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RESUMEN

Objetivo: Establecer de que manera el salario emocional influye en la retencion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018. Métodos: La investigacion es de
tipo aplicada, de nivel explicativo, de disefio no experimental, y de enfoque mixta. La
poblacién fue 365 trabajadores, asimismo la muestra fue 187 trabajadores. Se utilizé la
técnica de la encuesta y el instrumento un cuestionario. Se consideraron las dimensiones:
oportunidades de desarrollo, balance de vida, bienestar emocional, salario, seguridad laboral,
reputacion institucional, capacitacion y desarrollo. La confiabilidad del instrumento se
realizd mediante el coeficiente Alfa de Cronbach (0. 946). Resultados: Respecto a la
“Salario emocional”, el 13,9% de los encuestados de la municipalidad casi nunca reciben
orientacion por parte de su jefe para superar tus brechas de crecimiento profesional, el 24,6%
menciono que la municipalidad casi nunca organiza actividades donde puedas integrar a tu
familia, el 10,1% de los encuestados manifestaron que la municipalidad casi nunca reconoce
el trabajo bien hecho. Asi mismo, respecto al “Retencion del talento humano”, el 13,9%
menciond que no rreciben alguna bonificacion en funcion al cumplimiento de indicadores
de desempefio individual, el 28,9% menciond que no siente que dentro de la municipalidad
tienes estabilidad laboral, Conclusion: Con el estudio se determind que existe una alta
positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r =0, 888), por lo que se concluye que el salario
emocional influye significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay, 2018.

Palabras clave: oportunidades de desarrollo, balance de vida, bienestar emocional,

seguridad laboral, capacitacion and desarrollo.



ABSTRACT

Objective: Establishment of the manner in which the salary is influenced in the retention of
human talent in the District Municipality of Chancay, 2018. Methods: The research is of the
applied type, of an explanatory level, of non-experimental design, and of a mixed approach.
he population was 65 workers, also the sample was 87 workers. We used the survey
technique and the instrument a questionnaire. Consider the dimensions: development
opportunities, life balance, emotional well-being, salary, job security, institutional
reputation, training and development. The reliability of the instrument was made using the
Cronbach's Alpha coefficient (0. 946). Results: Respect for the "emotional salary”, 13.9%
of the municipality's respondents almost never The first part of their boss to overcome their
gaps in professional growth, 24.6% mentioned that the municipality almost never organizes
activities where you can integrate your family, 10.1% of respondents say that the
municipality almost never recognizes a job well done. Likewise, regarding "Retention of
human talent”, 13.9% mentioned that there is no relationship in the fulfillment of individual
performance indicators, 28.9% that is not felt within the municipality. Conclusion: With the
study it was determined that there is a high positive and very significant (p = 0.00 <0.05, r =
0, 888), so it is concluded that the emotional salary influences the retention of human talent

in the District Municipality of Chancay, 2018.

Keywords: development opportunities, life balance, emotional well-being, job security,

training and development.



INTRODUCCION

La Municipalidad Distrital de Chancay se inclina por un camino positivo, poniendo a la
vanguardia el progreso del distrito, basado en politicas concertadas. Es una institucion
intermediaria entre el ciudadano y el estado, esta llamada a concertar y fomentar el bienestar

entre los vecinos.

En la actualidad las instituciones continuamente indagan la forma de mantener motivados a
los trabajadores, enriquecer la imagen que tiene cada trabajador con respecto a su &mbito
laboral y satisfacer sus expectativas en lo personal, profesional y familiar, para no perder a
los empleados que son de importancia para el desarrollo de las actividades de la institucion

El salario emocional son las remuneraciones del individuo las que principalmente implican
aspectos de indole no monetario, que tiene como proposito las satisfacciones de sus
exigencias personales. La municipalidad ha mostrado dificultades para retener al talento

humano que es indispensable para el logro de las metas.

Es por ello que tiene como objetivo general la presente investigacion el establecer de que
manera el salario emocional influye en la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay, 2018.

En la investigacion, el capitulo I Planteamiento del Problema, contiene la descripcion de la
realidad problematica, el problema general y los problemas especificos, el objetivo general
y los objetivos especificos, la justificacion de la investigacion, delimitacion y viabilidad del

estudio.

El capitulo Il Marco Teorico, contiene los antecedentes de la investigacion, las bases

teoricas, las definiciones conceptuales, la hipotesis general e hipotesis especificas.

El capitulo 111 Metodologia, contiene el tipo de investigacion, el nivel de investigacion, el
disefio y enfoque, poblacion y muestra, operacionalizacién de variables e indicadores,

técnica de recoleccién de datos y el procesamiento de la informacion.

El capitulo 1V contiene los Resultados, y en el capitulo V la discusion, las conclusiones y

recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Considerando que la Municipalidad es una institucion intermediaria entre el
ciudadano vy el estado, estan llamadas a concertar y fomentar el bienestar entre los
vecinos. La Municipalidad Distrital de Chancay hace frente a importantes desafios que
se presentan en el distrito, inclindndose por un camino positivo, poniendo a la

vanguardia el progreso del distrito, basado en politicas concertadas.

Diversos estudios realizados ayudan a poder reconocer los estimulos laborales
mas frecuentes que las instituciones ofrecen a sus trabajadores, también se describe los
distintos tipos de salario emocional que ayudan a la retencion del talento humano, las
instituciones en los dltimos afos no solo han puesto énfasis al ofrecer los mejores
productos y/o servicio, sino que procura contar con el mejor talento humano con el
que pueda lograr alcanzar los objetivos y cumplir con las politicas de la entidad, para
lo cual han instaurado estrategias para la retencidén que incrementen las contingencias
para que los empleados se sientan a gusto en la institucion. En la actualidad las
instituciones continuamente indagan la forma de mantener motivados a los
trabajadores, para lo cual se procura implantar un programa de incentivos como
teletrabajo, otorgar seguros de vida, facilitar al trabajador y su familia pueda acceder
a afiliarse a medicinas prepagadas, programar dias en familia (distinto a vacaciones),
manejar horarios flexibles, oportunidad de crecer profesionalmente, etc. Con lo antes
mencionado se trata de enriquecer la imagen que tiene cada trabajador con respecto a
su &mbito laboral y satisfacer sus expectativas en lo personal, profesional y familiar,
para no perder a los empleados que son de importancia para que las actividades de la

institucion puedan desarrollarse.

Pero (Olaya, Mercado, & Cepeda, 2014)sefialan que las instituciones tienen la
responsabilidad de conocer las necesidades y motivaciones de los trabajadores con la

finalidad de que se puedan aplicar las estrategias de acuerdo con éstas y gestar
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satisfaccion en cada empleado y que éstos puedan trasladar estas sensaciones a los

demas entornos de su vida.

La Municipalidad Distrital de Chancay esta presentando dificultades para retener
al talento humano que es esencial para alcanzar los objetivos, las causas de este
fendmeno son la falta de una vision dividida y consensuada de los méritos de la
institucién; no se realiza un diagnostico interno de la institucion y su personal con la
finalidad de instaurar un plan administrativo acorde; no se considera dentro de la
gestion presupuestaria el costo de busqueda, reconocimiento y atraccion del talento
humano; los procesos de reclutamiento de personal estd a cargo de personas
inadecuadas; realizar contrataciones por periodo cortos ocasionando que ese personal
no tenga un periodo de adaptacion, desarrollo y compromiso con la entidad; procesos
de seleccion tediosos y largos; falta de opciones en los reclutados para poder elegir;
falta de motivacion; no se considera las expectativas del personal; los salarios,
remuneraciones y bonificaciones no cubren las necesidades del personal; rotaciones

constantes dentro de la municipalidad.

Con relacion al salario emocional la Municipalidad cuenta con personal
insatisfecho porque su ambito laboral no es el adecuado; horarios rigidos; negacion de
permisos cuando se les presenta algun inconveniente familiar; falta de dias de
integracion familiar entre trabajadores; el personal siente que no se le reconoce por sus
labores bien realizadas o las horas extras que realiza para cumplir con sus actividades
diarias; el personal no siente compromiso por los objetivos y metas de la

municipalidad; falta de un buen seguro para el trabajador y su familia.

Si en la Municipalidad Distrital de Chancay no ponen mas énfasis para instaurar
y mejorar la gestién administrativa incluyendo objetivos sobre salario emocional y la
retencion del talento humano seguird contando con personal insatisfecho por la falta
de motivacion lo que puede ocasionar que el personal que es soporte en la entidad opte

por la opcion de buscar otras ofertas laborales.

Se recomienda que realizar un estudio acerca de las necesidades y expectativas
de cada uno de los empleados y con los resultados obtenidos, instaurar un plan de
estrategias que se deben emplear con el objetivo de que los trabajadores se sientan
satisfechos con las utilidades que se les brinda, también se recomienda considerar

realizar actividades de integracion del personal con la participacién de las familias.



1.2. Formulacién del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢De qué manera el salario emocional influye en la retencion del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 20187

Problemas Especificos

a.

¢De qué manera las oportunidades de desarrollo influyen en la retencion
del talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 20187?

¢De qué manera el balance de vida influye en la retencion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018?

¢De qué manera el bienestar emocional influye en la retencion del talento

humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Establecer de qué manera el salario emocional influye en la retencion del

talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Objetivos Especificos

a. Establecer de qué manera las oportunidades de desarrollo influyen en la

retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay,
2018.

Establecer de qué manera el balance de vida influye en la retencion del

talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Establecer de qué manera el bienestar emocional influye en la retencion

del talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.



1.4. Justificacion de la investigacion

1.5.

1.6.

Justificacion por su conveniencia: Ya que la investigacion busca conocer si los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay se sienten satisfechos con el
salario emocional que le brindan para asi poder analizar de qué manera esto influye en
la retencion del talento humano, siendo esto un tema de suma importancia para la

misma Municipalidad Distrital de Chancay.

Justificacion préctica: La investigacién busca proponer recomendaciones para

dar solucién a los problemas que se han caracterizado en la situacion problematica.

Delimitacion del estudio
La presente investigacion se realizara en la Municipalidad Distrital de Chancay.

La delimitacion temporal para el desarrollo de la investigacion se desarrollara en

un horizonte de tiempo de julio a diciembre de 2018.

La delimitacion social comprende a los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Chancay.

La delimitacion geografica comprende al distrito de Chancay, provincia de

Huaral, departamento de Lima.

La delimitacion semantica comprende: Salario emocional y Retencion del

talento humano.

Las motivaciones que no implican dinero y se les brinda a los trabajadores por

sus éxitos logrados, se le conoce como salario emocional (Sanchez, 2014, pag. 76).

La retencion del talento humano es la manera de mantener a los individuos que

laboran en la empresa (Chiavenato, 2011, pag. 228).

Viabilidad del estudio

(Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014) indican que una investigacion es
viable cuando se tiene recursos financieros, humanos y materiales, por tal motivo y
disponiendo de los recursos en mencion, se garantiza la viabilidad y la ejecucion de la
presente investigacién. Ademas, se cuenta con disponibilidad de tiempo y acceso a la

institucion.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacion
2.1.1. Antecedentes Nacionales

(Ledn & Calderon, 2018) realizo la investigacion titulada “Motivacion laboral
y su relacién con la retencién del talento humano en la empresa Aseguradora Pacifico
Vida de la ciudad de Trujillo, 20177, la cual fue aprobada por Universidad Privada del
Norte. PerQ. La investigacion tuvo como objetivo el establecer la relacion que ejerce
la motivacion laboral en la retencion del talento humano en la empresa. Es una
investigacion descriptivo correlacional. La poblacion fue 32 colaboradores. La
investigacion utilizo como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como
instrumento el cuestionario. La investigacion concluyo en que la motivacion influye

en la retencion del talento humano en la empresa Aseguradora Pacifico Vida.

(Minchan, 2017) realizo la investigacion titulada “Salario emocional y retencion
del talento humano en la oficina general de recursos humanos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, 20177, la cual fue aprobada por Universidad César
Vallejo. Per. La investigacion tuvo como objetivo el determinar cdmo se relaciona el
salario emocional y la retencion del talento humano de la oficina general de recursos
humanos. Es una investigacion descriptivo correlacional. La poblacion fue 24
trabajadores. La investigacion utilizo como técnica de recoleccion de datos la encuesta
y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyd en que existe una

relacion directa y significativa entre el talento Humano y el salario emocional.

(Ames, 2017) realizd la investigacion titulada “Factores de atraccion y retencion
del talento humano y su relacién con el compromiso organizacional, en una empresa
del sector minero, Arequipa 2015, la cual fue aprobada Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa. Perd. La investigacion tuvo como objetivo el analizar la relacion

entre los factores de atraccion, factores de retencién del talento y el nivel de
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compromiso organizacional en colaboradores. Es una investigacion descriptivo
correlacional. La poblacion fue 50 colaboradores. La investigacion utiliz6 como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La
investigacion concluyé que los factores que atraen y retienen a los profesionales
talentosos tienen una correlacion positiva o negativa con el grado de compromiso

organizacional.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

(Jaramillo, 2016) realizo la investigacion titulada ‘“Propuesta de retencion de
talento humana para la poblacion de Agencias Banco Internacional en la cuidad
Quito”, la cual fue aprobada Pontifica Universidad Catélica del Ecuador. La
investigacion tuvo como objetivo general el disefiar una propuesta de modelo de
retencion de talento humano para la poblacion de agencias del banco que permita
asegurar la operatividad del negocio y alcanzar los objetivos estratégicos. Es una
investigacion descriptivo y no experimental. La poblacion fue 200 personas, asi mismo
la muestra fue 162 personas. La investigacion utilizé como técnica de recoleccion de
datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyé que
la propuesta planteada impulsa la mejora de los factores intrinsecos de motivacion, y

potencializa la fortaleza que la organizacion posee.

(Guerra & Sosa, 2015) realiz6 la investigacion titulada “Impacto del salario
emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su influencia en el servicio
hacia el cliente externo”, la cual fue aprobada por Pontifica Universidad Catolica del
Ecuador. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo el establecer el impacto del
salario emocional en los colaboradores de Olade para determinar su influencia en la
calidad de vida de los mismos y el servicio al cliente externo. La poblacién fue 35
colaboradores. La investigacion utiliz6 como técnicas de recoleccion de datos la
encuesta y la observacion como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluy6 en que la inclusién del salario emocional en el paquete salarial influye

directamente en la calidad de vida de los colaboradores de Olade.
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(Pullupaxi, 2014) realizé la investigacion titulada “Salario emocional como
factor motivacional y su influencia en el desempefio de los empleados de la empresa
Hospiplan Cia.Ltda”, la cual fue aprobada por Universidad Central del Ecuador.
Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo analizar la influencia del salario
emocional y sus efectos en el desempefio laboral de los empleados. Es una
investigacion no experimental, transversal descriptivo correlacional. La poblacion fue
46 trabajadores. La investigacion utilizo como técnicas de recoleccién de datos la
observacién y la entrevista, y como instrumentos el cuestionario y la evaluacion 180°.
La investigacion concluyé en que el salario emocional aplicado por esta organizacion
es un factor inherente y que tiene relacion significativa con el desempefio laboral de
sus colaboradores.

Bases tedricas
2.2.1. Variable 1: Salario emocional

(Aparicio, 2017) indica que el salario emocional refiere a todo aquello

que la empresa le otorga al empleado pero que no es efectivo.

(Sanchez, 2014, pag. 76)sefala que las motivaciones que no implican
dinero y se les brinda a los trabajadores por sus éxitos logrados, se le conoce

como salario emocional.

(Rodriguez , 2013) define al salario emocional como las remuneraciones
del individuo las que principalmente implican aspectos de indole no monetario,

que tiene como proposito las satisfacciones de sus exigencias personales.

(Medina, 2012) sefala al salario emocional mediante el cual el individuo

satisface sus principales exigencias.

A. Dimensiones del salario emocional

(Pita, 2016) sefiala que existe tres fuentes en los que se suele agrupar al

salario emocional, las cuales son las siguientes:



a. Oportunidades de desarrollo

Es una fase del crecimiento personal que acata las necesidades de
autosuperacion que atraviesa cada persona. Siendo evaluado por indicadores
tales como la capacitacién, feedback, promociones y linea de carrera, y coaching.

b. Balance de vida

Hace referencia al encontrar el equilibrio adecuado entre el trabajo y la
vida diaria. Siendo evaluado por indicadores tales como horarios flexibles,
beneficios adicionales, integracion a la familia, y actividades recreativas de

integracion.
c. Bienestar emocional

Es una definicion extensa, que trata acera de la experiencia subjetiva bien,
en paz y tener tranquilidad en el interior del trabajo. Siendo evaluado por
indicadores tales como el respeto, restos profesionales, participacion, niveles de

autonomia, y reconocimiento.

Aspectos generales del salario emocional

(Aparicio, 2017) refiere que desde hace un tiempo las empresas han
instaurado un nuevo modelo de remuneracion. Se conoce como salario
emocional. Por ejemplo, las remuneraciones que incrementar el confort en el
ambito laboral, la condicion de vida de sus trabajadores y en el vinculo familiar,

sentimental y social.

Las personas tienen exigencias que no son del factor monetario, tales como
seguridad, progreso profesional y propio. Las cuales no pueden ser saciadas con
efectivo. Por tal motivo, estos actualmente son desafios importantes para
alcanzar a ser un lider de ahora, y beneficiar el alto desempefio de los
trabajadores en la empresa. Pero, por otro lado, la ausencia de estos baja el nivel

de desempefio y rendimiento.
El salario emocional se puede interpretar de la siguiente manera:
- Un trato agradable y respetuoso.

- Labuena valoracion del esfuerzo realizado y su demostracion efectiva.
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- Una empatia real hacia los trabajadores, sus circunstancias particulares y

personales.
- Procurar que el entorno de trabajo sea agradable y distendido.
- La flexibilidad de horarios.
- La formacién continua.

- En optar por medidas que benefician el acuerdo entre vida personal y de

trabajo.

El salario emocional esta formado por un grupo de a poyo que las
instituciones otorgan a sus empleados con el objetivo de que estos cuenten con
mas tiempo para ambito personal, pueda sentirse mas sosegado y con bajos
niveles de estrés, lo que se ve reflejado en un nivel mas alto de productividad en

el trabajo.

La actual formacion de las instituciones investiga en el salario emocional
una causa para que sus trabajadores progresen de una forma mas rentable y
confortable. Desde este punto se ha podido evidenciar que hacer uso del salario

emocional:

- Incrementa el rendimiento.

- Fomenta la proactividad.

- Motiva la lealtad.

- Impulsa el sentimiento de pertenencia en la institucion.

- Produce un alto nivel de compromiso con los objetivos de la institucion.

- Establece en el trabajador un lazo afectivo que va mas alla del vinculo

laboral.

Actualmente, las instituciones han evidenciado que es necesario brindar a
los trabajadores un apoyo que no sea efectivo para enriquecer su ambito laboral,
por tal motivo es que han puesto mayor enfasis en el salario emocional. Por otro
lado, en épocas de dificultad y adaptaciones de haberes, el tomar decisiones que
impliguen enriquecer la situacién laboral es una estrategia econdémica admisible

y sera gratificante para los trabajadores.
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Por la ausencia del salario emocional los trabajadores presentan el
sindrome del “quemado”, lo que significa, que el trabajador abandona el
estimulo para seguir empefidndose en cumplir unas metas que le son indiferente.
Cuando se usa del salario emocional con la finalidad de motivar al personal los
impulsa a progresar y se comprometan con la institucion y sus propositos.

Los secretos para estimular a los empleados mediante el salario emocional

son:

- Mantener una influencia fluida y abierta: el sentimiento de pertenencia es
reforzado cuando los trabajadores perciben que tienen una relacién

emocional con la institucion.

- Buscar la vinculacion empleado — organizacion: el trabajador considera que
la organizacion lo apoya y entiende en situaciones importantes de su vida

personal.
- No posponer ni ignorar los debidos reconocimientos.

- Nodescuidar la supervision: se consigue un nivel alto de desempefio cuando

el personal es debidamente motivado.

- Valorar adecuadamente las aportaciones: reconocer las aportaciones que
brinda cada empleado afianzara la aptitud distintiva y su sentimiento de

permanencia.

- Tener presente que el dinero “no se recuerda”. Mientras que la relacion esté

presente el efectivo se ausenta.

El salario emocional es el mecanismo que promueve a alcanzar los
objetivos de la institucién y las metas propias, debido a que se registran los
rendimiento, satisfaccion y autorrealizacion. En el momento que la institucion
incremente el salario emocional disminuira el ausentismo, el estrés y perdida por

enfermedad en los trabajadores.

Importancia salario emocional

(Londofio, y otros, 2016, pag. 117) sefiala que cuando se refiere al salario
emocional, implica las remuneraciones que otorgan las instituciones a sus

trabajadores con el objeto de asegurar un equilibrio en los aspectos econémicos,
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familiar y social. Actualmente, las organizaciones estan buscando dar respuesta
a las actuales demandas del &mbito laboral para lo cual estan explorando en
tacticas tales como el salario emocional y la manera de instaurarlo en la
organizacion. Las empresas que examinan el rendimiento, disminuir el
ausentismo, las rotaciones internas y clima laboral adecuado, consideran el

salario emocional como un tema importante y esencial.

El trabajador de ahora no le da mucha importancia al salario econémico,
pero considera que el salario emocional juega un papel importante para su
satisfaccion. La remuneracion econémica puede ser mas atractiva en la empresa
de la competencia, pero el elemento emocional es el que verdaderamente marca
un margen de distincion y por consecuencia la empresa contara con trabajadores
leales. Las empresas se enfrentan a un gran reto, el formar el sentimiento de
compromiso en sus trabajadores y descubrir la verdadera causa de estimulo de

cada empleado.

Este vocablo cada dia toma méas énfasis en las empresas porque es un
método seguro y eficaz de satisfacer las expectativas del trabajador. Es asi, que
los ejecutivos no hacen uso directo de éste método para incrementar las
ganancias de la empresa, éste se da por un reconocimiento al trabajador con la

finalidad de fomentar el confort e incrementar el rendimiento.

Es asi que el salario emocional es un elemento esencial para el progreso
de los trabajadores dentro de la organizacion, debido a que simboliza una
apreciada rentabilidad para la empresa. Por otro lado, mediante el salario
emocional se puede reducir el margen de rotacion de personal, por consecuencia
se reducen los costos de gestion. Por tal motivo, los nuevos contratos realizados
por las organizaciones no solo evaltan el factor econdmico, sino que también
evallUan los reconocimientos con una remuneracion distinta que les aporte para

un equilibrio en su ambito personal y profesional.

Lo importante para una empresa es poder contar en su interior con
trabajadores formados con sus propésitos y que exploten su aptitud, disposicion
y capacidad. Sin embargo, en varias situaciones, apartado del modelo, no
encontraremos con trabajadores insatisfechos, sin motivacion, y aguardando el
momento oportuno para dejar la empresa, autbnomo de la retribucién que

perciben.
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Por tal motivo, se advierte el salario emocional de manera directa o
indirecta por los trabajadores, esto es un tema significativo motivo por el cual se

procura una constante mejora del entorno en la empresa.

D. Jerarquia de necesidades de Maslow

(Griffin & Moorhead, 2010, pag. 86) indica que la jerarquia se
necesidades, fomentada por el psiclogo Abraham Maslow por la época de los
cuarenta, es la hipotesis de necesidades mas notable. Recibe la influencia de la
escuela der relaciones humanas, Maslow refiere que los hombres son criaturas
de “deseo” porque posees deseos naturales por complacer un grupo de

exigencias.

Maslow estimaba que el grupo de exigencias tenian un sistema de orden

de jerarquia de interés, teniendo como base las exigencias mas esenciales.

Esta hipotesis planteada por Maslow consta de cinco clases de las

exigencias.

Las necesidades fisiologicas con las mas esenciales en ésta jerarquia.
Dentro de éstas necesidades se encuentran la alimentacion, el oxigeno y el sexo.
La siguiente necesidad es la de seguridad: esto refiere elementos que brindan
seguridad tales como vivienda apropiada, vestimenta y liberacion de
intranquilidad y angustia. En la tercera escala se encuentran las necesidades de
pertenencia, hace mencion a las esencialmente necesidades sociales. Ciertos
casos incorporan en esta escala la necesidad de amor y afecto y la aceptacion por
los colegas. Las necesidades de estima, ubicadas en el cuarto nivel, estas
comprenden dos clases levemente distintos: el requerimiento de una en realidad
abarca dos tipos ligeramente diferentes de necesidades: la necesidad de una
positiva apariencia propia y honra particular y que las demas personas lo
respeten. Las necesidades de autorrealizacion se ubican en el lugar superior de
la escala. Considera al individuo desarrollando su maxima capacidad y como un
todo.

Maslow tenia la creencia que era necesario satisfacer un nivel antes de
pasar al siguiente nivel. Es asi, que una vez satisfecho las primeras necesidades,

éstas pierden interés y las siguientes necesidades se convierten en fuente esencial



13

de estimulacién. Y asi prosigue hasta que las ultimas necesidades citadas en la

lista de jerarquias se convierten en esenciales estimuladores.

No obstante, en el grupo de necesidades una vez satisfecho el ultimo nivel

éste llega a volverse insuficiente.

Un gran porcentaje de las empresas, consideran que las necesidades
fisiolégicas podrian ser las mas sencillas de valorar y complacer. Para lograr
satisfacer los niveles mas bésicos es necesario que se tomen ciertas disposiciones
como sueldos apropiados, instalaciones de sanitarios, aireacion y temperaturas,
situaciones laborables confortables. Las empresas pueden satisfacer las
necesidades de seguridad por distintos elementos como otorgar estabilidad
laboral (no despidos), un proceso de reclamos (para proteccion en contra de
acciones arbitrarias de los supervisores) y un apropiado seguro y un programa
de cese (para evitar pérdidas financieras debido a enfermedades y asegurar un

ingreso de retiro).

En el caso de las necesidades de pertenencia en gran parte de los
trabajadores la satisfacen con las relaciones familiares y sociales establecidas en
el ambito laboral y fuera de él. Dentro del a&mbito laboral los individuos
usualmente generan lazos de amistad que conceden el eje para una relacion
social y pueden jugar papel significativo para la satisfaccion de sus exigencias
sociales. Este sentimiento de identidad de agrupacion y la interaccion entre los
trabajadores, puede ser impulsada por los gerentes de la empresa, logrando
satisfacer éstas necesidades. También es probable que los gerentes sean
receptivos a las posibles consecuencias en los trabajadores (como niveles bajos
de desempefio y ausentismo) de conflictos familiares o rechazo de sus

comparieros del &mbito laboral.

Los conflictos familiares o rechazo de sus compafieros del ambito laboral
son necesidades de estima en el ambiente de trabajo son complacidas de alguna
manera por la denominacion de los cargos, seleccién de oficinas, aumento de

retribucion por mérito, estimulos y diferentes maneras de reconocimiento.

Es necesario que los estimulos perceptibles sean divididos de manera
imparcial y tomando en consideracion el nivel de desempefio, para que puedan

considerarse como elementos de estimulo a largo plazo
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Las necesidades de autorrealizacion éstas quizds sean las mas

complicadas de comprender y complacer.

Como ejemplo realizar un diagndstico con el objeto de conocer el
porcentaje de individuos que llegan a satisfacer la totalidad de su capacidad
maxima. El reporte de un gran nimero de casos, los individuos que en la
jerarquia de Maslow van desarrollando de manera positiva, logran satisfacer sus
necesidades bésicas y siguen avanzando hasta satisfacer las necesidades de
autorrealizacién. Es posible que el Gltimo estimulo de los individuos sea la
autorrealizacién, debido a que se trabaja constantemente en ella, sin alcanzarla
verdaderamente. Hoy en dia se puede demostrar que los individuos toman la
decision de dejar trabajos con una buena remuneracion, pero poco satisfactorios,
con la intencion de iniciar trabajos donde los salarios son bajos, pero producen
mayor satisfaccion. Lo que podria reflejar que laboran de manera enérgica por

su autorrealizacion.

La jerarquia de necesidades de Maslow por ser la primera en conocerse y

hacer reconocida, para los gerentes actuales también es la que méas conocida.

Por ejemplo, una verdadera jerarquia de necesidades usualmente no
coincide con el modelo de Maslow, porgue no todos los modelos incluyen cinco
escalas de necesidades, estos sistemas son cambiantes e inconstantes. En ciertas

oportunidades los directivos son incapaces al intento de emplear este modelo.

Es asi que el aporte principal de esta hipotesis radica en facilitar un

ambiente referencial genérico para catalogar las necesidades.

Variable 2: Retencién del talento humano

(Londofio, y otros, 2016, pag. 121) sefialan que la retencion de talento
humano son las tacticas de gestion enfocada a conservar a los trabajadores en la

empresa.

(Chiavenato, 2011, pag. 228) indica que la retencion del talento humano

es la manera de mantener a los individuos que laboran en la empresa.

(Griffin & Moorhead, 2010, pag. 150) mencionan que la retencion del
talento humano es conservar a los individuos que han sido contratados y

preparados.
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A. Dimensiones de la retencion del talento humano

(Ames, 2017) menciona en su investigacion que los factores para la

retencion del talento humano son los siguientes:
a. Salario

Es el monto financiero competitivo e individualizado, que se puede hallar
encima del mercado laboral, teniendo en cuenta el desempefio profesional de
cada individuo contribuciones a la organizacion. Siendo sus indicadores: sueldos

competitivos, aumento de sueldo, y sistema de compensacion.
b. Seguridad laboral

Son los planes que ofrece la organizacion que hacen posible el desarrollo
profesional, por medio de una linea de carrera y/o planes de sucesion. Siendo sus
indicadores: oportunidad de ser promovido, crecimiento profesional, vy

estabilidad laboral.
c. Reputacion institucional

Es una compafiia conocido como “Buen empleador”, designacion a la
compafiia que proporciona un servicio de calidad, mostrado en puestos con
mejor categoria, clima laboral, beneficios de balance familiar, laboral, entre
otros. Siendo sus indicadores: institucion reconocida, clima laboral, y relacion

con los jefes.
d. Capacitacion y desarrollo

Son programas de capacitacion y/o extension de estudios, que se usa para
el incremento del nivel de conocimientos y habilidades. Siendo sus indicadores:

programas de capacitacion, preparacion profesional, y capacitacion virtual.

B. Aspectos generales de la retencion del talento humano

(Chiavenato, 2009, pag. 440) indica que la empresa factible es la que logra
atraer de manera apropiada su capital humano, asi como también buscan que
siempre sientan satisfaccion, durante el periodo de pertenencia en la empresa. La
retencion de individuos requiere disponer de un singular interés a un grupo de

puntos, del cual destacan los modelos administrativos, el vinculo entre los
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trabajadores y esquemas de aseo y estabilidad en el &mbito laboral que afiance

el nivel de vida en la empresa.

Las técnicas para conservar a los individuos tienen como finalidad
preservar la satisfaccion y la motivacion de los integrantes, también garantizar
el estado material, animico y social para su permanencia en la empresa,

desarrollar el compromiso con la empresa y trabajar para el progreso de ésta.

Todos los sistemas procuran proveer un entorno material, animico y social
de labores satisfactorias y protegido, asimismo afianzar los vinculos amigables
y colaboradores con el gremio, debido a que estos componentes son esenciales
para puntualizar la permanencia de los individuos dentro de la empresa, y porque

los estimulan a realizar sus labores y lograr las metas de la empresa.

Ciertas empresas los sistemas de retencion de individuos amerita una baja
puntuacion, debido a que se aproximan al prototipo de jerarquia y acatamiento
sin refutar, que ponen mayor énfasis en un método y su cumplimiento en la
empresa. De esta manera, este patron se fundamenta en un patron, es decir,
define a los individuos con medias de medidas habituales dejando al margen las

disimilitudes y rasgos personales.

Las demas empresas los sistemas para conservar a los individuos son
complicados y trabajado, se aproxima al prototipo de autonomia y desarrollo
propio de las personas, haciendo realce en la elasticidad del proceso y en el
estimulo interno de los individuos. En conclusion, éste prototipo resalta la
voluntad y la soberania de los individuos y beneficia la distincion y la variedad,

con fundamento en las disimilitudes personales de los individuos.

Importancia de retencion del personal en las organizaciones

(Londofio, y otros, 2016, pag. 121) sefialan que la empresa debe considerar
como una prioridad esencial en su plan estratégico la retencion del personal.
Motivo por el cual el capital humano puede determinar la distincion entre una
empresa y las demas, visto que las organizaciones pueden obtener un margen de
competitividad que le asegure el éxito si exclusivamente cuenta con trabajadores
bien preparados ya que éstos son los generadores de buenas ideas y la

elaboracién de productos con altos niveles de calidad.
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Por lo antes expuesto, es necesario e indispensable que las empresas
instauren técticas que favorezca la retencion de los trabajadores con talento, tales
como; oportunidades de desarrollo, se considera en estimulo mas fuerte para los
trabajadores, porque les facilita la oportunidad de progresar y desarrollarse en

distintos cargos de la empresa.

Lo cual facilitara la conservacion de sus competencias y tambien lograra
que sus trabajadores sientan que tienen buenas oportunidades para crecer; la
creacion de un ambiente laboral adecuado es otra tactica de las empresas deben

considerar instaurar.

Cuando se discute sobre las tacticas para la conservacion de los
trabajadores, no se trata de aplicar un régimen administrativo, se trata de la
fidelizacion, es decir se tiene que considerar en el bienestar, el respeto de
opiniones, oportunidades de crecimiento, conseguir que el trabajador solo cuente
con una alternativa, integrar y estar satisfecho de laborar en la organizacion que

lo orienta como un trabajador con aptitud.

Es de esencial transcendencia instaurar destrezas para la retencion del
talento humano, con el objeto de salvaguardar que los trabajadores de la empresa
sean buenos y tengan la idoneidad de proponer nuevas ideas que promuevan el
desarrollo de la empresa. Se enlista ciertos componentes que sirven de apoyo

para conservar a estos trabajadores.

Con la finalidad de evaluar el comportamiento de los empleados de la
compariia se implementan tacticas que formen parte de un determinado proyecto
para la elaboracién de una sucesion de actividades, con la finalidad de recopilar
datos que sean de utilidad para la instauracion del salario emocional. Lo que
sugiere conseguir establecer entendimiento en los empleadores y en los
trabajadores para que perciban que la empresa brinda opciones de desarrollo,
formacién y favorece el crecimiento personal y profesional de cada empleado
que es parte de la empresa, logrando una equidad de satisfaccion entre la empresa

y sus labores realizadas.
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D. Procesos para retener al personal

(Chiavenato, 2011, pag. 231) menciona que todas las técnicas empleadas
para la retencion del personal (remuneraciones, ofrecimiento de prestaciones y
servicios sociales acorde con un modelo saludable de vida, para el trabajo que
brinde un modelo de vida saludable, brindar un entorno fisico y psicoldgico
confortable, garantizar los vinculos sindicales amigables y cooperativas) tienen
trascendencia para concretar su continuidad en la empresa y en especial
incentivar su funcién y lograr cumplir con los objetivos de la organizacion. En
ciertas empresas estos planteamientos para la retencion de los trabajadores tienen
una baja calificacion, debido a que se asemeja al tipo de persona econdémica (que
trabaja exclusivamente por el salario), por la rigurosidad y carencia de
elasticidad, tambien por su naturaleza global y normalizada, con fundamento en
las medidas, no toma en cuenta las disimilitudes personales, asi como tampoco
las distintas contribuciones a la empresa. Algunas empresas obtienen
calificaciones altas por sus sistemas de retencion, debido a que son muy
semejantes al tipo de hombre complejo, porque son maleables y adecuacion a
los individuos, respetando las disimilitudes personales y contribuciones

individuales para su éxito dentro de la empresa.
a. Remuneracion

La remuneracion se define como la retribucién que percibe la persona
como permuta por la realizacion de sus funciones en la empresa.
Fundamentalmente se basa en el nexo de reciprocidad entre los trabajadores y la
empresa. Cada trabajador se encarga de negociar su salario y beneficios. Esta

remuneracion puede utilizarse de manera directa o indirecta.

- Remuneracién econdémica directa: es el haber que se le otorga a cada
trabajador en modo de salarios, bonos, premios y comisiones. El salario
simboliza el componente de mayor interés. La palabra salario es definida
como retribucién econdmica o el haber que percibe el trabajador por parte
del empleador de acuerdo al cargo que tiene y las funciones que realiza por
un periodo determinado. Este puede ser de manera directa o indirecta.
Cuando se habla de salario directo refiere al haber que se recibe como
contraprestacion por las labores realizadas en el cargo que ocupa. Con

respecto a los trabajadores que laboran por horas, su haber es el equivalente
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al verdadero nimero de horas que trabajo por el periodo de un mes (no se
considera el descanso semanal remunerado); con relacion a los trabajadores

por mes, su salario es el que corresponde al que reciben mensual.

- Remuneracion econdmica indirecta: esta retribucién se desglosa de las
condiciones del contrato grupal y del plan de prestaciones y servicios
sociales otorgado por la empresa. La retribucion indirecta considera
vacaciones, gratificaciones, bonos, extras (riesgos, insalubridad, tumo
nocturno, afios de servicio, entre otros.), implicacion de ganancias, horas
extras, también se considera el efectivo que corresponde a las actividades y
beneficios sociales que otorga la empresa (como subsidios para
alimentacion y transpone, seguro de vida grupal, entre otros). La
remuneracion estd conformada por la retribucion directa y la retribucién
indirecta. Es decir que ésta comprende todos los elementos de la retribucion
directa y todas las derivaciones de la retribucion indirecta. Desde otra
concepcion, la remuneracion simboliza todo lo que percibe el trabajador ya
sea de manera directa o indirecta, por sus labores realizadas dentro de la
organizacion. De esta forma la remuneracion se retribuye en efectivo y el

salario en especie.
b. Prestaciones sociales

Las prestaciones sociales constituyen una parte esencial de la paca de la
retribucion. Estas retribuciones son una manera de retribucion indirecta que
busca otorgar a los empleados un cimiento para la satisfaccion de sus exigencias
propias. Se consideran como sus componentes mas trascendentales: gastos
médicos, seguro de vida, alimentacion, transporte, seguridad social privada,

entre otros.
Tipos de prestaciones sociales

La finalidad de los planes de prestaciones y de seguridad social es impulsar

al trabajador en tres aspectos de su vida:

- En el ejercicio del empleo: como son las gratificaciones, el seguro de vida,
los premios de produccidn, entre otros.
- Fuera del empleo, pero en el interior de la compafiia: con cafeteria,

transporte, ocio.
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Fuera de la compafiia, mejor dicho, en la comunidad: con recreacion,

actividades comunitarias.

c. Higiene, seguridad en el trabajo

Higiene laboral: La higiene laboral alude al grupo de disposiciones y
procesos que buscan preservar la entereza mental y fisica del empleado,
protegiéndolo de los peligros de salud innatas a las labores que desarrolla
por el cargo que ocupa y su entorno donde se desenvuelve. La higiene
laboral se fundamenta en el analisis y la predisposicion de los malestares
ocupacionales, iniciando en la observacion y dominio de dos factores: el ser

humano y su ambiente laboral.

Seguridad laboral: La seguridad laboral es el grupo de preceptos técnicos,
formacion, salud, mentales para evitar accidentes, puede realizarse
suprimiendo situaciones inestables del entorno o preparar debidamente al
personal para que utilicen las habilidades de prevencion, lo que es
esencialmente importante para el cumplimiento confortable de las labores.
Actualmente, se ha visto aumentada la cantidad de compafiias que

implementas sus correspondientes asistencias de seguridad.

Calidad de vida en el trabajo: La calidad de vida en el trabajo refiere al nivel
en que los integrantes de la empresa logran satisfacer sus expectativas
propias en funcién a las labores que realiza en la compafiia. La calidad de
vida en el trabajo considera un grupo de componentes, tales como confort
con las labores que realiza, oportunidades de crecer dentro de la empresa,
estimulo por su productividad, retribucion, bonificaciones, nexo con los
comparieros de trabajo y la empresa, entorno psicolégico y fisico del centro
de laboral, autonomia para la toma de decisiones, oportunidad de asociarse,

entre otros aspectos.

d. Relaciones con las personas

Sefiala a las acciones de recursos humanos implicadas a la familiaridad y

los cambios internos de personal que se realizan en la empresa. Se define como

los nexos intimos que se dan entre la empresa y los trabajadores en asuntos como

promociones, cambios, alejamiento por jubilacién y renuncias. La organizacion

y las medidas organizacionales igualmente protagonizan una caracteristica clave
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en éstas relaciones internas. Pero la oficina de RH trabaja en detrds a manera de
staff, dsea, a modo de consultoria interna y transfiere la responsabilidad de linea
a los gerentes y supervisores con relacion a las labores diarias y recursos

humanos.

E. Factores motivacionales para la retencién del personal

(Londofio, y otros, 2016, pag. 118)manifiestan que la motivacién es un
factor esencial para que la organizacion alcance el éxito, puesto que éste
determina en gran dimensién el resultado positivo de los objetivos de la empresa.
Mediante la motivacion se lograr elevar los indices de produccion,
cumplimiento, eficacia, compromiso y responsabilidad por parte de los
trabajadores. En conclusion, los principios que provocan mantienen y
direccionan el comportamiento dirigido a un determinado proposito, constituyen

la motivacion.

Actualmente, la motivacion es una componente primordial en las
organizaciones, motivo por el cual se hace necesario su instauracion, ya que
Unicamente asi la organizacion se encontrard en la posicion de establecer una
solida cultura organizacional. Si el capital humano no es debidamente motivado
no seré suficiente y su produccion no tendra los niveles deseados por lo que los
resultados obtenidos no seran los esperados. Es asi que un trabajador motivado
tendrd control de sus actividades, se sentird satisfecho de incrementar sus
capacidades y ponen mayor énfasis por ser innovadores. Los trabajadores que
estan debidamente motivados buscan dejar una buena impresion frente a sus

jefes, sobresaliendo entre los demas trabajadores generando en ellos éxtasis.

Asi mismo, es indispensable que el trabajador posee aspiraciones y
ambiciones, las que posteriormente se transforman en requerimientos y

oportunidades. Este es un importante componente de la motivacion.

2.3. Definiciones Conceptuales
Salario emocional

Las motivaciones que no implican dinero y se les brinda a los trabajadores por sus

éxitos logrados, se le conoce como salario emocional (Sanchez, 2014, pag. 76).
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Oportunidades de desarrollo

Es una fase del crecimiento personal que acata las necesidades de autosuperacion que
atraviesa cada persona (Pita, 2016).

Balance de vida

Hace referencia al encontrar el equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida diaria
(Pita, 2016).

Bienestar emocional

Es una definicidn extensa, que trata acera de la experiencia subjetiva bien, en paz y

tener tranquilidad en el interior del trabajo (Pita, 2016).
Retencion del talento humano

La retencion del talento humano es la manera de mantener a los individuos que laboran

en la empresa (Chiavenato, 2011, pag. 228).
Salario

Es monto financiero competitivo e individualizado, que se puede hallar encima del
mercado laboral, teniendo en cuenta el desempefio profesional de cada individuo

contribuciones a la organizacion (Ames, 2017).
Seguridad laboral

Son los planes que ofrece la organizacion que hacen posible el desarrollo profesional,

por medio de una linea de carrera y/o planes de sucesion (Ames, 2017).
Reputacion institucional

Es una compafiia conocido como “Buen empleador”, designacion a la compatfiia que
proporciona un servicio de calidad, mostrado en puestos con mejor categoria, clima

laboral, beneficios de balance familiar, laboral, entre otros. (Ames, 2017)
Capacitacion y desarrollo

Son programas de capacitacion y/o extension de estudios, que se usa para el

incremento del nivel de conocimientos y habilidades (Ames, 2017).
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2.4. Formulacion de las hipotesis

24.1.

24.2.

Hipétesis general

El salario emocional influye significativamente en la retencion del talento

humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.
Hipotesis especificas

a. Las oportunidades de desarrollo influyen significativamente en la
retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay,
2018.

b. El balance de vida influye significativamente en la retencion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

c. El bienestar emocional influye significativamente en la retencion del

talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

3.1. Disefio Metodoldgico
3.1.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo transversal, correlacional causal. Es
transversal ya que se recolectard la informacion en un solo momento, en un
tiempo Unico. Es correlacional causal porque se dirigira a la comprobacién de

las hipotesis y sus causales (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014)
3.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es explicativo. Porque “parten de descripciones
suficientemente exhaustivas de una cierta realidad bajo estudio y de la necesidad
de conocer porqué ciertos hechos de esa realidad ocurren del modo escrito”
(INEGI, 2005, pag. 23). Ademas, “Su fin primordial es determinar las causas de
los fendmenos, para lo cual integran las diversas teorias que permiten explicar e
interpretar los hechos” (INEGI, 2005, pag. 23).

3.1.3. Disefio

La investigacion es de disefio no experimental. Las investigaciones de
disefio no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin
manipular deliberadamente a las variables de estudio. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014).

3.1.2. Enfoque

La tesis es de enfoque mixta. “En esta clasificacion podemos agrupar
aquellas tesis en las que, tomando en cuenta el tema a investigar y el objeto de
estudio, el investigador utiliza dos enfoques: el cuantitativo y el cualitativo”
(Mufoz, 2011, pag. 22).
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3.2. Poblacion y muestra

La poblacién esta representada por 365 trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Chancay.

Para definir el tamafio de la muestra se aplica la férmula para poblaciones finitas:

Z?p.q.N
n=
e2(N—-1)+Z2%p.q
Donde:
n = Es el tamafio de la muestra que se desea conocer.
pyq = Representan la probabilidad de la poblacion de estar o no incluidas en

la muestra. De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por

estudios estadisticos, se asume que p y g tienen el valor de 0.5 cada uno.

Z = Representa las unidades de desviacion estandar que en la curva
normal definen una probabilidad de error= 0.05, lo que equivale a un intervalo de

confianza del 95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96
N = Es el total de la poblacion.

E= Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha tomado 0.05

Reemplazando:

B 1.962% x (0.5 x 0.5) x 365
~0.052(365 — 1) + 1.962 x (0.5 x 0.5)

n

n = 187.41766

La muestra esta representada por 187 trabajadores de la Municipalidad Distrital

de Chancay.
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3.3. Operacionalizacion de variables e indicadores

SALARIO
EMOCIONAL

Variables Dimensiones Indicadores
Variable Oportunidades de Capacitacion.
independiente: desarrollo Feedback.

Balance de vida

Bienestar emocional

Promociones y linea de carrera.
Coaching.

Horarios flexibles.

Beneficios adicionales.

Integracion de la familia.
Actividades recreativas de
integracion.

Respeto.

Retos profesionales.
Participacion.

Niveles de autonomia.
Reconocimiento.

Fuente: Adaptado de Pita (2016).

Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable
dependiente:

RETENCION DEL
TALENTO
HUMANO

Salario

Seguridad laboral

Reputacion
institucional

Capacitacion y
desarrollo

Sueldos competitivos.
Aumento de sueldo.
Sistema de compensacion.

Oportunidad de asensos.
Crecimiento profesional.
Estabilidad laboral.

Institucién reconocida.
Clima laboral.
Relacion con los jefes.

Programas de capacitacion.
Preparacion profesional.
Capacitacion virtual.

Fuente: Adaptado de Ames (2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1. Técnica a emplear
Técnica: encuesta // Instrumento: cuestionario.
3.4.2. Descripcion del instrumento

El instrumento utilizado fue un cuestionario. El cuestionario ayudé a
medir ambas variables, las cuales son “Salario emocional” y “Retencion del

talento humano”.

Validacion el cuestionario

Se muestra que el resultado del Test KMO y en la cual utiliza la proporcion de
la varianza de los datos donde cuanto mas proximo de 1 (unidad) mejor es el resultado,

indicando que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es véalido.

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- 758
OlKin.
- i 1025,907
Prueba de esfericidad g?' cuadrado aproximado sl
de Bartlett :
Sig. 000

Confiabilidad del cuestionario

Respecto al analisis de confiabilidad del instrumento se utilizé el Método de Alfa

de Cronbach, obteniéndose un valor de 0, 946 siendo el resultado confiable.

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0, 946 26

3.5. Técnicas para el procesamiento de la informacion

El software empleado fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.



28

CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion de tablas, figuras e interpretaciones

A. Datos generales

Tabla 1
Género de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay.
Frecuencia Porcentaje
Masculino 88 47,1
Validos Femenino 99 52,9
Total 187 100,0

[0}

Porcentaje

Masculing Femenino

Genero

Figura 1. Género de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chancay.

Se observa en la Tabla 1 que el 47,1% de los encuestados son del género masculino y el
52,9% son del género femenino.
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Tabla 2
Edad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chancay

Frecuencia Porcentaje

Entre 18 afos a 24 afios 19 10,2
Entre 25 afios a 31 afios 67 35,8
Validos Entre 32 afios a 45 afios 89 47,6
Mas de 45 afios 12 6,4
Total 187 100,0

Porcentaje

Entre 18 afios @ 24 Entre 25 afios a 31 Entre 32 afios a 45 Mas de 45 afios
afios afios afos

Edad

Figura 2. Edad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chancay.

Se observa en la Tabla 2 que el 10,2% de los encuestados tienen entre 18 afos a 24 afos, el
35,8% tiene entre 25 afos a 31 afios, el 47,6% tiene entre 32 afios a 45 afios y el 6,4 se

encuentra con mas de 45 afios.



Tabla 3
Grado académico de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chancay

Frecuencia Porcentaje

Grado de bachiller 55 29,4
Titulo Profesional 57 30,5
Vélidos Grado de Magister o0 Maestro 8 4,3
Grado de Doctor 67 35,8
Total 187 100,0

Porcentaje

Grado de bachiller Titule Profesional Grado de Magister Grado de Doctor
o Maestro

Grado de Instruccion

Figura 3. Grado de instruccion de los trabajadores administrativos de
la  Municipalidad Distrital de Chancay.
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Se observa en la Tabla 3 que el 29,4% mencionaron que tienen grado de bachiller, el 30,5%

mencionaron que tienen titulo profesional, el 4,3% tienen grado de doctor y el 35,8%

menciono tener otro tipo de estudios.
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B.  Analisis estadistico e interpretacion de la variable “Salario emocional”

Tabla 4
Oportunidades de desarrollo

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

1. ¢;La municipalidad te
brinda capacitaciones?

2. ;(Recibes  orientacion
por parte de tu jefe para
superar tus brechas de
crecimiento profesional?
3.¢Te facilitan la
oportunidad de hacer una
linea de carrera dentro de
la municipalidad?

4. ¢La municipalidad se
preocupa por maximizar tu
desempefio profesional y

0 00%n 22 118% 60 321% 83 444% 22 11,8%

0 00% 26 139% 78 41,7% 61 326% 22 11,8%

12 64% 14 75% 82 439% 63 337% 16 8,6%

12 64% 20 10,7% 80 428% 59 316% 16 8,6%

personal?
44.4% 43.9% P
82.870
709
31.6%
B Nunca
M Casi nunca
o
% 10.7% ) A veces
B Casi siempre
 Siempre
1. éla 2. ¢Recibes 3. ¢Tefacilitan la 4. ¢la
municipalidad te orientacion por parte oportunidad de municipalidad se
brinda de tu jefe para hacer una linea de preocupa por
capacitaciones? superar tus brechas  carrera dentro de la maximizar tu
de crecimiento municipalidad? desempeiio
profesional? profesional y
personal?

Figura 4. Oportunidades de desarrollo.

Se observa en la Tabla 4 que el 13,9% menciond que casiu nunca reciben orientacion por
parte de su jefe para superar tus brechas de crecimiento profesional, el 11,8% mencion6 que
la municipalidad casi nunca brinda capacitaciones y el 10,7% mencioné que la

municipalidad casi nunca se preocupa por maximizar tu desempefio profesional y personal.
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Tabla 5
Balance de vida
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
5. ¢Dependiendo de tus
funciones, manejas
. ) 0 00% 22 118% 78 41,7% 71 38,0% 16 8,6%
flexibilidad al ingreso o0 a la
salida del trabajo?
6. ¢La municipalidad de
brinda beneficios
adicionales (seguros,
ayudas a la educaciondetus 16 8,6% 44 235% 107 572% 12 6,4% 8 4,3%
hijos, movilidad,
alimentacién, planes de
jubilacion, etc.)?
7. ¢la municipalidad
organiza actividades donde 6 32% 46 24,6% 115 615% 12 6,4% 8 4,3%
puedas integrar a tu familia?
8. ¢La municipalidad
organiza actividades 11 59% 41 219% 115 615% 12 6,4% 8 4,3%
recreativas de integracion?
61.5% 61.5%
57.2%
B Nunca
M Casi nunca
'”‘_03% A veces
M Casi siempre
5. ¢Dependiendo 6. ¢éL 7. L 8. L :
de ttus funciones, municipaﬁdaad de municipglliiad municipcaliadad = Slempre
manejas flexibilidad brinda beneficios organiza actividades  organiza actividades
alingreso o a lasalida adicionales (seguros, donde puedas recreativas de
del trabajo? ayudas a la educaciéon integrar a tu familia? integracion?
de tus hijos,
movilidad,

alimentacion, planes
de jubilacion, etc.)?

Figura 5. Balance de vida.

Se observa en la Tabla 5 que el 24,6% mencion6 que la municipalidad casi nunca organiza

actividades donde puedas integrar a tu familia, el 23,5% menciond que la municipalidad a

veces brinda beneficios adicionales (seguros, ayudas a la educacion de tus hijos, movilidad,

alimentacion, planes de jubilacidn, etc.) y el 21,9% mencioné que la municipalidad casi

nunca organiza actividades recreativas de integracion.
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Tabla 6
Bienestar emocional

. Casi .
Nunca Casi nunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

9.¢Tus jefes y colegas muestran
respeto a tu personay a tu trabajo?
10. ¢La municipalidad te planea retos
profesionales?

11. ;Participas activamente en las
reuniones y/o actividades que 11 59% 11 59% 85 455% 60 32,1% 20 10,7%
organiza la municipalidad?

12. ;Te  dejan  trabajar  con
autonomia?

13.iLa institucién reconoce tu
trabajo bien hecho?

0 00% 11 59% 11 59% 118 63,1% 47 251%

11 59% 11 59% 77 412% 68 36,4% 20 10,7%

11 59% 17 91% 73 390% 70 374% 16 8,6%

17 91% 19 102% 71 38,0% 64 342% 16 8,6%

63.1%

38:0% M Nunca
2%

M Casi nunca

A veces
10.2% B Casi siempre
W Siempre

9. ¢Tus jefesy 10. ¢éLa 11. ¢Participas 12. ¢Te dejan 13. ¢la

colegas muestran municipalidad te  activamente en trabajar con institucion

respeto atu planea retos las reuniones y/o autonomia? reconoce tu

personay atu profesionales? actividades que trabajo bien
trabajo? organiza la hecho?

municipalidad?

Figura 6. Bienestar emocional.

Se observa en la Tabla 6 que el 10,2% menciono6 que la institucion casi nunca reconoce el
trabajo bien hecho, el 9,1% menciono que casi nunca dejan trabajar con autonomia y el 5,9%
menciond que casi hunca sus jefes y colegas muestran respeto a tu persona y a tu trabajo, al
igual que tampoco la municipalidad planea retos profesionales y mucho menos participan

activamente en las reuniones y/o actividades que organiza la municipalidad.
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C. Analisis estadistico e interpretacion de la variable “Retencion del talento

humano”
Tabla 7
Salario
. Casi .
Nunca  Casinunca A veces . Siempre
siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
14. ;Consideras que la municipalidad
maneja sueldos competitivos segin el 11 59% 0 0,0% 100 535% 60 32,1% 16 8,6%
mercado?
15. ¢Recibes alguna bonificacion en
funcion al cumplimiento de indicadores 11 59% 15 8,0% 121 64,7% 32 17,1% 8 4,3%
de desempefio individual?
16. ;La municipalidad pone en practica
un sistema de compensacién variable
, ~p . 17 91% 9 48% 113 60,4% 40 214% 8 4,3%
segun el desempefio que estimule la
motivacion por el logro?
64.7%
60.4%
53.5%
M Nunca
o M Casi nunca
21.4%
Vo 17.1% A veces
9.1% M Casi siempre
/5.9% 3% 3% P
/_-_ H Siempre
I 14. ¢Consideras que la 15. ¢Recibes alguna 16. ¢La municipalidad pone
municipalidad maneja bonificacién en funcién al en practica un sistema de
sueldos competitivos segiin cumplimiento de compensacion variable
el mercado? indicadores de desempefio segln el desempefio que
individual? estimule la motivacion por el
logro?

Figura 7. Salario.

Se observa en la Tabla 7 que el 13,9% mencioné que no rreciben alguna bonificacién en

funcion al cumplimiento de indicadores de desempefio individual, el 13,9% mencioné que

la municipalidad no pone en préactica un sistema de compensacion variable segin el

desempefio que estimule la motivacion por el logro y el 5,9% determiné que no considera

que la municipalidad maneja sueldos competitivos segin el mercado.
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Tabla 8
Seguridad laboral
Nunca Casi nunca A veces _Ca5| Siempre
siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
17.(;La_mun|0|palldad que brinda las 11 59% 11 59% 128 684% 29 155% 8 4.3%
oportunidades para ascender?
18. ¢;Dentro de la municipalidad,
tienes acceso a una linea de carrera, ;g 100 51 15600 106 56,70 25 134% 8 43%
con posibilidad de crecimiento
profesional?
19. ;Sientes que dentro de la
municipalidad  tienes  estabilidad 17 9,1% 37 19,8% 100 535% 25 134% 8 4,3%
laboral?
B Nunca

/ 5.9%
.40
17. ¢éLa municipalidad que 18. ¢Dentro de la
brinda las oportunidades municipalidad, tienes acceso
para ascender? a una linea de carrera, con

posibilidad de crecimiento
profesional?

19. ¢Sientes que dentro de
la municipalidad tienes
estabilidad laboral?

B Casi nunca
A veces
B Casi siempre

m Siempre

Figura 8. Seguridad laboral.

Se observa en la Tabla 8 que el 28,9% de los encuestados manifestaron que no siente que

dentro de la municipalidad tienes estabilidad laboral, el 25,7% mencion6 que, dentro de la

municipalidad, no tienen acceso a una linea de carrera, con posibilidad de crecimiento

profesional y el 11,8% menciond que la municipalidad no brinda las oportunidades para

ascender.
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Tabla 9
Reputacion institucional

. Casi .
Nunca  Casinunca A veces . Siempre
siempre

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc

20. ¢La municipalidad brinda a la
comunidad una buena imagen?

21. ;Existe un buen clima laboral
dentro de la municipalidad?

22. iTu relacion con tu jefe esta
basada en una relacién de ayuda 11 59% 16 8,6% 98 524% 46 24,6% 16 8,6%
mutua, responsabilidad y respeto?

6 32% 10 53% 80 428% 59 316% 32 17,1%

6 32% 16 8,6% 90 481% 59 316% 16 8,6%

52.4%

M Nunca

M Casi nunca

A veces

B Casi siempre

5.9% m Siempre

20. ¢La municipalidad 21. ¢Existe un buen clima 22. (Turelacién con tu jefe
brinda a la comunidad una laboral dentro de la estd basada en una relaciéon
buenaimagen? municipalidad? de ayuda mutua,

responsabilidad y respeto?

Figura 9. Reputacion institucional.

Se observa en la Tabla 9 que el 14,5% menciond que su relacidn con su jefe no esta basada
en una relacion de ayuda mutua, responsabilidad y respeto, asimismo el 11,8% menciond
gue no existe un buen clima laboral dentro de la municipalidad y el 8,5% mencioné que la

municipalidad no brinda a la comunidad una buena imagen.
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Tabla 10
Capacitacion y desarrollo
Nunca Casi nunca A veces _Ca5| Siempre
siempre
Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc
23.¢La municipalidad cuenta con
programas de capacitacion para sus 11 59% 5 2,7% 112 59,9% 43 23,0% 16 8,6%
trabajadores?
24. ;L icipali
¢Lamunicipalidad se preocupapor 1 ¢ g00 33 17605 96 513% 31 16,6% 16 8,6%
tu preparacion profesional?
25. ¢La municipalidad brinda
capacitaciones virtuales para sus 17 9,1% 49 26,2% 79 422% 34 182% 8 4,3%
trabajadores?
59.9%
B Nunca

programas de
capacitacion para
sus trabajadores?

preparacion
profesional?

23. ¢éla 24. ¢ila 25. ¢éla
municipalidad municipalidad se municipalidad
cuenta con preocupa por tu brinda

capacitaciones
virtuales para sus
trabajadores?

B Casi nunca
A veces
B Casi siempre

W Siempre

Figura 10. Capacitacion y desarrollo.

Se observa que la Tabla 10 que el 35,3% menciond que la municipalidad no brinda

capacitaciones virtuales para sus trabajadores, el 23,5% mencion6 que la municipalidad no

se preocupa por tu preparacion profesional y el 8,6% menciond que la municipalidad no

cuenta con programas de capacitacion para sus trabajadores.
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D. Prueba de normalidad

Para elegir el tipo de estadistica para probar la hipotesis se realizé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov (para muestras mayores de 50) para probar si las variables de investigacion tienen
distribucién normal. En la tabla 11 se observa que con un (p-valor<0.05) las dos variables
de investigacion no tienen distribucion normal motivo por el cual se opté por utilizar

Correlacion Rho de Spearman.

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
SALARIO EMOCIONAL ,161 187 ,000
OPORTUNIDADES DE DESARROLLO ,161 187 ,000
BALANCE DE VIDA 247 187 ,000
BIENESTAR EMOCIONAL ,186 187 ,000
RETENCION DEL TALENTO HUMANO ,152 187 ,000
SALARIO ,280 187 ,000
SEGURIDAD LABORAL 247 187 ,000
REPUTACION INSTITUCIONAL ,197 187 ,000
CAPACITACION Y DESARROLLO ,203 187 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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E. Comprobacion de Hipotesis

Hipdtesis general

Ho: El salario emocional no influye significativamente en la retencion del talento humano

en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Ha: Elsalario emocional influye significativamente en la retencion del talento humano en
la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Tabla 12
Correlacion Rho de Spearman entre el salario emocional y la retencion del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Salario Retencidn del
emocional talento humano
s m
Salario emocional - ;0 pilateral) 0 000
Rho de N 187 187
Spearman Coeficie'qte de 888" 1,000
Retencion del ~ correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) ,000 0
N 187 187

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 12 que con el estudio se determind que existe una correlacion positiva
alta y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0, 888), por lo que se concluye que el salario
emocional influye significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay, 2018.
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Hipdtesis Especifica 1

Ho: Las oportunidades de desarrollo no influye significativamente en la retencion del

talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Ha: Las oportunidades de desarrollo influye significativamente en la retencién del talento

humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Tabla 13
Correlacion Rho de Spearman entre las oportunidades de desarrollo y la retencion del
talento humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Oportunidades de  Retencion del

desarrollo talento humano
| Coef|C|e'the de 1,000 827"
Oportunidades de ~ correlacion
desarrollo Sig. (bilateral) 0 ,000
Rho de N 187 187
Spearman ici
p ' Coef|C|e'the de 827 1,000
Retencion del correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) ,000 0
N 187 187

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 13 que con el estudio se determind que existe una correlacion positiva
alta y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0, 827), por lo que se concluye que las
oportunidades de desarrollo influyen significativamente en la retencién del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.
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Hipdtesis Especifica 2

Ho: El balance de vida no influye significativamente en la retencion del talento humano en
la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Ha: El balance de vida influye significativamente en la retencion del talento humano en la
Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Tabla 14
Correlacion Rho de Spearman entre el balance de vida y la retencion del talento humano
en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Balance de Retencion del

vida talento humano
Coef|C|e'the de 1,000 798"
| de vida correlacion
Balance de vida ;' ilateral) 0 000
Rho de N 187 187
Spearman ici
p | Coef|C|e'the de 798" 1,000
Retencion del  correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) ,000 0
N 187 187

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 14 que con el estudio se determind que existe una correlacion positiva
alta y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r =0, 798), por lo que se concluye que el balance
de vida influye significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay, 2018.
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Hipotesis Especifica 3

Ho: EI bienestar emocional no influye significativamente en la retencion del talento

humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Ha: EI bienestar emocional de influye significativamente en la retencion del talento

humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Tabla 15
Correlacion Rho de Spearman entre el bienestar emocional y la retencion del talento
humano en la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018.

Bienestar Retencion del
emocional talento humano
Coeficiente de -
Bienestar correlacion 1,000 840
emocional Sig. (bilateral) 0 ,000
Rho de N 187 187
Spearman Coeficie'qte de 846™ 1,000
Retencion del  correlacion
talento humano  Sig. (bilateral) ,000 0
N 187 187

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 15 que con el estudio se determind que existe una correlacion positiva
alta y muy significativa (p =0,000 < 0,05; r = 0, 846), por lo que se concluye que el bienestar
emocional influye significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay, 2018.
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CAPITULO YV

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusién

Sobre la hipétesis general, se obtuvo como resultado del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman un 0, 888; lo que nos indica que existe un nivel de
significancia p=0,00 < 0,05 entre las variables ademéas se encuentra en el nivel de
correlacién positiva alta muy significativa, demostrandose que el salario emocional
influye significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Chancay, 2018, lo que corrobora lo planteado por (Minchan, 2017)en la
tesis de maestria “Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la Oficina
General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
2017”; quien concluye que los factores internos como conocimientos, habilidades, etc.
de los trabajadores y factores externos como el clima laboral, linea de carrera, etc. son
los adecuados, el nivel de salario emocional sera el adecuado para mantener a los

colaboradores felices y comprometidos con su lugar de trabajo.

Respecto a la primera hipdtesis, se obtuvo producto de la presente investigacion
una correlacién positiva alta muy significativa con un valor de r de Spearman de 0,
827 y con un nivel de significancia del p = 0,00 < 0,05 lo que se comprueba que existe
una relacién significativa entre las variables salario emocional y talento humano. Esto
respaldado por (Pullupaxi, 2014) en su investigacion titulada “Salario emocional como
factor motivacional y su influencia en el desempefio de los empleados de la empresa
Hospiplan Cia.Ltda”, quien expuso los colaboradores buscan obtener mas formacion
profesional con el fin de alcanzar mejores puestos de trabajo y mas retribucion

monetaria.

Respecto a la segunda hipdtesis, se obtuvo producto de la presente investigacion
una correlacién positiva alta muy significativa con un valor de r de Spearman de 0,
798 y con un nivel de significancia del p = 0,00 < 0,05 lo que se comprueba que el

balance de vida influye significativamente en la retencion del talento humano en la
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Municipalidad Distrital de Chancay, 2018. Estos resultados concuerdan con (Guerra
& Sosa, 2015) realizd la investigacion titulada “Impacto del salario emocional en la
calidad de vida de los colaboradores y su influencia en el servicio hacia el cliente
externo”, quien menciona que para que las empresas puedan mantenerse vigentes en
el mercado y ser productivas; es importante tener a un “trabajador contento”

mejorando asi su calidad de vida y obteniendo un equilibrio familiar.

Respecto a la tercera hipétesis, se obtuvo producto de la presente investigacion
una correlacién positiva alta muy significativa con un valor de r de Spearman de 0,
846 y con un nivel de significancia del p = 0,00 < 0,05 lo que se comprueba que el
bienestar emocional influye significativamente en la retencion del talento humano en
la Municipalidad Distrital de Chancay, 2018. Este resultado concuerda con (Pita, 2016)
donde sefiala que la experiencia subjetiva de sentirse bien, en armonia y con
tranquilidad dentro del trabajo. Siendo evaluado por indicadores tales como el respeto,

restos profesionales, participacion, niveles de autonomia, y reconocimiento.

Conclusiones

Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,05 y una correlacion positiva alta y muy
significativa r = 0, 827, determinamos que las oportunidades de desarrollo influyen
significativamente en la retencidn del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018. Por lo que se asevera que a medida que el personal sienta que se le
reconoce por sus labores bien realizadas o las horas extras que realiza para cumplir

con sus actividades diarias la retencion de talento humano sera eficiente.

Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,05 y una correlacion positiva alta y muy
significativa r = 0, 798, determinamos que el balance de vida influye
significativamente en la retencién del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018. Esto implica que a medida que la municipalidad organice actividades

de integracion familiar entre trabajadores la retencion de talento humano sera eficiente.

Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,05 y una correlacion positiva alta y muy
significativa r = 0, 846, determinamos que el bienestar emocional influye
significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de

Chancay, 2018. Esto implica que a medida que la municipalidad considere dar a su
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personal autonomia para lograr en ellos compromiso por los objetivos y metas de la

organizacion la retencion de talento humano seré eficiente.

Por lo tanto

Con un nivel de significancia p = 0,000 < 0,05 y una correlacion positiva alta y muy
significativa r = 0, 888, determinamos que el salario emocional influye
significativamente en la retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Chancay, 2018.

Recomendaciones

Desarrollar programas de incentivo a los trabajadores por las labores bien
realizadas o las horas extras que realizan para cumplir con sus actividades diarias
Desarrollar programas de integracion del personal con la participacion de las

familias.

Desarrollar un plan de estrategias para dar autonomia a sus trabajadores al momento
que asuman responsabilidades con la finalidad de llevar a cabo los objetivos

estratégicos de la institucion.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE EL SALARIO EMOCIONAL Y LA RETENCION DEL
TALENTO HUMANO

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacién sobre el
salario emocional y la retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de
Chancay. El cuestionario es anénimo y la informacién recaudada sera utilizada unicamente

para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cuales el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?
Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor
Otros:

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” seglin corresponda teniendo en cuenta
la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.

La escala de calificacion es la siguiente:



= Siempre

= Casi siempre

A veces

= Casi nunca

= N W b o
1

= Nunca

50

SALARIO EMOCIONAL

DIMENSION: OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO

1. ¢La municipalidad te brinda capacitaciones?

2. ¢Recibes orientacion por parte de tu jefe para superar tus
brechas de crecimiento profesional?

3. ¢Tefacilitan la oportunidad de hacer una linea de carrera
dentro de la municipalidad?

4. ¢La municipalidad se preocupa por maximizar tu
desempefio profesional y personal?

DIMENSION: BALANCE DE VIDA

5. ¢Dependiendo de tus funciones, manejas flexibilidad al
ingreso o a la salida del trabajo?

6. ¢La municipalidad de brinda beneficios adicionales
(seguros, ayudas a la educacion de tus hijos, movilidad,
alimentacion, planes de jubilacion, etc.)?

7. ¢La municipalidad organiza actividades donde puedas
integrar a tu familia?

8. ¢La municipalidad organiza actividades recreativas de
integracion?

DIMENSION: BIENESTAR EMOCIONAL

9. ¢Tus jefes y colegas muestran respeto a tu persona y a
tu trabajo?

10. ¢La municipalidad te planea retos profesionales?

11. ;Participas activamente en las reuniones y/o actividades
que organiza la municipalidad?

12. ;/Te dejan trabajar con autonomia?

13. ¢La institucion reconoce tu trabajo bien hecho?

RETENCION DEL TALENTO HUMANO
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DIMENSION: SALARIO

14. ;Consideras que la municipalidad maneja sueldos
competitivos segin el mercado?

15. ¢(Recibes alguna bonificacion en funcién al
cumplimiento de indicadores de desempefio individual?

16. ¢La municipalidad pone en practica un sistema de
compensacion variable segun el desempefio que
estimule la motivacion por el logro?

DIMENSION: SEGURIDAD LABORAL

17. ¢La municipalidad que brinda las oportunidades para
ascender?

18. ¢Dentro de la municipalidad, tienes acceso a una linea
de carrera, con posibilidad de crecimiento profesional?

19. ¢Sientes que dentro de la municipalidad tienes
estabilidad laboral?

DIMENSION: REPUTACION INSTITUCIONAL

20. ¢La municipalidad brinda a la comunidad una buena
imagen?

21. iExiste un buen clima laboral dentro de la
municipalidad?

22. ¢Tu relacion con tu jefe esta basada en una relacion de
ayuda mutua, responsabilidad y respeto?

DIMENSION: CAPACITACION Y DESARROLLO

23. ¢(La municipalidad cuenta con programas de
capacitacion para sus trabajadores?

24. ;La municipalidad se preocupa por tu preparacion
profesional?

25. ¢La municipalidad brinda capacitaciones virtuales para
sus trabajadores?
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