de bienestar, como atencion psicoldgica, acceso a gimnasios, capacitaciones
profesionales y otras actividades orientadas al desarrollo integral del personal
el cual refleja un bajo nivel de salario emocional en esta dimension, afectando
el equilibrio entre la vida laboral y personal, asi como la motivacién y
permanencia de los docentes, se sugiere fortalecer el bienestar emocional
mediante la implementacion de politicas institucionales y programas de

bienestar adaptados a las necesidades del personal docente.

Se confirmo una relacion positiva media y significativa entre el reconocimiento
y la rotacién del personal docente expresado con un R S: 0.440 y
estadisticamente significativa al 1%, mostrando que las instituciones
educativas privadas del sector Zarumilla presentan debilidades en la aplicacion
de estrategias de reconocimiento, ya que los docentes perciben escasa
valoracion de sus esfuerzos, pocas oportunidades de retroalimentaciéon sobre
su desempefo y limitadas acciones que destaquen sus logros profesionales.
Esta falta de reconocimiento afecta la motivacion, el compromiso y la
permanencia del personal, se sugiere fortalecer el reconocimiento mediante
mecanismos formales y simbodlicos de valoracibn que promuevan la

satisfaccion y estabilidad laboral docente.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

Los directivos de la alta gerencia de las instituciones educativas privadas
deben consolidar como estrategia implementar un programa institucional
integral de evaluacién periddica y fortalecimiento del salario emocional
docente, que contemple Ila aplicacion de encuestas anuales, la
retroalimentacion individual y la formulacion de planes de accién
personalizados orientados a identificar y atender oportunamente las
necesidades emocionales y motivacionales del personal. Esta accidn
permitira fortalecer la cultura organizacional, promover el bienestar y la
satisfaccion laboral, y reducir la rotacion del personal docente. Asimismo, se
sugiere que los resultados obtenidos sirvan como base para investigaciones
futuras, a fin de evaluar el impacto de dichas medidas en la retencion del

talento humano y en la mejora continua del clima institucional.

Es apropiado que los responsables del area de Recursos Humanos de las
instituciones educativas privadas implementen programas de capacitacion
continua e integral a directivos y docentes, enfocados en liderazgo
participativo, gestion de equipos y comunicacion efectiva. Asimismo, es
necesario mejorar las condiciones fisicas y ergondmicas de los espacios de
trabajo, garantizando un entorno adecuado para el desempefo docente,
acciones contribuiran significativamente a optimizar el clima organizacional,
fortalecer la cooperacion institucional y promover un ambiente laboral
saludable. Asimismo, se sugiere establecer indicadores de seguimiento que
permitan evaluar de forma periédica la influencia del ambiente laboral en la

estabilidad del personal docente
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3. La Direccion o Coordinacién Académica de las instituciones educativas
privadas, en coordinacion con el Area de Recursos Humanos, debe disefiar
e implementar programas de integracion -cultural y actividades de
construccion de equipo, orientados a fortalecer la participacion docente en
los procesos de toma de decisiones institucionales. Estas estrategias
resultan esenciales para consolidar el sentido de pertenencia, la cohesién
interna y la lealtad organizacional. Asimismo, es conveniente promover
investigaciones longitudinales que evaluen el impacto de la participacion y la
inclusion docente en la retencion del talento educativo a largo plazo,
permitiendo retroalimentar y mejorar las politicas institucionales en materia

de clima y compromiso organizacional.

4. La Direccién o Coordinacion Académica, con el respaldo del Area de
Recursos Humanos o Desarrollo Institucional de las instituciones educativas
debe promover e implementar politicas laborales flexibles que favorezcan el
equilibrio entre la vida personal y profesional de los docentes, mediante
horarios adaptativos, pausas activas y programas de bienestar emocional
que incluyan asesorias psicoldgicas gratuitas. Estas acciones permitiran
mejorar el bienestar general del personal docente, reducir el estrés y
disminuir la rotacién, fortaleciendo el compromiso y la estabilidad laboral.
Asimismo, es conveniente que futuras investigaciones evaluen el efecto de
estas politicas en el desempenio y satisfaccion docente en distintos contextos
educativos, para optimizar y ajustar las estrategias de gestion del talento

humano.

5. La Direccién o Coordinacion Académica, con el apoyo del Area de Recursos
Humanos de las instituciones educativas privadas, deben institucionalizar
sistemas formales de reconocimiento no monetario, tales como
retroalimentacion positiva trimestral, menciones honorificas y premios

simbdlicos, con el propdsito de fortalecer la motivacion y el compromiso del
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personal docente. Estas practicas contribuirdn a generar una cultura de
aprecio mutuo y a consolidar la permanencia del talento humano en la
institucion. Asimismo, es conveniente que futuras investigaciones analicen la
efectividad comparativa de los incentivos econdmicos y emocionales en la
satisfaccion y retencion del personal docente, para optimizar las estrategias

de reconocimiento y fidelizacion.
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VIIl.

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Instrumento y escala

Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores items de
s conceptual o
medicién
el salario emocional | Para obtener los datos del
. se distingue por sa.lgrio’ emocional _se . Satisdacion del ] )
Variable 1 | fomentar la | utilizara la escala de Likert | Ambiente Clima laboral Cuestionario
flexibilidad, generar | con el grado de cinco | Laboral 1,2,3,4
Salario un ambiente laboral | niveles: Totalmente de Escala de Likert:
Emocion positivo y apoyar | acuerdo (TA=5), De Tasa . de
al tanto el desarrollo | acuerdo (DA=4), Indeciso Absentismo Totalmente de
profesional  como | (I=3), En  desacuerdo | Sentido de | porcentaje de | 5:6.7.8 acuerdo (TA:5), De
perso_nal de los | (ED=2), Totalmente en | pertinencia empleados que acuer_do (DA: 4),
trabajadores, desacuerdo (TD=1), en se sienten parte Indeciso (I: 3), En
promoviendo la | donde se va aplicar la del equipo desacuerdo (ED: 2),
adquisicion de | herramienta del Totalmente en
competencias cuestionario con preguntas Participacié 9,10, 11, desacuerdo (TD: 1).
organizacionales con base a las articlpacion 12
clave (Bravo | dimensiones e indicadores. | Bienestar en ACt'V.'dades
Espinoza, Vargas Corporativas
Roja, 2024) indice de Cuestionario
Para obtener los datos de Bienestar
Variable 2 | rotacién de | rotacién de personal se | Reconocimiento | emocional. 13, 14, | Escala de Likert:
personal se refiere | utilizara la escala de Likert 15, 16
Rotaciéon | al fendomeno en el | con el grado de cinco Acceso a Totalmente de
de cual los empleados | niveles: Totalmente de rogramas  de acuerdo (TA: 5), De
Personal dejan una | acuerdo (TA: 5), De Eier?estar acuerdo (DA: 4),
organizacion y son | acuerdo (DA: 4), Indeciso | Sobre Carga Indeciso (I: 3), En
reemplazados por | (I: 3), En desacuerdo (ED: | laboral 1,2,3,4,5 desacuerdo (ED: 2),
otros. Este proceso | 2), Totalmente en % de Totalmente en
puede ser | desacuerdo (TD: 1), en colaboradores desacuerdo (TD: 1).
voluntario o | donde se va aplicar la que se IS|enten
involuntario y | herramienta del reconocidos  a
puede tener un | cuestionario con preguntas | Liderazgo travé§ ) de | 6,7,8,9,10
impacto con base a las beneficios no | |
significativo en la | dimensiones e indicadores monetarios
eficiencia y la
cultura Integridad 11,12.,13,
organizacional Profesional 14,15

(Zhuge, Factores
que influyen en la
intencion de
rotacion de los
trabajadores de
prevencion y
control de
enfermedades en el
noreste de China:

Carga Laboral
Horas Extras
Porcentaje de

empleados que
se sienten parte

un analisis empirico del equipo
basado en el
modelo  logistico- Particinacié
pacion
ISM, 2024) en Actividades
Corporativas
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

Problema general Objetivo general Hipoétesis general Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
. . . H1. El salario emocional se Comodidad y seguridad
;,Cémo se relaciona el Determinar la relacion del . o, i —
A f ) . relaciona de manera positiva con la Ambiente Laboral Colaboracion
salario emocional en la salario emocional en la . — —
L L rotacion de personal docente en las Condiciones fisicas
rotacion de personal rotacion de personal docente P . )
A e . instituciones educativas privadas del
docente en las instituciones | en las instituciones educativas ’
- . . . sector Zarumilla. . .
educativas privadas del privadas del sector Zarumilla. Sentido de Identidad
sector Zarumilla? pertinencia
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipétesis Especificas . Valores personales . .
— 'p ) P P P Variable P - Tipo de estudio
P.E. 1: ¢De qué manera el O.E. 1: Comprender la independiente: orgullo empresarial Descriptivo -
ambiente laboral se P P H.E.1. El ambiente laboral se pend : equilibrio. pt
) > relacion del ambiente laboral | : " Salario - correlacional
relaciona en la rotacion de en la rotacion de personal relaciona de manera positiva con la emocional Salud fisica y mental
personal docente de las J€ pers rotacion de personal docente en las
NP : docente en las instituciones S . . .
instituciones educativas educativas privadas del sector instituciones educativas privadas del Bienestar ACCESO a Drodramas Disefio
privadas del sector ) p ~ sector Zarumilla. prog Y :
Zarumilla? Zarumilla durante el afio 2025 recursos de bienestar No experimental y
? transversal
P.E. 2: ; De qué manera el Contribuciones de logros
sentido de pertenencia se O.E. 2: Describir la relacién H.E.2. El sentido de pertenencia se reconocimiento Valoracion de esfuerzos Poblacién
relaciona en la rotacion de del sentido de pertenencia en relaciona de manera positiva con la Evaluacion de desempefio
personal docente de las la rotacion de personal rotacion de personal docente en las
instituciones educativas docente en las instituciones instituciones educativas privadas del Muestra
privadas del sector educativas privadas del sector sector Zarumilla. Trabajo asignado
Zarumilla? Zarumilla. Sobre carga
laboral M
n - - uestreo
P.E. 3: ;De qué manera el Manejo del tiempo probabilistico
bienestar se relaciona en la O.E. 3: Analizar la relacion del . . istribucid
rotacion de personal bienestar en la rotacion de H.E.3. El bienestar se relaciona de rel:s)lsctrrzgggliﬁga%ees
docente de las i%stituciones ersonal docente en las manera positiva con la rotacion de Cp icacié
X . persone k personal docente en las Variable omunicacion Técnicas
educativas privadas del instituciones educativas s ; . .
sector Zarumilla? privadas del sector Zarumilla instituciones educativas privadas del dependiente:
' ’ sector Zarumilla. Rotacién de Liderazgo Inspiracion y motivacion Encuesta
personal
- — Instrumentos
P.E. 4. ; De qué manera el Toma de decisiones
reconocimiento se relaciona - L - = i - -
en la rotacion de personal O.E. 4: Describir la relacién H.E.4. El reconocimiento se Et|caRprofetS|onaI Cuestionario
Je pers del reconocimiento en la relaciona de manera positiva con la espeto
docente de las instituciones . y .
educativas privadas del rotacion de personal docente rotacion de personal docente en las Integridad
P en las instituciones educativas | instituciones educativas privadas del profesional

sector Zarumilla?

privadas del sector Zarumilla

sector Zarumilla.

Libertad de expresion
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Anexo 3: Cuestionario salario emocional

CUESTIONARIO SALARIO EMOCIONAL

PREGUNTAS ENCUESTA
1. Presentacion:

Recibe un cordial saludo. Soy estudiante de la Escuela Profesinal de Administracion de Empresas de la Universidad Nacionlde
Tumbes. Estoy realizando una investigacion sobre salario emocionalyrotacion de personaldocente en las instituciones
educativas privadas del Distrito de Zarumilla, 2024.

2. Instrucciones

A continuacion, encontrara un cuestionario que consta de preguntas. Surespuesta es fundamentaly sera tratada con total
confidencialidad, utilizandose unicamente con fines academicos. Por favor, marque con una "X" la opcion que mejor refleje su
opinion sobre cada afirmacion, teniendo en cuenta la siguiente escala TD= totalmente Desacuerdo; D= Desacuerdo, I=Indecico,
T.A=Totalmente de Acuerdoy D.A=De acuerdo.

T.D D 1 D.A TA
Na DIMENSION: AMBIENTE LABORAL
1 Considera que elentorno laboralen el que desarrolla sus
funciones es comodo y adecuado.
2 Percibe que recibe el apoyo necesario de sus superioresy
companeros para cumplir sus responsabilidades docentes.
3 Valora que la comunicacién dentro de su equipo de trabajo es
clarayrespetuosa.
4 Considera que las condiciones fisicas y organizativas de su
lugar de trabajo favorecen su desempefio.
DIMENSION: SENTIDO DE PERTENCIA
5 Se identifica con la mision, visién yvalores institucionales de
la institucién educativa donde labora.
5 Considera que sus aportes son valorados y reconocidos por
su equipo de trabajo.
- Participa activamente en las actividades institucionales
promovidas por la institucién
s Toma con orgullo eLhecho de pertenecer a la instituciéon
donde trabaja.
DIMENSION: BIENESTAR
9 Considera que mantiene un equilibrio adecuado entre suvida
personaly laboral.
10 Percibe que la institucién le brinda oportunidades para su
desarrollo personaly profesional.
1 Reconoce que la institucién promueve actividades orientadas
al bienestar fisicoy emocional de los docentes.
12 Considera que recibe orientacién o acompafamiento cuando
enfrenta situaciones laborales dificiles.
DIMENSION: RECONOCIMIENTO
13 Percibe que su esfuerzoy desempefio son reconocidos por
Sus superiores.
14 Considera que los beneficios no monetarios (felicitaciones,
incentivos, menciones) son valorados dentro de la institucion.
15 Evalua que elreconocimiento recibido es proporcional al
trabajo que realiza
16 Observa que la institucién promueve una cultura de
reconocimiento entre los docentes y compafneros.

Muchas gracias por su
participacion
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AneXxo 4: Cuestionario Rotacion de Personal

CUESTIONARIO ROTACION DE PERSONAL
PREGUNTAS ENCUESTA
1. Presentacion:
Recibe un cordial saludo. Soy estudiante de la Escuela Profesinal de Administracion de Empresas de la Universidad Nacionl de
Tumbes. Estoy realizando una investigacion sobre salario emocionaly rotacion de personal docente en las instituciones
educativas privadas del Distrito de Zarumilla, 2024.
2. Instrucciones:
A continuacion, encontrara un cuestionario que consta de preguntas. Su respuesta es fundamentaly sera tratada con total
confidencialidad, utilizandose unicamente con fines academicos. Por favor, marque con una "X" la opcion que mejor refleje su

opinion sobre cada afirmacion, teniendo en cuenta la siguiente escala TD= totalmente Desacuerdo; D= Desacuerdo, I=Indecico,
T.A=Totalmente de Acuerdoy D.A=De acuerdo.

T.D D | D.A T.A

Na DIMENSION: SOBRE CARGA LABORAL
1 Considera que la carga laboral asignada es adecuada para

cumplir sus funciones de manera eficiente.
5 Percibe que dispone deltiempo suficiente para realizar sus

actividades diarias sin exceso de trabajo.
3 Evallia que la cantidad de tareas que realiza influye en su

rendimiento y motivacion laboral.
4 Manifiesta que con frecuencia debe trabajar fuera de su

horario regular para cumplir con sus obligaciones.

DIMENSION: LIDERAZGO

5 Percibe que su jefe inmediato demuestra liderazgo y esta

disponible para atender sus inquietudes.
6 Considera que los lideres de la institucién promueven un

ambiente colaborativo entre los docentes.
7 Evalla que recibe orientaciény acompafiamiento constante

por parte de su jefe o coordinador.
8 Percibe que la comunicacion consu lider es clara, abiertay

basada en elrespeto

DIMENSION: INTEGRIDAD PROFESIONAL

9 Considera que la institucion actia con ética y transparencia

en sus procesos laborales.
10 Percibe que recibe informacion suficiente sobre las politicas

y procedimientos institucionales.
1 Evalla que la institucion fomenta el respeto, la diversidad y la

inclusion en el entorno de trabajo
12 Observa que las actividades institucionales fortalecen el

compromisoy la identidad profesional del docente.

Muchas gracias por su
participacion
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Anexo 5: Autorizacion para Ejecucion de Tesis

Solicita autorizacién para ejecucion de tesis

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Tumbes, noviembre 2024. . .-

CARTAN° O3 — 2024/UNT-FCE-EPA-V |';:‘p.:‘;JUA£i PABLO 1V
L ZARL‘M“’L:‘
Sefior: \ : CT:EC”?:-“DQ
i ituci i " TR s
Director de la Institucion Educativa -éﬂﬁn—ﬂﬁ‘-LL— \ LT 8 M -
Presente. ' —1

REG.N° \

' N i i
Asunto: Solicitud de autorizacién y facilidades para la recolecciél& M&re R

marco de tesis
Estimado sefior Director:

Es un honor dirigirme a usted para saludario cordialmente y, a la vez, solicitar su valiosa
colaboraciéon en el desarrollo de mi proyecto de tesis titulado: “Salario emocional y
rotacion de personal en instituciones educativas privadas del sector Zarumilla, 2024" .
Este trabajo se enmarca en mi proceso de obtencion del grado de Bachiller en
Administracién de Empresas por la Universidad Nacional de Tumbes.

En ese sentido, solicite su autorizacion para llevar a cabo la aplicacion de encuestas a
los colaboradores de su institucion, asi como acceso a informacién relacionada, la cual
sera utilizada exclusivamente con fines académicos. Garantia de que toda la
informacién proporcionada sera tratada con la mas estricta confidencialidad y utilizada
Unicamente para los objetivos de esta investigacion.

Agradezco de antemano su atenciéon y apoyo, que resultan fundamentales para la
culminacién exitosa de mi trabajo académico. Quedo a su disposicién para coordinar los
detalles necesarios para la ejecucién de esta solicitud.

Sin otro particular, quedo atento a su pronta respuesta. e
£ OCCAT

s Aust = DIRECCION =
oy e
I

A
Atentamente,

Vargas Aguirre Anais Damaris
Alumno de Pregrado
Escuela Profesional de Administracion
Universidad Nacional de Tumbes
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Solicita autorizacién para ejecucién de tesis

“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Tumbes, noviembre 2024.
CARTA N° — 2024/UNT-FCE-EPA-V

e ik A

Director de la Institucién Educativa

(

Presente.

Asunto: Solicitud de autorizacién y facilidades para la recoleccién de informacién en el
marco de tesis

Estimado sefior Director:;

Es un honor dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y, a la vez, solicitar su valiosa
colaboracién en el desarrollo de mi proyecto de tesis titulado: “Salario emocional y
rotacion de personal en instituciones educativas privadas del sector Zarumilla, 2024” .
Este trabajo se enmarca en mi proceso de obtencién del grado de Bachiller en
Administracion de Empresas por la Universidad Nacional de Tumbes.

En ese sentido, solicite su autorizacién para llevar a cabo la aplicacién de encuestas a
los colaboradores de su institucion, asi como acceso a informacién relacionada, la cual
sera utilizada exclusivamente con fines académicos. Garantia de que toda la
informacién proporcionada sera tratada con la mas estricta confidencialidad y utilizada
unicamente para los objetivos de esta investigacion.

Agradezco de antemano su atencién y apoyo, que resultan fundamentales para la
culminacién exitosa de mi trabajo académico. Quedo a su disposicién para coordinar los
detalles necesarios para la ejecucién de esta solicitud.

Sin otro particular, quedo atento a su pronta respuesta.
Atentamente,

Vargas Aguirre Anais Damaris
Alumno de Pregrado
Escuela Profesional de Administracion

—JMQ S LER. -ﬂu:‘!”p
T

Prof. Wilmer Donaldo Wa Saldarriags
NIRECTOR ’
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Solicita autorizacién para ejecucion de tesis

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Tumbes, noviembre 2024.
CARTA N° — 2024/UNT-FCE-EPA-V

Sefor: °* :
Director de la Institucién Educativa 7 - Al FA

Presente.

Asunto: Solicitud de autorizacion y facilidades para la recoleccion de informacion en el
marco de tesis

Estimado sefior Director:

Es un honor dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y, a la vez, solicitar su valiosa
colaboracién en el desarrollo de mi proyecto de tesis titulado: “Salario emocional y
rotacién de personal en instituciones educativas privadas del sector Zarumilla, 2024" .
Este trabajo se enmarca en mi proceso de obtencion del grado de Bachiller en
Administracion de Empresas por la Universidad Nacional de Tumbes.

En ese sentido, solicite su autorizacion para llevar a cabo la aplicaciéon de encuestas a
los colaboradores de su institucion, asi como acceso a informacion relacionada, la cual
sera utilizada exclusivamente con fines académicos. Garantia de que toda la
informacién proporcionada sera tratada con la mas estricta confidencialidad y utilizada
Unicamente para los objetivos de esta investigacion.

Agradezco de antemano su atencién y apoyo, que resultan fundamentales para la
culminacién exitosa de mi trabajo académico. Quedo a su disposicién para coordinar los
detalles necesarios para la ejecucion de esta solicitud.

Sin otro particular, quedo atento a su pronta respuesta.
Atentamente,

Vargas Aguirre Anais Damaris
Alumno de Pregrado
Escuela Profesional de Administracion
Universidad Nacional de Tumbes
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Tumbes, ___ de Diciembre de 2024
CARTA N° — 2024/1E- Privada Thalentus School

Sefior(a):
Anais Damaris Vargas Aguirre
Universidad Nacional de Tumbes
Presente.

Asunto: Aceptacion de autorizacion para recoleccién de informacién
Estimado(a) sefior(a): Anais Damaris Vargas Aguirre

Reciba un cordial saludo de nuestra parte. En atencién a su solicitud presentada mediante
la CARTA N° ____ — 2024/UNT-FCE-EPA-V, y habiendo revisado los fines académicos
planteados en su investigacion titulada: “Salario emocional y rotacién de personal en
instituciones educativas privadas del sector Zarumilla, 2024”, nos es grato comunicarle que
se autoriza la aplicacién de encuestas y el acceso a la informacién relacionada con su
estudio, dentro de los limites de las disposiciones vigentes y los principios de
confidencialidad y ética.

Agradecemos el compromiso manifestado para tratar la informacion de nuestra institucién
con estricta confidencialidad y respetar los procedimientos establecidos. Nos ponemos a su
disposicién para coordinar los detalles logisticos necesarios para facilitar el desarrollo de
su investigacion.

Le deseamos éxito en su proyecto académico y quedamos atentos para cualquier consulta
adicional que requiera.

Sin otro particular, le extendemos nuestras felicitaciones por su dedicacion y esfuerzo
académico.

Atentamente,

Director de}sa Institucién Educativa Thalentus School
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Anexo 6: Validaciéon del Cuestionario

2024

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Salario emocional y Rotacién de personal en Instituciones Educativas Privadas del Sector Zarumilla,

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
o s [11 |18 26 |31 41 |46 |51 |56 |61 |es |71 |76 [81 |8 |91 |96
et e 8 110 LL;_&_” : 45 |50 [55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |9 |95 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado X
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en Ila
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
légica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para x
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
x7.Consistencia Basado en X
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia X
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se estd
validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Nombre y apellidos: Victor Herrera Suncién
Grado: MBA - MASTER
Especialidad: Gestién Publica

Lugar donde labora: Direccién Regional De Salud Tumbes — UNT

DNI: 06771882
Teléfono: 987820007
E-mail: herrerasuncion@gmail.com

Tumbes: Diciembre 2924

0 &N\ D
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Salario emocional y Rotacion de personal en Instituciones Educativas Privadas del Sector Zarumilla, 2024,

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. I Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 .40 a1-60 61-80 81- 100 OBSERVACIONES
ASPECIOS DE VALIDACION s Ta0 |45 [ 20 {25 T30 [ a0 [46 |50 55 [0 Tes |70 |75 o0 [ o0 o6 |00
1.Claridad Esta formulado
con un lenguaje X
apropiado
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas X
observables
3.Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico X
abordado en la
investigacién
4.0rganizacion Existe una
organizacidn X
légica entre sus
items
5.5uficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en x
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para x
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7. Consistencia Basado en X
aspectos
tedricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia
responde a la X
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia,

validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

eficacia del Instrumento gue se esta

Nombre y apellidos: Augusto Oswaldo Benavides Medina
Grado: Doctor

Tumbes, diciembre de 2024

Especialidad: Gestidn empresarial

Lugar donde labora: Universidad Nacional de Tumbes
DNI: 00227131

Teléfono: 372605222

E-mail: abenavidesm@untumbes.edu.pe

FIRMA
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Salario Emocional y Rotacion de Personal en Instituciones Educativas Privadas

del Sector Zarumilla, 2024.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO|

. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41- 60 61 - 80 81- 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION & To 15 [0 25 Ta0 Jss [ao [4e [s0 [oo Joo [ss [0 |75 [o0 Jss [e0 Jos |0
1. Claridad Esta formulado
con un lenguaje X
apropiado
2. Objetividad Esta expresado
en conductas x
observables
3. Actualidad Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la x
investigacidn
4. Organizacidn Existe una
organizacién
logica entre sus X
items
5. Suficiencia Comprende los
aspectos
necesarios en X
cantidad y
calidad.
6. Intencionalidad | Adecuado  para
valorar las x
dimensiones del
tema de la
investigacidn
7. Consistencia Basado en
aspectos
tedricos- X
cientificos de la
investigacion
8. Coherencia Tiene relacidn
entre las
variables e x
indicadores
9. Metodologia La estrategia
responde a la x
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento gue se esta
validando. Deberd colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Nombre y apellidos:

Grado:
Especialidad:

Lugar donde labora:

DNI:
Teléfono:
E-mail:

Tumbes, diciembre de 2024

Luis Enrique Morales Benites
Magister

Gestion Publica

Universidad Nacional de Tumbes
00244172

972881450
Imoralesb@untumbes.edu.pe

FIRMA
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Anexo 7: Andlisis de fiabilidad de la variable salario emocional

Anexo N2 07 Analisis de Fiabilidad de la variable Salario Emocional

Rango Interpretacién
0.90 o mas Excelente
0.80 - 0.89 Buena
0.70- 0.79 Aceptable
0.60 - 0.69 Cuestionable
0.50 - 0.59 Pobre

Menos de 0.50 Inaceptable
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ITEMS
ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16| SUMA
E1 1 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 2 2 4 2 5 46
E2 2 4 4 5 4 3 4 4 4 4 2 4 2 5 3 5 59
E3 2 5 2 3 2 3 2 3 4 5 3 3 2 4 4 5 52
E4 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 2 5 3 3 45
E5 1 4 2 5 2 3 2 3 3 4 4 5 3 5 3 3 52
E6 2 5 5 4 4 4 2 4 3 5 3 5 2 5 2 5 60
E7 2 4 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 2 4 2 5 54
E8 2 5 2 4 2 5 4 4 3 4 2 3 2 4 2 4 52
E9 2 5 3 5 3 5 3 4 5 4 4 4 4 5 2 5 63
E10 1 5 2 5 2 4 2 4 3 4 2 4 1 3 2 3 a7
E11 1 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 2 2 4 2 5 46
E12 2 4 4 5 4 3 4 4 4 4 2 4 2 5 3 5 59
E13 2 5 2 3 2 3 2 3 4 5 3 3 2 4 4 5 52
E14 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 5 3 3 46
E15 1 4 2 5 2 3 2 3 3 4 4 5 3 5 3 3 52
E16 2 5 5 4 4 4 2 4 3 5 3 5 2 5 2 5 60
E17 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 4 2 4 3 5 56
E18 2 5 2 4 2 5 4 4 3 4 2 3 2 4 2 4 52
E19 2 5 3 5 3 5 3 4 5 4 4 4 4 5 2 5 63
E20 1 5 2 5 2 3 1 4 3 4 2 4 1 1 2 3 43
VARIANZA 0.210] 0.610 | 0.960] 0.690| 0.688 | 0.740] 0.688] 0.240] 0.650] 0.700] 0.560] 0.810] 0.560] 0.910] 0.448| 0.810
Al R
VARIANZA DE
LA SUMA DE |36.648
LOS iTEMS
S 2 a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.76
K 1 Z i k: Numero de items del instrumento 20
K —1 STZ = :—1 57 Sumatoria de las varianzas de los items. 10.273
Varianza total del instrumento. 36.648




Anexo 8: Analisis de la variable rotacion de personal

Rango Interpretacion
0.90 o mas Excelente
0.80 - 0.89 Buena
0.70 - 0.79 Aceptable
0.60 - 0.69 Cuestionable
0.50 - 0.59 Pobre

Menos de 0.50 Inaceptable
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Anexo N2 08 Analisis de Fiabilidad de la variable Rotacion de Personal
ITEMS
ENCUESTADOS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16| SUMA
E1 1 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 2 2 4 2 5 46
E2 2 4 4 5 4 3 4 4 4 4 2 4 2 5 3 5 59
E3 2 5 2 3 2 3 2 3 4 5 3 3 2 5 4 5 53
E4 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 5 3 3 47
E5 2 4 2 5 2 3 2 3 3 5 4 5 3 5 3 3 54
E6 2 5 5 4 4 4 2 4 3 5 3 5 2 5 2 5 60
E7 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 3 2 5 51
E8 1 5 2 4 2 5 4 4 3 4 2 3 2 4 2 4 51
E9S 2 5 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 2 5 2 5 62
E10 2 5 2 5 2 4 2 4 3 2 2 4 1 2 2 3 45
E11 1 3 2 3 2 3 3 3 4 2 3 2 2 4 2 5 44
E12 2 4 4 5 4 3 4 4 4 4 2 4 2 5 3 5 59
E13 2 5 2 3 2 3 2 3 4 5 3 3 2 5 4 5 53
E14 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 5 3 3 47
E15 2 4 2 5 2 3 3 3 3 5 4 5 3 5 3 5 57
E16 2 5 5 4 4 4 2 4 3 5 3 5 2 5 2 5 60
E17 2 4 3 4 3 4 3 4 2 4 2 4 2 3 2 5 51
E18 1 5 2 4 2 5 4 4 3 4 2 3 2 4 2 4 51
E19 2 5 3 5 4 5 3 4 5 4 4 4 2 5 2 5 62
E20 2 5 2 5 2 4 2 4 3 4 2 4 1 3 2 3 a8
VARIANZA 0.160 ] 0.610 | 0.960] 0.690] 0.760 | 0.610] 0.528] 0.240] 0.810] 0.800] 0.560] 0.810] 0.200] 0.828] 0.450] 0.740
S o O [oss
VARIANZA DE
LA SUMA DE |32.800
LOS iITEMS
S 2 'Y Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.74
K 1 — Z i k: Numero de items del instrumento 20
K —1 ST 2 Z N_LS'_.?:Sumatoria de las varianzas de los items. 9.755
Varianza total del instrumento. 32.800




