Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

Facultad de Ciencias Sociales
Escuela Profesional de Sociologia

La retencion del talento humano en el area de recursos humanos de la Municipalidad
de Huacho. 2025

Tesis

Para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Sociologia

Autoras
Karla Denisse Flores Dominguez

Jadeh Yamileth Palacios Pajuelo

Asesor

SV SANCAEL CARRION
i H JOSEF SANCHEZ CA
Dr. Walter Stalin Gil Quevedo m :

DOCENTE - DNS42Y

Huacho — Peru

2026



©0SIO)

Reconocimiento - No Comercial — Sin Derivadas - Sin restricciones adicionales

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Reconocimiento: Debe otorgar el crédito correspondiente, proporcionar un enlace a la licencia e indicar si se
realizaron cambios. Puede hacerlo de cualquier manera razonable, pero no de ninguna manera que sugiera que el
licenciante lo respalda a usted o su uso. No Comercial: No puede utilizar el material con fines comerciales. Sin
Derivadas: Si remezcla, transforma o construye sobre el material, no puede distribuir el material modificado. Sin
restricciones adicionales: No puede aplicar términos legales o medidas tecnoldgicas que restrinjan legalmente a
otros de hacer cualquier cosa que permita la licencia.


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

(Resolucién de Consejo Directivo N° 012-2020-SUNEDU/CD de fecha 27/01/2020

FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE SOCIOLOGIA

METADATOS

DATOS DEL AUTOR (ES):

APELLIDOS Y NOMBRES DNI FECHA DE SUSTENTACION
Flores Dominguez, Karla Denisse 76515141 18/12/2025
Palacios Pajuelo, Jadeh Yamileth 76325296 18/12/2025

DATOS DEL ASESOR:

APELLIDOS Y NOMBRES DNI CODIGO ORCID

Gil Quevedo, Walter Stalin 32384169 https://orcid.org/0000-0003-4219-6892

DATOS DE LOS MIEMBROS DE JURADOS - PREGRADO/POSGRADO-MAESTRIA-

DOCTORADO:
APELLIDOS Y NOMBRES DNI CODIGO ORCID
Garcia Chaporfian, Abraham William 17548877 https://orcid.org/0000-0003-1035-
063X
Olaya Maza, Pepe Francisco 15593004 https://orcid.org/0000-0002-8256-3805

Guillermo Agama, Fernando Francisco 44567639 https://orcid.org/0000-0002-2127-1032




Flores Dominguez Karla Denisse_2025_070785 Pala...

LA RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DE HUACHO. 2..

B Quik subme
£3  Quick Submie
©  Factiad de Cencias Socales

Detalles del documento

Mentficador de la entrega
trrcokd=1 30531082

Fecha de entrega
10 50p 2005, 399 pum, GMTS

Focha do deacarga
10 56p 2005, 396 pan GMTS

Nombee del archivo
DORRADOR APROBADO_FLORES,Y_PALACIOS peit

Tamaio del archive
1988

ﬂ UMMt ermI v - St iv vl

20% Similitud general

1 ot Su atan e

s Laa fuasname supirprmete, | ia

Filtrade desde o informe
 Mbagwie

+ Teno otate

¢ Cncnons marvirns Bnonon B 10 gt
Exclusiones

¢ N de smroidermins o dm

Fuentes principabes

WO Mantes de drmvet

B W Do

U L Trwhgon srarwpelon Sestiapen il estadurnn)

Marcas de Integeidad
Y de aberion dhe mtrgrind peva revivim
Mot e vt b aiaanen i Seste |l e

92 paginas
17.493 palabras

11002 caracteres

Mueforryrdh lnwwwge Ao TOIINTIR




DEDICATORIA

A mis padres, Maribel y Carlos, por su amor incondicional, sacrificio y apoyo en
cada etapa de mi vida, por ser mi motivacion para alcanzar todo lo que me propongo,
esto es por ustedes.

A mis hermanas, Madeleine, Dayanay Yamileth por estar siempre presentes,
alentdndome en los momentos dificiles y celebrando cada logro conmigo.

A las pocas personas, que me han acompafado con palabras de aliento y
comprensidn durante este largo camino académico.

Y, finalmente, a mi mismo, por no rendirme, por aprender de cada tropiezo y por
tener la valentia de seguir adelante.

Karla Denisse Flores Dominguez

A mi madre y abuelos, por ser mi mayor inspiracion y fortaleza. Gracias por cada
palabra de aliento y por ensefiarme con su ejemplo, que la perseveranciay la
humildad abren caminos.

Jadeh Yamileth, Palacios Pajuelo



AGRADECIMIENTO

Muestro toda mi gratitud, a Dios, por ser mi luz en medio de la oscuridad, por darme
sabiduria, pacienciay fortaleza en cada paso de este camino. A mis padres, por su
amor infinito, por creer en mi incluso cuando yo dudaba, y por ensefiarme con su
ejemplo el valor del esfuerzo y la responsabilidad, gracias por cada sacrificio
silencioso y cada palabra de aliento que me impulso a seguir.

Karla Denisse Flores Dominguez

Agradezco profundamente a mi familia, en especial a mis padres, por su amor, apoyo
incondicional y confianza en mi durante todo este proceso. Su fortaleza, valores y
sacrificios han sido la base sobre la cual se construye este logro. Gracias por estar
siempre, en cada paso, con palabras de aliento y paciencia infinita.

Jadeh Yamileth Palacios Pajuelo



INDICE

] =L 1 (07 N 1 ] = 7 USSR 5
AGRADECIMIENTO ... .ottt e et e tte e e snt e e e stae e e snee e s sseeesneeeannneeans 6
RESUMEN . ...ttt e e e st e e st e e e st e e e ane e e e aneeeeseeeennneeannes 11
AB ST R A CT ittt e et e e e ta e e e nraae s 12
INTRODUGCCION .....ooiiiiieeesees ettt sttt sttt s et en s 13
(7Y o I 1L 1 I PSP PRSPPI 17
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... ..ot 17
1.1 Descripcion de la Realidad problEMALICA. ..........coveriieiieeie e 17
1.2 Formulacion del ProbIEMa..........coviiiiieic e 18
1.2.1 Problema gENETaAL.........c.ooiiiiiiiie e 19

1.3 Objetivos de 12 INVESTIZACION .........ooiiiiiiieite ettt 19
I O o Ty LYo 0 = 0 | R 19
1.3.2 ODJEtIVOS ESPECITICOS ... ettt 19

1.4 Justificacion de 12 iNVESTIGACION .........coouciiiiii ittt st 20
1.6 Viahilidad del STUTIO..........oiiiieieieciccie ettt 24
CAPTTULO I oottt 25
MARCO TEORICO ..ottt sttt ss st 25
2.1 Antecedentes de 12 INVESLIGACION .........coviiiiiiiii et 25
2.1.1 Investigaciones iNterNACIONAIES. ..........ccviiiieiiiiie e 25
2.1.2  Investigaciones NACIONGAIES...........ccouiiiiiie ittt st 27
2.1.3 INVESEIGACIONES IOCAIES ......c.viiiiiiiieiee e 28

2.2 BaSE TEOTICAS ...ttt bttt bttt b et b bt 28
Caracteristicas y dimensiones del MOdEl0 ..........ccoovviieieiieie i 33
Aplicacidn en la retencion del talentd NUMAaN0 ..........ccocviiiiiiiiie e 33
Ejemplo de aplicacidn 8N HUACKO ..........cc.coiiiiiiiiiiie et 34
(O] Tod 111 o] 0SSOSR 34

CaracteriStiCas el MOUEIO . .........eo ettt e e e ettt e e e e e e e e e e e e aenes 35



Implicancias y apliCaCiON PrACHICA .........cuiiiiiiieieiecee e 36
Ejemplo de aplicacién en la Municipalidad de HUaChO ... 36
L0010 T0d 115710 o ISP 37
CONCEPLUANIZACION ......oveeiie ettt ettt et e et e et e et e s re e sneesteesteesreenneenes 37
CaracteristiCas PrINCIPAIES ..........cii ettt te et e et st be e beesbe e sbeeere e 37
Proceso de Implementacion Y DESAITOII0 ......cceccvveiuieiiie et 38
Aplicacion en la Municipalidad de HUACHO ..o 38
(O] Tod 111 o o ISP 39
Teoria de Schein sobre Cultura y Clima Organizacional - 1985 ..........ccccccevviiii e 39
CONCEPLUAIIZACION ...t bbbt b bbbttt b e ens 39
Caracteristicas del MOUEIO ..........cviiiiiiieie e 40
IMPHCANCIAS PrACHICAS ... .vvevviiiiiieiee sttt bbbt 41
Aplicacién en la Municipalidad de HUAChO ..........ccceoiiiiiic e 41
(07010101 1155710 o I SRRSO PRSSRP 42

2.3 BASES FIIOSOTICAS ... ettt sttt sttt e b et ne e 42
N[O =T 2 TS 42
2.4 Definicion de tErmin0S BASICOS .........ccviiiiiiriiiiiieie sttt sttt 42
2.5 FOrmulacion de NIPOLESIS. ......cveueiuiieiieieiesie sttt 44
2.6 OperacionalizaCion de VariabIES ..........cocueiieiieii et 44
(O AN o N 1 1 2 | S SSPPRSTSI 46
METODOLOGIA ... e e s e e st e e et e e e te e e s ntee e e sseeeeneeeanees 46
3.1 Disefio MEtOOIOGICO.......ccviiiiiiecie ettt te e sae e te e steesreeaae e 46
3.2 PODIACION Y IMUESTIA ...ttt bbbt 47
3.3 Instrumento de recOleCcCiON A8 JAtOS.........ccveiviiiiieie e 47
3.4 Técnicas para el procedimiento de la INfOrmacion.............coccocoreriiiiinine e 49
3.5 MALtriZ 08 CONSISIENCIA ....vveuvieieriesieiesieeiee ettt sttt bttt b et e e sbeer e e e e 51
CAPITTULO TV ettt sttt ettt skt et e st et e s e e e be e e sne e e snbeee e 52
R O I 1 5 1 1 R 52
4.1. Descripcion de latabla de baremacion..............coooviiiiiic i 52
4.2 ANALISIS 08 TESUIAAOS .......vecvieeieiecie sttt te et ebeere e e 53
(7 o I 1L 1 Y PR TPPPPR 58
D] 101U 151 (] N IR 58

oI B TS ot U LY 1o o P TOTRRRR 58



CAPITULO VL.t 69
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ... 69

8.1 CONCIUSIONES ...ttt bbb bbbttt 69
CAPTTULD Vil ettt bbbttt bbbttt bbb 73
REFERENCIAS ...ttt n e nne e 73
7.1, FUENES DOCUMENTAIES. ........oiiiiiiieiieiee et 73
7.2. Fuentes BiblIOgrafiCas.........ccviiiieieicee e 73
7.3. FUENTES HEMEFOGIAFICAS .. ..veveiveiiieieieie ettt 73
7.4, FUENTES EIECIIONICAS. ... cveuieiiitiieeieieet bbbt 74

ANEXOS . ... 76



10

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Retencion del Capital HUMANO ........vviiiiiiiiiiecc ettt et e e e e e ebrn e e e e e e 54
S-{T - I ARY: 14 1) £ (ool o] -] oo T - | SRR 55
Figura 3. Desarrollo ProfeSional .............eeiiiiiiiiii ettt ettt e e e tare e e e e et ra e e e e e e naraeeeaeeans 56
Figura 4. Clima OrganizacCional ........eeeeieiiiieie it e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s e s e s s s nnssnsessresaaneens 57

INDICE DE TABLAS

TADIA L. 49
LI o] 1 P O TP PP U P PUPPTOPUPPTOt 52
LIS o] = T PR PRTRN 53
TADIA 2 ettt b e e bt bt b et e bt e he e e nbe e e na e e nneeenreeenne 54
L1 o1 T OO PRSP TP PTOPPOTOPPTOURTOPRION 55



11

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo describir la retencion del talento humano en el
Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho, durante el afio 2024. Se empled
un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental, de tipo basico y nivel descriptivo. La
muestra estuvo conformada por 33 trabajadores administrativos, a quienes se aplicé un
cuestionario estructurado de 27 items, validado por expertos (V de Aiken = 1.0) y con alta
confiabilidad (o = 0.92). Los resultados evidenciaron que el 97,0% de los encuestados presento
un nivel medio de retencion, y solo el 3,0% alcanzo6 un nivel alto, indicando una estabilidad
institucional moderada pero con oportunidades de mejora. En la dimension de satisfaccion
laboral, el 78,8% se ubico en nivel medio y el 18,2% en nivel bajo, evidenciando deficiencias
en reconocimiento, clima y compensaciones. Respecto al desarrollo profesional, el 90,9%
obtuvo una valoracion media, lo cual sugiere programas existentes pero poco estratégicos.
Finalmente, el clima organizacional fue percibido de forma aceptable por el 75,8%, aunque un
12,1% expreso insatisfaccion. Se concluyd que la institucion requiere fortalecer politicas de
fidelizacion, reconocimiento y desarrollo de carrera para consolidar la permanencia y el

compromiso del personal.

Palabras clave: retencion del talento humano, desarrollo profesional, satisfaccion laboral,

clima organizacional.
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ABSTRACT

This research aimed to describe the retention of human talent in the Human Resources Area of
the Municipality of Huacho during the year 2024. A quantitative approach was used, with a
non-experimental design, basic type and descriptive level. The sample consisted of 33
administrative workers who responded to a structured 27-item questionnaire, validated by
expert judgment (Aiken’s V = 1.0) and showing high internal reliability (o« = 0.92). The results
showed that 97.0% of respondents presented a medium level of retention, while only 3.0%
reached a high level, suggesting moderate institutional stability with room for improvement.
In the job satisfaction dimension, 78.8% of workers were at a medium level and 18.2% at a low
level, revealing deficiencies in recognition, environment, and compensation. Regarding
professional development, 90.9% of participants rated it at a medium level, indicating the
presence of training programs that lack strategic impact. Finally, organizational climate was
perceived as acceptable by 75.8% of workers, although 12.1% expressed dissatisfaction. It was
concluded that the institution needs to strengthen its policies on employee retention,

recognition, and career development in order to enhance staff commitment and continuity.

Keywords: human talent retention, professional development, job satisfaction, organizational

climate.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano actualmente se ha convertido en un tema estratégico en la
administracion publica contemporénea, particularmente en el marco de las reformas orientadas
al fortalecimiento del Estado, la mejora de la calidad de los servicios y la consolidacion de una
cultura institucional orientada al mérito, la eficiencia y el compromiso. Dentro de este amplio
campo, la retencién del personal se ha convertido en un eje clave de analisis, dado que involucra
no solo la permanencia fisica de los trabajadores en sus puestos, sino también su implicacién
simbdlica, emocional y ética con la institucion a la que pertenecen. En este sentido, hablar de
retencion del talento humano en contextos municipales peruanos no implica Unicamente
discutir cifras de rotacion o estabilidad contractual, sino explorar las condiciones reales —
estructurales y subjetivas— que permiten o dificultan que el trabajador publico se mantenga
vinculado a su organizacién con sentido de pertenencia y vocacion de servicio. Desde una
mirada socioldgica, la retencion se convierte en un indicador de salud organizacional, cohesidn

institucional y legitimidad del aparato administrativo ante la ciudadania.

En efecto, en el contexto de la Municipalidad de Huacho, la retencién del talento humano cobra
particular relevancia debido a las caracteristicas propias del sistema municipal: alta carga
operativa, burocracia formal, recursos humanos limitados y una creciente demanda ciudadana
por servicios publicos de calidad. Estudios previos realizados en entornos locales y regionales
han evidenciado que factores como la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional y el clima

organizacional tienen una incidencia significativa en la permanencia del personal. Por ejemplo,
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Ramirez (2021) en un estudio desarrollado en municipalidades del sur de Chile, hall6 que la
estabilidad laboral (67%) y la capacitacion continua (58%) eran los principales determinantes
de la retencion. Asimismo, Mendieta (2020), en el contexto ecuatoriano, resalto la influencia
del reconocimiento institucional y la formacion profesional como factores de fidelizacion. En
Pert, Salinas (2023) analizo el caso del Callao y concluyd que, si bien la capacitacion es
valorada por los empleados, las oportunidades de ascenso adn resultan limitadas, afectando la
intencion de permanencia. No obstante, la mayoria de estas investigaciones adoptan una légica
organizativa basada en variables individuales y organizacionales, sin una lectura socioldgica

que incluya las dindmicas relacionales, simbdlicas y culturales propias de cada institucion.

En este sentido, se identifica una clara brecha de conocimiento en torno a la retencion del
talento humano en municipalidades provinciales peruanas, especialmente desde un enfoque
sociologico integral. Las investigaciones previas no han abordado con la profundidad requerida
el analisis de los factores internos —tanto objetivos como subjetivos— que estructuran la
permanencia de los trabajadores municipales en contextos locales, ni han articulado los
hallazgos empiricos con marcos tedricos que permitan comprender el fendmeno en su
complejidad. Ademas, existe una escasa produccion cientifica que vincule la retencion laboral
con teorias como la del capital social (Bourdieu, 1986), los factores motivacionales de
Herzberg (1959), la gestion por competencias de Boyatzis (1982) o los fundamentos del clima
organizacional de Schein (1985), los cuales permiten explicar como las condiciones
estructurales y simbolicas de la organizacion influyen en la decision del trabajador de
permanecer o desvincularse. Este vacio adquiere mayor importancia si se considera que las
politicas publicas de gestion del talento en el ambito subnacional ain no han desarrollado
herramientas de diagndstico sélidas ni estrategias especificas para fortalecer la fidelizacion del

personal en instituciones clave como las municipalidades.
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En respuesta a este vacio, la presente investigacion se propuso describir el nivel de retencion
del talento humano en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho en el afio
2024, tomando en cuenta tres dimensiones fundamentales: la satisfaccion laboral, el desarrollo
profesional y el clima organizacional. El estudio se enmarcé dentro de un enfoque cuantitativo,
con un disefio no experimental y de nivel descriptivo, y fue aplicado a una muestra censal de
33 trabajadores administrativos. Para ello, se construyé y validd un instrumento de 27 items en
escala de Likert, con alta confiabilidad (o = 0.92) y validacion por juicio de expertos (V de
Aiken = 1.0). La informacion fue procesada estadisticamente, y los resultados fueron
analizados en funcion de los niveles establecidos por una tabla de baremacién disefiada para la

variable global y sus dimensiones.

En términos de estructura, el Capitulo I del informe abordd el planteamiento del problema,
formulando los objetivos generales y especificos, asi como la delimitacion y justificacion del
estudio. EI Capitulo Il desarrollé el marco tedrico, incluyendo los antecedentes internacionales
y nacionales mas relevantes, ademas de las bases teoricas sociologicas y organizacionales que
sustentan el analisis. EI Capitulo 111 present6 la metodologia empleada, describiendo el tipo de
investigacion, la poblacién, la muestra, las técnicas de recoleccién de datos y el procedimiento
de analisis. En el Capitulo IV, se expusieron los resultados estadisticos, destacando que el
97,0% de los trabajadores se ubicaron en un nivel medio de retencion, el 78,8% en nivel medio
de satisfaccion laboral, el 90,9% en nivel medio de desarrollo profesional y el 75,8% en nivel
medio de percepcion del clima organizacional. EI Capitulo V, correspondiente a la discusion,
permitié contrastar los resultados con la literatura previa, concluyendo que la institucion
presenta una estabilidad funcional moderada, pero carece de politicas estratégicas solidas de
fidelizacidn. Finalmente, en el Capitulo VI se presentaron las conclusiones y recomendaciones,

proponiendo lineas de accién concretas para mejorar la retencién del personal mediante el
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fortalecimiento del reconocimiento institucional, los planes de carrera y la cultura

organizacional.

Asi, esta investigacion no solo aporta evidencia empirica original sobre un fenémeno
escasamente explorado en contextos municipales peruanos, sino que también articula un
enfoque socioldgico riguroso y una propuesta metodologica replicable, que puede servir como
insumo para el disefio de politicas publicas en el &mbito de la gestiéon del talento humano a
nivel local. La retencion, entendida como una construccion social e institucional, se revela
COMo un campo estratégico para repensar las relaciones laborales en el sector publico y avanzar

hacia una gestion mas humana, equitativa y eficiente del Estado.
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad problematica

En el contexto actual, la retencion del talento humano constituye uno de los principales retos
organizacionales para las instituciones publicas peruanas, entre ellas la Municipalidad de
Huacho. Diversos estudios internacionales y nacionales reconocen que la alta rotacion de
empleados afecta no solo la continuidad de los procesos administrativos, sino también la
eficiencia institucional, la calidad del servicio publico y el clima organizacional (Chiavenato,
2017; Vargas et al., 2020). La tendencia creciente de movilidad laboral dentro del sector
publico ha evidenciado la ausencia de politicas solidas orientadas a la gestion y retencion del

recurso humano estratégico (Garcia & Moran, 2019).

En la Municipalidad de Huacho, la retencion del talento humano en el area de Recursos
Humanos se constituye como un problema prioritario, dado el incremento del indice de
rotacion observado en los Gltimos cinco afios, 1o que genera pérdidas institucionales, gastos
recurrentes de seleccion y capacitacion, asi como afectaciones a la moral y motivacion de los
equipos de trabajo. Segun el informe anual de la Municipalidad de Huacho (2024), la rotacion
de personal en el area de Recursos Humanos alcanz6 un 24%, superando el porcentaje

promedio nacional reportado para municipalidades. Este fenémeno produce desarticulacion
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de procesos, discontinuidad en la atencién de tramites y disminucién de la satisfaccion tanto

de los trabajadores como de los usuarios del sistema.

La problematica se complejiza cuando, al analizar los factores asociados a la desvinculacion,
emergen variables relacionadas con la falta de incentivos laborales, escasas oportunidades de
crecimiento profesional, insuficiente reconocimiento del desempefio, ambientes laborales

poco favorecedores y ausencia de programas efectivos de gestion de talento (Ruiz & Salazar,
2021; Soto, 2018). Asi, la Municipalidad enfrenta el reto de disefiar estrategias que respondan
no solo a la captacion, sino principalmente a la fidelizacion y desarrollo integral de su capital

humano (Méndez & Flores, 2016).

La literatura sefiala que la retencion del talento es clave para la sostenibilidad institucional, la
innovacion y el fortalecimiento de la confianza ciudadana en la gestién pablica (Morales &
Castillo, 2021). Sin embargo, en la Municipalidad de Huacho, a pesar de los esfuerzos por
modernizar la administracion y profesionalizar sus cuadros, la rotacion persistente y la
pérdida de trabajadores calificados limitan el avance continuo hacia la excelencia

institucional.

En este marco, resulta indispensable identificar los factores determinantes que influyen en la
permanencia del personal en el area de Recursos Humanos, asi como desarrollar un analisis
critico de las politicas y herramientas existentes destinadas a su retencion. Solo asi se podré
proponer estrategias y recomendaciones pertinentes que contribuyan al fortalecimiento y

continuidad del talento humano en la Municipalidad de Huacho.

1.2 Formulacion del problema
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1.2.1 Problema general
¢Como se presentan la retencion del Talento Humano en el Area de Recursos Humanos en la

Municipalidad de Huacho, 2025?

1.2.2 Problemas especificos

¢Como se presenta la Satisfaccion Laboral en el Area de Recursos humanos de la

Municipalidad de Huacho, 2025?

¢COmo se presenta el Desarrollo Profesional en el Area de Recursos Humanos de la

Municipalidad de Huacho, 2025?

¢Como se presenta el Clima organizacional en el Area de Recursos humanos de la

Municipalidad de Huacho, 2025?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Describir la retencion del Talento Humano en el Area de Recursos Humanos en la

Municipalidad de Huacho, 2025

1.3.2 Objetivos especificos

Describir la Satisfaccion Laboral en el Area de Recursos humanos de la Municipalidad de

Huacho, 2025.

Describir el Desarrollo Profesional en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de

Huacho, 2025.
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Describir el Clima organizacional en el Area de Recursos humanos de la Municipalidad de

Huacho, 2025.

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacién social

La retencion del talento humano en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad de
Huacho representa un desafio social de considerable relevancia, puesto que impacta
directamente en la calidad de la gestion pablica y en el bienestar de la poblacién local.
Garantizar la permanencia de personal calificado, motivado y comprometido en esta area
estratégica no solo promueve la eficiencia y continuidad de los servicios municipales, sino

que también fortalece la confianza ciudadana en sus instituciones.

Un &rea de Recursos Humanos estable y profesional es clave para gestionar adecuadamente
los procesos de seleccidn, evaluacion, capacitacion y desarrollo de todo el personal
municipal, lo que redunda en una mejor atencion de las necesidades colectivas y en la
provision oportuna de los servicios publicos (Chiavenato, 2017). La disminucién de la
rotacion laboral evita la pérdida de conocimientos y experiencias valiosas, haciendo posible

que los programas y proyectos municipales tengan el impacto esperado en la comunidad.

Ademas, la retencion del talento humano fomenta el desarrollo de relaciones laborales
armonicas basadas en la confianza, el reconocimiento y el crecimiento profesional, elementos
que se reflejan en una cultura organizacional mas solidaria e inclusiva. Este proceso incide en
la satisfaccion y bienestar de los trabajadores, quienes, al sentirse valorados, son mas

propensos a brindar atencion eficiente y orientada al ciudadano (Vargas et al., 2020).

Por otra parte, una adecuada gestion y retencion del talento humano en el sector publico

contribuye a reducir las desigualdades de acceso y oportunidades laborales, favoreciendo la
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construccion de una sociedad mas justa y equitativa (Soto, 2018). La permanencia de
servidores publicos competentes impulsa el desarrollo local y fortalece los lazos entre el
gobierno municipal y su ciudadania, potenciando la participacion ciudadana y el crecimiento

sostenible de la comunidad.

En sintesis, abordar la retencion del talento humano en la Municipalidad de Huacho desde
una perspectiva social contribuye a la mejora continua de los servicios, a la estabilidad
institucional y al desarrollo humano de la poblacion, constituyendo asi una prioridad para el

progreso de la region y el bienestar de sus habitantes.

Justificacién tedrica

La retencion del talento humano ha adquirido una importancia estratégica dentro de las
organizaciones modernas, publicas y privadas, ya que la permanencia de personal capacitado,
motivado y comprometido genera ventajas competitivas y sostenibilidad institucional
(Chiavenato, 2017). Desde una perspectiva tedrica, diversos enfoques han abordado el
estudio de la retencion laboral, resaltando variables individuales, organizacionales y

contextuales que inciden en la decisién de permanencia de los trabajadores.

Entre las teorias relevantes se encuentra la Teoria de las Necesidades de Maslow, la cual
sostiene que los colaboradores buscan en sus ambientes laborales satisfacer necesidades que
van desde lo bésico (seguridad y estabilidad) hasta el desarrollo personal y autorrealizacion,
influyendo de manera significativa en su motivacién y deseos de permanecer en la
organizacion (Maslow, 1943). Asimismo, la Teoria de los Dos Factores de

Herzberg distingue entre factores higiénicos (condiciones laborales, salario, politicas
institucionales) y motivadores (reconocimiento, responsabilidad, logros) como elementos

clave para la satisfaccion laboral y la retencion del talento humano (Herzberg et al., 1959).
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Por otro lado, la Teoria del Compromiso Organizacional plantea que la lealtad, el
involucramiento y la alineacion de valores entre el trabajador y la institucion juegan un papel
determinante en la intencidn de permanencia o rotacion (Meyer & Allen, 1991). Desde esta
teoria, se resalta la importancia de crear un sentido de pertenencia y una cultura

organizacional que promuevan la fidelizacion del talento.

En el ambito publico, la literatura destaca que la gestion del talento humano requiere politicas
especificas orientadas a la retencion, ya que el contexto estatal suele enfrentar mayores
limitaciones en materia de incentivos, flexibilidad y proyeccién profesional (Chiavenato,
2017; Soto, 2018). Los estudios recientes en el sector publico peruano sefialan la necesidad
de fortalecer la capacitacion, los planes de carrera, el reconocimiento e incentivos no
monetarios, asi como el clima organizacional, para reducir la rotacion y consolidar equipos

de alto desempefio (Vargas et al., 2020; Morales & Castillo, 2021).

En consecuencia, el estudio de la retencion del talento humano en la Municipalidad de
Huacho se sustenta en un enfoque tedrico integral, que reconoce la multidimensionalidad del
fendmeno y subraya la necesidad de articular factores motivacionales, contextuales,
organizacionales y de gestion. La revision y aplicacion de estas teorias permitiran
comprender en profundidad las causas de la rotacion y, a la vez, proponer estrategias
adaptadas a la realidad local que permitan fortalecer la estabilidad y el desarrollo del personal

en el rea de Recursos Humanos.

Justificacion préctica

El abordaje de la retencién del talento humano en el area de Recursos Humanos de la
Municipalidad de Huacho posee una justificacién eminentemente préactica, ya que los
resultados de este estudio aportaran soluciones concretas a problematicas vigentes en la

gestion municipal. Actualmente, la alta rotacion de personal en la administracion publica
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genera costes significativos asociados a la seleccion, induccidn, capacitacion y adaptacion de
nuevos trabajadores, afectando negativamente la eficiencia institucional y el desempefio de

los servicios ofrecidos a la ciudadania (Garcia & Moran, 2019; Vargas et al., 2020).

Mediante el diagnostico de los factores que inciden en la fuga de talento y la elaboracién de
propuestas dirigidas a promover la permanencia del personal clave, la presente investigacion
contribuira a optimizar los procesos internos, asegurar la continuidad de las actividades
administrativas y fortalecer la gestion del capital humano. Los procedimientos de
reclutamiento y capacitacion, asi como la implementacion de incentivos adecuados y
programas de desarrollo profesional, podran ser reforzados y ajustados a partir de las

evidencias recogidas y analizadas en este estudio.

Ademas, los hallazgos permitiran a los directivos del area de Recursos Humanos disefiar
estrategias de fidelizacion adaptadas a la realidad local, mejorar el clima laboral y elevar el
compromiso y la motivacion del personal, lo cual influira directamente en la calidad de la
atencion ofrecida por la Municipalidad de Huacho (Méndez & Flores, 2016). La aplicacion
de estas estrategias practicas tendra un impacto positivo tanto en el bienestar de los

colaboradores como en la percepcién de la ciudadania respecto a la gestion publica.

En sintesis, la utilidad practica de esta investigacion radica en su capacidad de generar
recomendaciones aplicables para la Municipalidad de Huacho y otras instituciones publicas
similares, contribuyendo de manera efectiva a la formacion de equipos de trabajo estables,

eficientes y orientados al servicio, en beneficio de la comunidad.

1.5 Delimitacion del estudio

Ambito Geografico
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El estudio se centrard exclusivamente en la Municipalidad de Huacho, limitando su
aplicabilidad a otras areas geograficas. Esto permite una investigacion mas exhaustiva y

especifica dentro de un contexto local definido.

Periodo Temporal

La investigacion se llevara a cabo durante julio de 2024 a marzo del afio 2025, lo que implica
que los resultados obtenidos reflejaran las condiciones y percepciones particulares de ese

periodo. Cambios en el tiempo pueden no ser capturados por este estudio.

Participantes de los actores sociales

La muestra estard compuesta por actores sociales inmersos en la municipalidad de Huacho

durante el afio 2025

1.6 Viabilidad del estudio

Acceso a los Participantes

Se cuenta con la colaboracion y participacién de los actores involucrados en el proceso
administrativo de la Municipalidad de Huacho, lo que facilitara el acceso a la muestra necesaria

para el estudio.

Recursos Disponibles

Se dispone de los recursos necesarios, tanto humanos como materiales, para llevar a cabo la
investigacion de manera eficiente y efectiva. Esto incluye el acceso a herramientas de

recoleccion y analisis de datos, asi como el apoyo institucional necesario.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Ramirez, A. (2021). Titulo: Factores que influyen en la retencién de talento en
municipalidades del sur de Chile. Universidad: Universidad de Concepcion

Objetivo general: Analizar los factores internos y externos que inciden en la retencion del
talento humano en municipalidades de la Region del Biobio. Metodologia: Estudio
cuantitativo-descriptivo, aplicando encuestas a 280 funcionarios municipales. Resultados: El
67% considerd la estabilidad laboral como el principal motivo de permanencia; el 58% valord
las oportunidades de capacitacion. Conclusiones: La estabilidad laboral y la capacitacion

continua son factores prioritarios para retener talento en municipalidades del sur de Chile.

Mendieta, C. (2020). Titulo: Estrategias de retencion del talento en el sector publico
ecuatoriano. Universidad: Universidad Central del Ecuador. Objetivo general: Evaluar la
eficacia de las estrategias implementadas para la retencién del talento en entidades publicas
de Quito. Metodologia: Enfoque mixto; entrevistas a 30 directivos y encuestas a 250
empleados publicos. Resultados: El 64% de los empleados percibe que la capacitacion
frecuente favorece su permanencia; el 55% reconoce escaso reconocimiento institucional.
Conclusiones: La capacitacion y el reconocimiento institucional fomentan la permanencia

del personal en el sector publico ecuatoriano.

Souza, L. (2022) Titulo: Impacto do clima organizacional na retencao de servidores

publicos no Brasil. Universidad: Universidad Federal do Rio de Janeiro
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Objetivo general: Analizar como el clima organizacional incide en la retencion del personal
en las dependencias publicas del Estado de Rio de Janeiro. Metodologia: Estudio
correlacional con encuesta a 360 servidores estatales.

Resultados: EI 72% manifestd que un clima laboral positivo influye directamente en su
decision de permanecer; el 60% percibe falta de reconocimiento. Conclusiones: El clima
organizacional positivo favorece la retencion, mientras que la falta de reconocimiento es

causa frecuente de rotacion.

Castro, D. (2023). Titulo: Politicas de desarrollo profesional y retencion de talento en el
sector estatal argentino. Universidad: Universidad de Buenos Aires

Objetivo general: Examinar la relacion entre politicas de desarrollo profesional y la
retencion de talento en dependencias estatales argentinas. Metodologia: Estudio transversal,
con encuestas aplicadas a 290 funcionarios publicos en Buenos Aires.

Resultados: El 66% aseguro que las politicas de capacitacion influyen en su decision para
permanecer; el 59% destacé como negativo el estancamiento laboral. Conclusiones: Las
politicas de desarrollo profesional mejoran la retencion; la falta de oportunidades de ascenso

genera insatisfaccion y salida de personal.

Martinez, J. (2021) Titulo: Satisfaccion laboral y permanencia en el sector publico
colombiano después de la pandemia. Universidad: Universidad del Rosario

Objetivo general: Analizar la relacion entre satisfaccion laboral y permanencia de los
empleados publicos en Bogota tras la crisis sanitaria. Metodologia: Investigacion
cuantitativa con encuestas a 340 empleados del municipio de Bogota. Resultados: El 69%
atribuye su permanencia a la satisfaccion laboral; el 58% refiere que la carga laboral
incrementd tras la pandemia. Conclusiones: La satisfaccion laboral sigue siendo clave en la

retencion tras la pandemia, aunque el aumento de carga laboral representa un desafio.
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2.1.2 Investigaciones nacionales

Lépez, V. (2020). Titulo: Retencion del talento humano en el sector salud publico del Perd.
Universidad: Universidad Nacional Mayor de San Marcos

Objetivo general: Identificar los factores determinantes para la retencion del talento en
hospitales publicos de Lima Metropolitana. Metodologia: Investigacion cuantitativa con
encuestas aplicadas a 315 servidores de salud. Resultados: El 62% considera la seguridad
laboral relevante; el 71% opina que la falta de incentivos influye en la salida del personal.
Conclusiones: La seguridad laboral y los incentivos econémicos son los principales factores

de retencion en hospitales publicos peruanos.

Alvarado, L. (2021). Titulo: Factores que inciden en la retencion de talento humano en
municipalidades distritales de Lima Metropolitana. Universidad: Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Objetivo general: Identificar los factores principales que influyen en
la retencion del talento humano en municipalidades distritales de Lima.

Metodologia: Investigacion cuantitativa; encuestas a 210 empleados de cuatro
municipalidades. Resultados: El 72% resalto la estabilidad laboral como motivacion
principal; el 65% mencion6 la importancia de la capacitacion continua.

Conclusiones: La estabilidad laboral y acceso a capacitacion son esenciales para la

permanencia del talento humano en las municipalidades limefias.

Cabrera, M. (2020). Titulo: Clima organizacional y retencion del talento humano en el sector
publico de Arequipa. Universidad: Universidad Catdlica de Santa Maria

Objetivo general: Analizar la influencia del clima organizacional sobre la retencion del
talento en organismos publicos arequipefios. Metodologia: Investigacion descriptiva-

correlacional, aplicando encuestas a 154 colaboradores publicos. Resultados: ElI 69% afirmo
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que un clima laboral positivo los motiva a quedarse; el 53% asoci la alta rotacion con
ambientes laborales negativos. Conclusiones: Mejorar el clima organizacional es clave para

reducir rotacion y retener talento en el sector publico de Arequipa.

Soto, E. (2022). Titulo: Evaluacion de estrategias de retencion laboral en el Hospital
Nacional Dos de Mayo Universidad: Universidad Peruana Cayetano Heredia

Objetivo general: Evaluar la efectividad de las estrategias de retencion aplicadas en el
Hospital Nacional Dos de Mayo. Metodologia: Estudio descriptivo; uso de encuestas
dirigidas a 186 trabajadores del hospital. Resultados: El 60% sefiala que los incentivos
econémicos influyen en su decisién de permanecer; el 49% solicita mayor reconocimiento
laboral. Conclusiones: La mejora en incentivos y reconocimiento es fundamental para lograr

la retencion del personal en el sector salud.

Salinas, P. (2023). Titulo: Desarrollo profesional y permanencia del talento en la
Municipalidad Provincial del Callao. Universidad: Universidad Nacional del Callao
Objetivo general: Analizar como el desarrollo profesional influye en la permanencia de los
trabajadores municipales del Callao. Metodologia: Investigacion cuantitativa transversal,
aplicando encuestas a 120 empleados municipales. Resultados: El 75% reconoce que la
oferta de capacitacion incide positivamente en su decision de permanecer; el 62% solicita
maés oportunidades de ascenso. Conclusiones: Las oportunidades de capacitacion y ascenso

son determinantes para la retencion del personal en la municipalidad provincial.

2.1.3 Investigaciones locales

No se realiza

2.2 Base Teoricas

2.2.1 Retencidn del Capital Humano

2.2.1.1 Conceptualizacion
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El capital humano se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, competencias y
atributos individuales que poseen las personas y que contribuyen al desarrollo y
productividad de una organizacion. Este capital es considerado un recurso fundamental que
permite alcanzar ventajas competitivas sostenibles, ya que engloba la educacién, la
experiencia, el talento y la capacidad de innovacion de los trabajadores. La inversion en
capital humano, a través de la formacion y el desarrollo profesional, potencia el crecimiento
organizacional y mejora los resultados institucionales (Becker, 1993; Chiavenato, 2017).

2.2.1.2 Teorias de la Retencion del Capital Humano

Teoria del Comportamiento Organizacional - Chiavenato 2017
Conceptualizacion:
Chiavenato (2017) define la gestion del talento humano como un proceso estratégico y
sistematico orientado a atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados con el fin de
lograr los objetivos organizacionales. Este enfogque reconoce que las personas son el recurso
mas valioso de una organizacion y que su adecuada gestidn genera ventajas competitivas
sostenibles.
Caracteristicas del modelo de gestidén segun Chiavenato:
o Vision integral: Considera al empleado como un ser humano complejo, con
necesidades, motivaciones, habilidades y valores propios.
« Procesos clave: Incluye planeacion, reclutamiento, seleccion, formacion, evaluacion
del desempefio, compensacién, desarrollo y bienestar laboral.
« Enfoque estratégico: La gestion del talento humano se alinea con los objetivos
organizacionales y contribuye a la mejora continua y a la cultura corporativa.
o Desarrollo del talento: Presta especial atencién a la capacitacion, el crecimiento

profesional y la creacion de ambientes favorables para el aprendizaje y la innovacion.
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o Retencidn: Destaca la importancia de implementar politicas para mantener al
personal clave dentro de la organizacion, mediante reconocimiento, oportunidades de
crecimiento y condiciones de trabajo satisfactorias.

Relevanciay aplicacion practica:
Chiavenato sefiala que aplicar una adecuada gestion del talento humano permite:

« Incrementar la productividad y eficiencia de los empleados.

o Mejorar el clima laboral y la satisfaccion personal.

e Reducir la rotacion y los costos asociados a la pérdida frecuente de personal.

o Desarrollar lideres internos y fortalecer la cultura organizacional.

Aplicacion en organizaciones municipales (ejemplo Huacho):
En el contexto de la Municipalidad Provincial de Huacho, la gestion del talento humano bajo
este enfoque permitiria:

« Seleccionar y promover a personas con alto potencial para organizar y atender
servicios publicos de calidad,

« Implementar programas de capacitacion especificos para necesidades comunitarias,

« Motivar y retener a los empleados publicos, reduciendo la rotacion y facilitando la
continuidad de las politicas municipales.

Conclusion:
La obra de Chiavenato es fundamental para entender como gestionar el talento humano en
organizaciones modernas y cémo el desarrollo y bienestar de las personas se traduce en

mejores resultados institucionales, tanto en el sector privado como en el pablico.

Teoria de las Necesidades de Maslow - 1943

Conceptualizacion:



31

Abraham Maslow, en su articulo “A Theory of Human Motivation” (1943), propuso que la
conducta humana esta motivada por una serie de necesidades organizadas en forma
jerarquica. Su piramide de necesidades sostiene que las personas satisfacen primero
necesidades basicas y, a medida que las cubren, buscan satisfacer necesidades superiores,
orientando asi su energia y comportamiento.

Desarrollo de los niveles:

1. Necesidades fisioldgicas: Son las necesidades basicas para la supervivencia
(alimento, agua, refugio, descanso). Deben estar cubiertas antes de que otras motiven
la conducta.

2. Necesidades de seguridad: Incluyen la seguridad fisica, estabilidad laboral, vivienda
segura y ausencia de miedo.

3. Necesidades sociales (afiliacion): Reflejan la necesidad de pertenencia, amistad,
relaciones afectivas, compafierismo y aceptacion social.

4. Necesidades de estima: Relacionadas con el respeto propio, el reconocimiento, los
logros y el prestigio. Comprende tanto la autoestima interna como el respeto externo.

5. Necesidades de autorrealizacion: Es el nivel mas alto, donde la persona busca
desarrollar plenamente su potencial, creatividad y crecimiento personal.

Caracteristicas clave del modelo:

o Secuencialidad: Las personas deben tener cubierto un nivel para aspirar al siguiente.

o Permanencia: Las necesidades inferiores nunca desaparecen completamente, pero
pierden intensidad al ser satisfechas.

« Enfoque humanista: Destaca el potencial y el crecimiento del ser humano.

Implicancias organizacionales y aplicacion:
Las organizaciones pueden aplicar esta teoria creando condiciones para satisfacer las distintas

necesidades de sus empleados. Por ejemplo:
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« Para las fisiologicas y de seguridad: Sueldos adecuados, condiciones fisicas
saludables, contratos estables.
o Para las sociales: Fomentar el trabajo en equipo, el sentido de comunidad y la
integracion.
o Paralas de estima: Implementar sistemas de reconocimiento, promociones y
retroalimentacidn positiva.
« Para la autorrealizacion: Ofrecer capacitacion, desarrollo profesional, autonomia y
proyectos desafiantes.
En un contexto como la Municipalidad Provincial de Huacho, aplicar este enfoque ayudaria a
disefar politicas de recursos humanos que aborden tanto el bienestar basico como el
crecimiento personal y profesional de los empleados publicos, aumentando la motivacion y la
retencion.
Conclusion:
La Teoria de Maslow sigue siendo un marco fundamental para comprender la motivacion
humana en las organizaciones. Su enfoque permite disefiar estrategias de gestion que

contribuyen a la satisfaccion integral de los trabajadores.

2.1.4 Teoria sociologica de la Retencion del Capital Humano
Teoria del Capital Social - Pierre Bourdieu. 1986.
Conceptualizacion

Pierre Bourdieu conceptualiza el capital social como “el conjunto de recursos actuales o
potenciales, ligados a la posesion de una red duradera de relaciones mas o menos

institucionalizadas de conocimiento y reconocimiento mutuo”. En otras palabras, el capital



33

social representa los beneficios que las personas o grupos obtienen a través de las relaciones

sociales, tales como apoyo, influencia, informacion y colaboracion.

El capital social es uno de los tres tipos de capital definidos por Bourdieu (junto con el capital

econémico y el cultural), y destaca que las redes de relaciones no solo tienen un valor

interpersonal, sino también un valor simbdlico y funcional dentro de las organizaciones.

Caracteristicas y dimensiones del modelo

Redes de relaciones: Son estructuras de conexiones sociales que facilitan el acceso a
recursos, ya sean materiales (oportunidades laborales, informacion) o inmateriales
(prestigio, apoyo emocional).

Reciprocidad y confianza: El funcionamiento del capital social se basa en la
confianza y la reciprocidad dentro de las relaciones sociales.

Normas y valores compartidos: Las reglas, normas y valores compartidos dentro de
una red refuerzan la cooperacion y la solidaridad.

Reproduccion social: Las redes y el capital social se pueden transmitir y reproducir,
es decir, quienes poseen capital social pueden facilitar que otros miembros de su
grupo accedan a oportunidades.

Intercambio simbdlico: Ademas de los beneficios tangibles, el capital social

favorece el reconocimiento y la reputacion.

Aplicacion en la retencion del talento humano

En el entorno organizacional, especialmente en instituciones pablicas como la Municipalidad

Provincial de Huacho, el capital social es clave para:

Fomentar la colaboracién interna: Cuando los trabajadores se sienten parte de redes

solidas, comparten informacidn, se apoyan y resuelven problemas colectivamente.
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o Incrementar el sentido de pertenencia: La existencia de relaciones de confianza y
solidaridad mejora el clima laboral, lo que inclina a los empleados a permanecer en la
organizacion por mas tiempo.

o Desarrollar lealtad y compromiso: Las personas tienden a ser mas leales a
instituciones donde mantienen lazos personales, profesionales e institucionales
fuertes.

o Facilitar el aprendizaje organizacional: A través de las redes informales, se
comparten experiencias, conocimientos y buenas practicas que enriquecen la gestion y
promueven la innovacion.

« Reducir la intencion de rotacién: El capital social actia como un factor protector,
ya que los empleados valoran no solo los aspectos materiales de su trabajo, sino
también el apoyo v las relaciones desarrolladas.

Ejemplo de aplicacion en Huacho

En la Municipalidad Provincial de Huacho, la formacién de equipos de trabajo bien
cohesionados, el desarrollo de actividades integradoras (como talleres, celebraciones
institucionales, actividades extra laborales) y la promocién de una comunicacion abierta
pueden incrementar el capital social interno, promoviendo la retencion del talento humano.
Asimismo, incentivar la creacion de redes interinstitucionales fortaleceria el sentido de
comunidad y pertenencia entre los trabajadores.

Conclusiones

La Teoria del Capital Social ofrece una perspectiva socioldgica fundamental para la gestion
del talento humano, subrayando la importancia de las redes, la confianza y la colaboracion
dentro de las organizaciones. Fomentar el capital social es una estrategia clave para mantener
empleados motivados, comprometidos y propensos a permanecer en la organizacion,

beneficiando tanto a las personas como a la institucion.
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2.2.2 Teorias sobre las dimensiones de la Retencion del Capital humano

2.2.2.1 Dimension Satisfaccion Laboral

Teoria de los Dos Factores de Herzberg - Frederick Herzberg 1959

Conceptualizacion

La Teoria de los Dos Factores fue desarrollada por Frederick Herzberg en 1959 tras estudiar
a cientos de trabajadores y sus experiencias de satisfaccion e insatisfaccion laboral. Herzberg
concluyo gue existen dos grupos diferentes de factores que influyen sobre la motivacion y
satisfaccidn en el entorno de trabajo:

o Factores higiénicos o extrinsecos: Elementos del contexto laboral que, si estan
ausentes o son insuficientes, generan insatisfaccion. Sin embargo, aun en presencia de
estos factores, no necesariamente incrementan la satisfaccion.

« Factores motivadores o intrinsecos: Elementos relacionados con la naturaleza
misma del trabajo, que, cuando estan presentes, generan verdadera satisfaccion y
motivacion para el trabajador.

Caracteristicas del modelo
1. Factores higiénicos (extrinsecos):

« Incluyen salario, beneficios, politicas y administraciéon de la empresa, condiciones
fisicas y ambientales de trabajo, relaciones interpersonales con supervisores y
compafieros, supervision, y seguridad en el empleo.

e Son necesarios para evitar la insatisfaccion, pero no para promover una alta
satisfaccion.

« Su mejora solo reduce quejas, no incrementa el rendimiento mas alla de un punto.

2. Factores motivadores (intrinsecos):
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« Incluyen logros, reconocimiento, el trabajo en si mismo, responsabilidad, progreso y
crecimiento profesional.

« Son los verdaderos motores de la satisfaccion y la motivacion: cuando estan
presentes, los empleados se sienten satisfechos y comprometidos.

o Estan vinculados con la realizacién personal y el desarrollo profesional dentro del
puesto.

Diferencias clave:

o Laausencia de factores higiénicos causa insatisfaccion, pero su presencia no garantiza
motivacion.

« Solo los factores motivadores generan satisfaccion sostenida y compromiso.

Implicancias y aplicacién practica

« Diagnostico organizacional: Permite a las organizaciones diferenciar entre lo que
previene la insatisfaccion (factores higiénicos) y lo que realmente motiva a su
personal (factores motivadores).

« Enel sector publico: Muchas veces las instituciones se centran solo en los factores
higiénicos, descuidando los motivadores, lo que puede llevar a una baja motivacion
aunque no haya quejas abiertas.

Ejemplo de aplicacion en la Municipalidad de Huacho

« Factores higiénicos: Mejorar el ambiente fisico de las oficinas, asegurar salarios y
beneficios competitivos, establecer politicas de comunicacion claras, y garantizar
estabilidad laboral en la Municipalidad.

« Factores motivadores: Implementar programas de reconocimiento a la excelencia,
asignar proyectos desafiantes, apoyar la capacitacion y el desarrollo profesional,
ofrecer rutas para ascensos internos, y permitir mayor autonomia y toma de decisiones

en los puestos clave.
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Si la Municipalidad de Huacho enfoca su gestion solo en los factores higiénicos, puede evitar
conflictos y mantener la satisfaccion en niveles aceptables, pero no necesariamente retendra
ni motivara a los trabajadores mas valiosos. En cambio, al incorporar motivadores, es
probable que aumente significativamente el compromiso y la permanencia del talento
humano.

Conclusion

La teoria de Herzberg sigue siendo fundamental para disefiar politicas efectivas de recursos
humanos, pues ayuda a distinguir entre lo que mantiene a los trabajadores y lo que realmente
los impulsa a dar lo mejor de si y permanecer en la organizacién. Para lograr una alta
retencion en la Municipalidad de Huacho, deben gestionarse ambos grupos de factores,
priorizando mecanismos motivacionales que contribuyan al crecimiento profesional y al

sentido de logro.

2.2.2.2 Dimension del Desarrollo Profesional

Teoria de las Competencias - Richard E. Boyatzis . 1982

Conceptualizacion

El Modelo de Competencias de Boyatzis propone que el desarrollo profesional y la gestion de
recursos humanos deben basarse en la identificacion y potenciacion de las competencias: un
conjunto integrado de conocimientos, habilidades, capacidades, rasgos, valores y actitudes
gue permiten a una persona desemperiarse exitosamente en su puesto de trabajo.

Boyatzis define las competencias como las caracteristicas subyacentes de una persona que se
relacionan causalmente con un rendimiento superior o eficaz en un empleo o situacion
determinada. Estas van mas alla del conocimiento técnico y abordan también aspectos
conductuales y personales.

Caracteristicas Principales
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Enfoque en el rendimiento: El modelo identifica las competencias necesarias para
un desempefio exitoso, diferenciando entre los empleados promedio y los de alto
rendimiento.

Integralidad: Considera tanto los conocimientos técnicos como las habilidades
interpersonales, emocionales, cognitivas y de liderazgo.

Flexibilidad: Permite adaptar el listado de competencias a cada organizacion y puesto
de trabajo especifico.

Desarrollo profesional: Pone énfasis en la formacidn continua, la evaluacion regular
y el acompafiamiento para cerrar las brechas de competencias.

Evaluacion basada en evidencia: Utiliza entrevistas conductuales, evaluaciones de

desempefio y autoevaluaciones para identificar competencias presentes y faltantes.

Proceso de Implementacion y Desarrollo

1.

Identificacién de Competencias Clave: Analizar los puestos de trabajo y establecer
que competencias son criticas para el éxito en cada uno.

Evaluacion del Personal: Mediante evaluacion de desempefio, entrevistas, test y
observacion, se diagnostican las competencias actuales del personal.

Anélisis de Brechas: Se comparan las competencias requeridas con las efectivamente
presentes en los empleados, detectando brechas.

Planes de Desarrollo Personalizados: Establecer programas de formacion, coaching,
mentoring y rotacion para fortalecer las competencias identificadas como prioritarias.
Evaluacion Continua: Monitorear el progreso, proporcionando retroalimentacion y

ajuste de los planes de desarrollo de manera constante.

Aplicacion en la Municipalidad de Huacho

Ejemplo practico:
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o ldentificacion: La Municipalidad puede definir competencias como trabajo en
equipo, orientacion al ciudadano, comunicacion efectiva, ética publica, gestion de
conflictos y liderazgo.

o Diagnostico: Realizar una evaluacion interna para detectar competencias fuertes y
areas de mejora entre los empleados.

o Accion: Desarrollar programas de capacitacion, talleres, mentoria e incentivos para el
desarrollo de dichas competencias.

e Seguimiento: Evaluar periddicamente el avance en competencias e integrarlas como
criterio clave en promociones, asignacion de proyectos y reconocimiento.

Este enfoque permite contar con un equipo mas preparado, adaptar rapidamente el talento a
los desafios municipales y favorecer un ambiente de mejora continua y profesionalizacion.
Conclusién

El Modelo de Competencias de Boyatzis constituye una herramienta estratégica para el
desarrollo profesional en la gestion pablica. Permite alinear las capacidades del personal con
los objetivos institucionales, incentivando el aprendizaje permanente y favoreciendo la

retencion del talento humano clave dentro de la municipalidad.

2.2.2.3 Dimension Clima Organizacional

Teoria de Schein sobre Cultura y Clima Organizacional - 1985

Conceptualizacion

Edgar H. Schein (1985) es ampliamente reconocido por su trabajo sobre la cultura
organizacional y su relacion con el clima organizacional. Segun Schein, la cultura
organizacional es el sistema de creencias, valores, normas y supuestos compartidos que guia
el comportamiento de los miembros de una organizacion. Es profunda y duradera, y se refleja

en los artefactos, comportamientos y rutinas cotidianas.
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El clima organizacional es, para Schein, la percepcion generalizada que los miembros tienen
sobre el ambiente en su lugar de trabajo. Es la manifestacion visible y perceptible de la
cultura organizacional, y puede variar en el corto plazo dependiendo de factores como el
estilo de liderazgo, las politicas adoptadas o situaciones coyunturales.
Caracteristicas del Modelo

1. Niveles de la Cultura Organizacional:

o Artefactos: Elementos visibles como la estructura fisica, simbolos y rutinas.

o Valoresy Creencias: Principios declarados o justificados que orientan el
comportamiento.

o Supuestos Basicos: Creencias inconscientes y dificilmente modificables que
constituyen la esencia de la cultura.

2. Relacién Cultura—Clima:

o Para Schein, el clima es la "cara visible" de la cultura, influenciada por los
valores y supuestos profundos de la organizacion.

o Unclima positivo es posible si los supuestos, valores y metas organizacionales
estan alineados y son compartidos por los empleados.

3. Importancia del Liderazgo:

o Elliderazgo tiene un papel fundamental en la creacion, difusiény
modificacion tanto de la cultura como del clima organizacional.

o Los lideres actian como modelos y transmisores de los valores culturales, y
pueden promover un clima favorable adoptando comportamientos congruentes
con esos valores.

4. Dinamicay Cambio:
o Lacultura cambia lentamente, mientras que el clima puede ser transformado

mas rapidamente mediante intervenciones a corto plazo.
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o Las acciones estructurales (ej. nuevo sistema de reconocimiento, politicas de
participacion) pueden modificar el clima, y con el tiempo, influir sobre la

cultura.

Implicancias Practicas

Diagnostico organizacional: Analizar el clima permite identificar areas de conflicto
o desmotivacién vinculadas a aspectos culturales subyacentes.

Intervenciones eficaces: Para mejorar el climay la cultura, hay que intervenir sobre
lideres, politicas y practicas cotidianas, promoviendo coherencia entre lo que la
organizacion declara y lo que efectivamente practica.

Gestion del cambio: La adaptacion de nuevos valores y normas, alineada con un
liderazgo empatico y efectivo, facilita la transicion hacia climas organizacionales mas

productivos y satisfactorios.

Aplicacion en la Municipalidad de Huacho

En el contexto de la Municipalidad de Huacho, la gestion eficaz del clima organizacional

implica:

Evaluar el clima actual a través de encuestas y focus groups, identificando
percepciones sobre el ambiente laboral, relaciones, comunicacion y sentido de
pertenencia.

Fomentar valores compartidos, como la transparencia, el servicio publico y la
colaboracion entre areas.

Capacitar a los lideres y jefes de area para que actlen como agentes de cohesion,
promotores del respeto y la confianza.

Promover la congruencia entre discurso y accion, asegurando que las politicas

institucionales realmente respondan a los valores declarados.
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o Monitorear periddicamente el clima e introducir ajustes en los procesos, practicas y
normas, con el fin de consolidar un entorno motivador y atrapante para el talento
humano.

Conclusion

La Teoria de Schein resalta la importancia de trabajar tanto en la cultura profunda como en el
clima visible para consolidar una organizacion saludable, productiva y capaz de retener a los

mejores colaboradores. En el sector pablico, donde la rotacion puede estar asociada a factores
extrinsecos y percepciones de ambiente laboral, cuidar estos aspectos es clave para fortalecer

la permanencia y el compromiso del personal.

2.3 Bases Filosoficas
No se realiza

2.4 Definicion de términos Basicos

Retencion del talento humano:

Es el conjunto de estrategias, politicas y practicas implementadas por una organizacion para
conservar a sus empleados mas capacitados, motivados y valiosos, evitando su
desvinculacién y promoviendo su permanencia y desarrollo dentro de la institucion.
Talento humano:

Hace referencia al conjunto de conocimientos, habilidades, competencias, experiencias y
actitudes que posee el personal de una organizacién, considerados fundamentales para el
logro de los objetivos institucionales y la mejora continua del desempefio organizacional.
Area de Recursos Humanos:

Se entiende como la seccion dentro de una entidad responsable de la gestion y administracion
del personal. Sus funciones incluyen reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo,

bienestar, evaluacion y retencion del recurso humano.
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Rotacién de personal:

Es el proceso por el cual los empleados ingresan y salen de una organizacion en un periodo
determinado. Un alto indice de rotacion indica dificultad para conservar personal y puede ser
resultado de insatisfaccion laboral, mejores oportunidades externas u otros factores internos.
Clima organizacional:

Hace referencia a la percepcién compartida de los empleados sobre el ambiente de trabajo en
una organizacién, incluyendo aspectos como relaciones interpersonales, liderazgo,
comunicacion, condiciones laborales y sentido de pertenencia.

Desarrollo profesional:

Implica el proceso mediante el cual los trabajadores adquieren nuevas competencias,
habilidades y experiencias que les permiten avanzar en su carrera y asumir mayores
responsabilidades dentro de la organizacion.

Fidelizacion laboral:

Proceso mediante el cual una organizacion busca generar compromiso, lealtad y sentido de
pertenencia en sus empleados, incrementando las probabilidades de permanencia a largo
plazo.

Motivacion laboral:

Es el conjunto de factores internos y externos que influyen en el comportamiento, el nivel de
energia y la actitud de un trabajador hacia su trabajo, impactando directamente en su
desempefio y en su decisién de permanecer en la organizacion.

Compromiso organizacional:

La vinculacidn afectiva y psicolégica que un empleado desarrolla hacia la organizacion,
manifestada en la disposicion para esforzarse mas alla de sus responsabilidades y permanecer

en la misma.
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Capacitacion:

Accion planificada y sistematica dirigida a mejorar las competencias, habilidades y
conocimientos de los trabajadores, con el objetivo de aumentar su eficacia y contribuir al
logro de los objetivos institucionales.

Bienestar laboral:

Estado que experimenta el trabajador cuando se siente satisfecho fisica, emocional y
socialmente en el entorno laboral, lo cual repercute en su motivacion y productividad.
Evaluacion del desemperio:

Proceso mediante el cual se analiza y valora el rendimiento laboral de los empleados,
tomando como base: objetivos, competencias y resultados previamente establecidos.
Politicas de recursos humanos:

Conjunto de directrices y normas establecidas por la organizacion para orientar la gestion y
administracion del personal en aspectos como seleccidn, retencién, promocion,

compensaciones, beneficios y disciplina.
2.5 Formulacién de hipotesis

No se realiza

2.6 Operacionalizacion de variables
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
e Nivel de satisfaccion general con 1,2,3,4,5,
el ambiente de trabajo.
»  Percepciondereconocimientoy | 6,7,8,y9
valoracion por parte de los
superiores.
Satisfaccion Laboral e  Grado de satisfaccion con los
beneficios y compensaciones
recibidas.
e Opinion sobre las condiciones
fisicas y organizativas del puesto
de trabajo.
e  Acceso a programas de 10, 11, 12,
capacitacion y formacion
LA RETENCION continua. 13,14, 15,
Desarrollo . Disponibil!dad_ de oportunidades
de promocidn interna o ascenso. 16,17,y 18
DEL TALENTO ) e Percepcion sobre el apoyo T
Profesional institucional al crecimiento
profesional.
HUMANO e  Evaluacion del plan de carrera
ofrecido por la organizacion.
19, 20, 21,
e Calidad de la comunicacion
interna en el area de Recursos 22,23, 24,
Humanos.
» Nivelde confianzaentre colegas | 25 26,y 27

Clima Organizacional

y lideres inmediatos.

e  Percepcion sobre la equidad en la
distribucion de tareas y cargas
laborales.

e  Grado deidentificacion y sentido
de pertenencia con la
Municipalidad.
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CAPITULO I1I

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

3.1.1 Tipo de investigacion

Sera Baésica. La investigacion de Esteban (2018) se clasifica como basica, ya que su objetivo
principal es ampliar el conocimiento sin enfocarse en su aplicacion directa para resolver
problemas. En este tipo de investigacion, se prioriza la profundizacién del entendimiento y la

exploracion de la realidad.

3.1.2 Nivel de investigacion
La investigacion adoptara un nivel descriptivo, ya que su proposito es comprender la
manifestacion las Condiciones Laborales en la Municipalidad de Huacho en 2025. A partir de

la recopilacion de datos, se analizara y detallara este fenomeno especifico.

3.1.3 Disefio de investigacion
El disefio sera no experimental. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) explican que, en un
disefio no experimental, no se modifica la variable, ya que se limita a observar y analizar los

acontecimientos en su estado natural, segun se presentan en la realidad.

3.1.4 Enfoque de investigacion

El enfoque de investigacion serd cuantitativo, lo que implica la recoleccion y anélisis de datos
numeéricos para describir y explicar fendmenos sociales (Hernandez, Fernandez, & Baptista,

2014).
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3.2 Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacion para el presente estudio esta conformada por 33 trabajadores de la Municipalidad

de Huacho.

3.2.2 Muestra

La muestra estéa constituida por 33 trabajadores de la Municipalidad de Huacho.

3.3 Instrumento de recoleccién de datos

Técnica: Encuesta.
La investigacion se realizard haciendo uso de una encuesta como técnica de recoleccion de
informacion en donde se preguntara de manera escrita a un grupo de colaboradores con el fin

de obtener informacidn necesaria para conocer la realidad.

Instrumento:
Cuestionario de elaboracion propia de la Retencion del Capital Humano, donde se planteara
preguntas relacionadas a las dimensiones e indicadores para conocer el en la Municipalidad de

Huacho, 2025.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Denominacion : Cuestionario de Retencion del Capital Humano

Autor - KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO

Objetivo : Es medir la Retencion del Capital Humano, sin importar las
diferencias entre culturas de diferentes paises, considerando las
dimensiones: Satisfaccion Laboral, Desarrollo Profesional y Clima
Organizacional.

Alcance . Trabajadores administrativos nombrados y de contrato
permanente de ambos sexos.

Aplicacion > Individual.



Duracién
Material

Descripcion

Tipificacion

Calificacion

: 10 - 20 minutos.
- Lapicero y papel bond

Estd conformada por 27 items, cada uno con 5 opciones de

respuesta.

: El cuestionario consta de tres dimensiones de la variable

Retencion del Talento Humano.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Nivel de satisfaccién general con el
Satisfaccién ambiente de trabajo. 1’ 2’31 4’
Percepcién de reconocimiento y
Laboral valoracidn por parte de los 5,6,7,8,
superiores. y9
Grado de satisfaccion con los
beneficios y compensaciones
recibidas.
Opinion sobre las condiciones fisicas
y organizativas del puesto de trabajo.
Desarrollo Acceso a programas de capacitacion 10, 11,
Profesional y formacidn continua. 12.13
Disponibili_c!ad_de oportunidades de 141 15,
promocidn interna o ascenso. )
Percepcidn sobre el apoyo 16,17
institucional al crecimiento y18.
profesional.
Evaluacion del plan de carrera
ofrecido por la organizacion.
Calidad de la comunicacidn interna 19, 20,
. en el area de Recursos Humanos.
CI.I ma. Nivel de confianza entre colegas y 21, 22,
Organizacional lideres inmediatos. g;ély
Percepcion sobre la equidad en la
distribucion de tareas y cargas 217.
laborales.
Grado de identificacion y sentido de
pertenencia con la Municipalidad.

: Se considerd la escala de Likert

5 Siempre
4 Casi siempre
3 A veces
2 Casi Nunca
1 Nunca
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Interpretacion: Puntuaciones mayores indican la Retencién del Capital Humano. La escala

de respuesta es de tipo Likert con 5 opciones de respuesta.

Confiabilidad Se analizara la consistencia interna a través del calculo del Alpha de Cronbach,
que es una medida de la Inter correlacion entre los items que conforman la
escala. Un Alpha de Cronbach superior a 0,92 muy cercano a uno y es
aceptable. Espinoza I. e., 2011 .

El instrumento de investigacion se validd a través de una prueba piloto para
comprobar su consistencia o seguridad, que se aplicd al 20 actores
administrativos de la poblacion, realizado en un breve espacio de tiempo,
para determinar si las preguntas cumplen con la funcion de recabar la
informacion requerida segun los objetivos de la investigacion, Para ello se ha
aplicado el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach, este coeficiente
resultd ser a = 0,92 un valor muy cercano a uno, es por ello que se llego a
la conclusion que el instrumento es aceptable, confiable, consistente y

homogéneo internamente en todos sus items

Tabla 1
Confiabilidad alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

0,92 27

Nota: Elaboracion propia.

3.4 Técnicas para el procedimiento de la Informacion

Luego de obtener el consentimiento y el permiso de la organizacion, se procedera al
levantamiento de datos para efectuar la descripcion y analisis de datos obtenidos, respecto a la

aplicacion de los instrumentos de medicion sobre la variable Retencion del Capital Humano.
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3.4.1 Codificacién de Datos

El primer paso en el procesamiento de la informacion serd la codificacion de los datos
recopilados. Cada respuesta de los participantes se asignara a un cddigo numérico o categoria
correspondiente segun las preguntas del cuestionario o los temas abordados en las entrevistas.
Este proceso facilitard el andlisis posterior de los datos y la identificacion de patrones o
tendencias.

3.4.2 Ingresos de datos

Una vez codificados, los datos se ingresaran en una base de datos electronica utilizando
software especializado, como SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) y Excel. Se
verificara la precision de los datos ingresados mediante la revision cruzada de una muestra
aleatoria de respuestas con los formularios originales.

3.4.3 Limpieza de datos

Se trata de la eliminacion de datos duplicados, la correccion de entradas erroneas y la
identificacion de valores atipicos o faltantes.

3.4.4 Andlisis descriptivo

En el andlisis descriptivo se utilizara la técnica estadistica, la cual ayudara a resumir y describir
las caracteristicas principales de un conjunto de datos. Su objetivo principal es proporcionar
una vision general de las caracteristicas basicas de los datos, como su distribucion, tendencia

central, dispersidn y otras propiedades importantes.

3.4.5 Interpretacion de los resultados
Se describiran las implicaciones de los hallazgos para la comprension del fendmeno
estudiado y se ofreceran recomendaciones para futuras investigaciones o intervenciones

practicas basadas en los resultados obtenidos.



3.5 Matriz de consistencia

51

RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DE HUACHO.

Humanos, de la Municipalidad de
Huacho? 2025

PE3: ;Como se presenta el Clima
Organizacional, en el area de Recursos
Humanos, de la Municipalidad de

Huacho? 2025

03: Describir el Clima Organizacional,
del Area de Recursos Humanos, de la

Municipalidad de Huacho. 2025.

por la organizacion.
Clima Organizacional

Calidad de la comunicacion interna en el
area de Recursos Humanos.

Nivel de confianza entre colegas y lideres
inmediatos.

Percepcidn sobre la equidad en la
distribucion de tareas y cargas laborales.
Grado de identificacion y sentido de
pertenencia con la Municipalidad.

2025

Problema Objetivo Hipdtesis Variable Dimensiones e indicadores Metodologia

Problema general: Objetivo general: Describir la Hipétesis Satisfaccion Laboral Enfoque:

6 laR i6n del R i6n del Tal H del " Nivel de satisfaccion general con el o

¢Como se presentan la Retencién de etencion del Talento Humano, de general: ambiente de trabajo. Cuantitativo

Talento Humano, en el érea de recursos | Area de Recursos Humanos Percepcion de reconocimientoy Tipo: Bésico
valoracion por parte de los superiores.

humanos de la Municipalidad de Huacho? | de la Municipalidad de Huacho. 2025. No se hizo Grado de satisfaccion con los beneficiosy | Disefio de
compensaciones recibidas.

2025 Objetivos especificos: hipotesis Opinion sobre las condiciones fisicas y investigacion: No

. - . L organizativas del puesto de trabajo. .
Problemas especificos: O1.: Describir la Satisfaccion Laboral, g P . J experimental, corte
Desarrollo Profesional

PE1: ;Como se presenta la Satisfaccion del Area de Recursos Humanos, de la Hipétesis Retencion del transversal
Acceso a programas de capacitacion y

Laboral, en el Area de recursos Humanos Municipalidad de Huacho, 2025 especificas Talento formacidn continua. Nivel: Descriptivo

L ) o . Disponibilidad de oportunidades de »

de la Municipalidad de Huacho? 2025 02: Describir el Desarrollo Profesional, Humano promocion interna o ascenso. Poblacion:

PE2: ;Como se presenta el Desarrollo del Area de recursos Humanos, en la No se hizo Perc_epf:lon sobre e! apoyo institucional al 33 trabajadores
crecimiento profesional.

Profesional, en el Area de Recursos Municipalidad de Huacho. 2025. hipotesis Evaluacion del plan de carrera ofrecido Muestra:

33 trabajadores
Técnica: Encuesta
Instrumento:

Cuestionario
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Descripcidn de la tabla de baremacion.

La tabla de baremacion expone los rangos de puntuacion asignados a la variable total (V1:

Retencion del Capital Humano) y a cada una de sus tres dimensiones

Tabla 2.

Tabla de baremacion

Nivel V1: Retencion D1: D2: Desarrollo  D3: Clima
del Capital Satisfaccion Profesional Organizacional
Humano Laboral

Bajo 27 - 63 9-21 9-21 9-21

Medio 64 — 100 21 -33 21 - 33 21 -33

Alto 101 - 136 34 - 45 34 - 45 34 - 45

Elaboracién propia
Nota. Cada rango permite transformar los puntajes directos (obtenidos tras sumar los items de

cada dimension) en niveles categoricos de percepcion: Bajo, Medio o Alto.

La variable a nivel general de retencion del capital humano, sumando los puntajes de los 27
items del instrumento (cada uno con un valor de 1 a 5). Por tanto, el puntaje total posible
oscila entre 27 (minimo) y 135 (maximo), y se ha dividido en tres rangos equitativos. Un
puntaje en el rango bajo indicaria una percepcion critica de las condiciones que favorecen la
permanencia en la institucién, mientras que un puntaje alto reflejaria una alta identificacion,

compromiso y satisfaccion del trabajador.

La dimension satisfaccion laboral, contempla 9 items, con un rango de puntajes entre 9 y 45.
Evalla factores como el ambiente laboral, el reconocimiento de los superiores, las

condiciones fisicas y los beneficios percibidos. Un puntaje bajo indicaria insatisfacciéon con
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estas condiciones, lo cual puede afectar directamente la motivacion y el deseo de

permanencia.

La dimension desarrollo profesional también conformada por 9 items, esta dimensién mide el

acceso a capacitaciones, oportunidades de ascenso y apoyo institucional al crecimiento

profesional. Un nivel bajo sugiere que el trabajador no percibe oportunidades reales de

desarrollo en la organizacidn, lo cual puede derivar en frustracion y alta rotacion.

La dimension clima organizacional, igualmente compuesta por 9 items, indaga sobre la

calidad de la comunicacion interna, la equidad en la distribucion de tareas, la confianza

interpersonal y el sentido de pertenencia. Un clima percibido como bajo refleja una cultura

institucional debil, con posibles conflictos y falta de cohesion.

4.2 Analisis de resultados

Tabla 3

Retencion del Capital Humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Medio 32 97,0 97,0 97,0
Alto 1 3,0 3,0 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaboracion propia

El 97% de los trabajadores presenta una percepcion moderada respecto a las condiciones que

favorecen su retencion en la institucion, lo que indica un escenario institucional estable pero

no optimo. Solo un 3% percibe altos niveles de retencion, lo que evidencia oportunidades de

mejora en aspectos vinculados a la motivacion, compromiso institucional y fidelizacion del

talento humano.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Bajo 6 18,2 18,2 18,2
Medio 26 78,8 78,8 97,0
Alto 1 3,0 3,0 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaboracion propia

La mayoria de trabajadores (casi 79%) manifiestan un nivel intermedio de satisfaccion con su

ambiente laboral, reconocimiento y condiciones fisicas de trabajo. Sin embargo, un 18,2% se

encuentra en el nivel bajo, lo cual constituye un grupo vulnerable cuya experiencia laboral

puede afectar su permanencia. Solo un 3% se siente plenamente satisfecho, lo que revela un

reto para las politicas de bienestar interno y motivacion laboral.
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Tablab

Desarrollo Profesional

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Bajo 1 3,0 3,0 3,0
Medio 30 90,9 90,9 93,9
Alto 2 6,1 6,1 100,0

Total 33 100,0 100,0
Elaboracion propia

El desarrollo profesional es la dimension con mejor valoracion relativa, con un 90,9% de
trabajadores en el nivel medio, y un 6,1% en el nivel alto. Esto sugiere que existen iniciativas
de formacion y promocién, pero adn no logran consolidarse como factores clave de retencion.
El 3% que se ubica en el nivel bajo requiere atencion, especialmente en oportunidades de

ascenso, capacitacion y planes de carrera.
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Tabla 6
Clima Organizacional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Véalido  Bajo 4 12,1 12,1 12,1
Medio 25 75,8 75,8 87,9
Alto 4 12,1 12,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Elaboracién propia

El clima organizacional muestra una distribucién méas equilibrada entre los tres niveles.

Aunque la mayoria (75,8%) percibe un clima aceptable, un 12,1% lo considera desfavorable,

lo que puede afectar el trabajo colaborativo, la comunicacion y el sentido de pertenencia. Por

otro lado, un 12,1% evalua positivamente el clima institucional, representando un grupo

potencialmente movilizador del cambio.
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CAPITULOV
DISCUSION

5.1 Discusion

La retencion del talento humano ha emergido en las ultimas décadas como una de las
tematicas mas significativas en los estudios organizacionales, especialmente en el sector
publico latinoamericano. En contextos institucionales como el de la Municipalidad de
Huacho, este fendbmeno se manifiesta como un reto critico en tanto implica garantizar la
continuidad, motivacion y productividad del personal en escenarios de alta demanda
ciudadana, burocracia compleja y presupuestos limitados. A diferencia de los entornos
privados, donde los incentivos econémicos y la competencia por el talento permiten
desarrollar mecanismos més agiles de fidelizacidn, en el sector publico la permanencia del
trabajador se ve afectada por variables estructurales y subjetivas que requieren ser abordadas

desde una perspectiva integral y localizada (Chiavenato, 2017).

En esta linea, nuestra investigacion titulada “La Retencion del Talento Humano en el Area de
Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025 responde a un vacio sustancial en
el ambito socioldgico y administrativo: la escasa produccidn empirica que analice con
enfoque cuantitativo y desde una perspectiva local los factores internos que determinan la
decision de permanencia de los trabajadores en instituciones municipales peruanas. A pesar
de que existen antecedentes internacionales y nacionales que abordan la problematica de la
rotacion laboral y la retencién desde dimensiones como el desarrollo profesional, el clima

organizacional o la satisfaccion laboral, ninguno de ellos ha focalizado su analisis en una
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municipalidad de caracter provincial, con caracteristicas sociales, organizativas y culturales

propias como la de Huacho.

Asi, en comparacion con los estudios previos revisados, se observa que autores como
Ramirez (2021), al analizar municipalidades del sur de Chile, concluyen que la estabilidad
laboral (67%) y la capacitacion continua (58%) son los factores que mas influyen en la
permanencia del personal. Del mismo modo, Mendieta (2020), en el contexto ecuatoriano,
enfatiza que el reconocimiento institucional y las oportunidades de formacién son
determinantes en la retencion. En el caso brasilefio, Souza (2022) aporta evidencia de que un
clima organizacional positivo es el principal predictor de fidelizacion, mientras que la falta de
reconocimiento institucional figura como motivo frecuente de desvinculacion. Estas
investigaciones comparten una mirada instrumental centrada en variables organizativas,
aunque carecen de andlisis contextualizados en escenarios municipales peruanos con

dinamicas propias de gestion local.

A nivel nacional, estudios como los de Alvarado (2021) y Salinas (2023) ofrecen hallazgos
relevantes sobre el papel de la capacitacion y el desarrollo profesional como factores clave en
la retencion del personal en municipalidades de Lima y Callao, respectivamente. No obstante,
su abordaje permanece limitado al ambito metropolitano y no incorpora dimensiones
socioculturales que emergen en contextos provincianos como Huacho. Igualmente,
investigaciones como las de Cabrera (2020) y Soto (2022), centradas en el sector publico
regional y hospitalario, han destacado que el clima organizacional y los incentivos
econdmicos son variables con influencia directa sobre la permanencia, aunque nuevamente

sin aplicar un enfoque territorializado ni integrar multiples dimensiones de analisis.

En contraste, el presente estudio se diferencia por adoptar un enfoque descriptivo y

cuantitativo que articula tres dimensiones esenciales del fendmeno de la retencion del talento
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humano: la satisfaccion laboral, el desarrollo profesional y el clima organizacional, tal como
han sido estructuradas en las bases tedricas de Herzberg (1959), Boyatzis (1982) y Schein
(1985), respectivamente. Esta perspectiva integral permite no solo medir percepciones
individuales, sino también explorar las condiciones institucionales que inciden en el deseo de
los trabajadores por permanecer o abandonar la organizacion. Ademas, se fundamenta
sociologicamente en la teoria del capital social de Bourdieu (1986), la cual permite
comprender cémo las relaciones de confianza, reciprocidad y reconocimiento simbolico
operan como elementos estructurantes del compromiso organizacional y la fidelizacion del

personal.

En este sentido, el estudio llena un vacio metodoldgico y tematico en la literatura nacional, al
implementar una investigacion de campo rigurosa en un contexto subnacional poco abordado
académicamente, utilizando un cuestionario validado por juicio de expertos (V de Aiken = 1;
Alfa de Cronbach = 0.92) y aplicado a una muestra total de 33 trabajadores del area de
Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho. EI objetivo general fue describir el nivel
de retencidn del talento humano, identificando los patrones y niveles de satisfaccion,
desarrollo profesional y clima laboral que configuran la experiencia cotidiana de los
funcionarios, y cuyas implicancias trascienden el ambito interno de la municipalidad,
impactando en la calidad del servicio publico y en la confianza de la ciudadania en sus

instituciones.

Por tanto, esta investigacidn no solo constituye una contribucion empirica novedosa, sino
también un aporte teoérico al debate sobre gestion publica y sociologia del trabajo, desde una
mirada critica y situada. Su importancia radica en que ofrece evidencias que permiten a los

tomadores de decisiones disefiar estrategias especificas, contextualizadas y sostenibles para
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fortalecer la fidelizacion del talento humano y mejorar la gobernabilidad institucional desde

el nacleo mismo del aparato municipal.

El andlisis de los datos

Los hallazgos obtenidos en esta investigacion confirman que la retencion del talento humano
en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho presenta un nivel
predominantemente medio, tanto en la variable general como en sus tres dimensiones
analizadas. Este hallazgo adquiere especial relevancia si se considera que la permanencia del
personal constituye un indicador estructural del funcionamiento institucional, y que su mejora
continua esta directamente vinculada con la eficiencia administrativa y el bienestar

organizacional (Chiavenato, 2017).

De acuerdo con los resultados estadisticos obtenidos (ver Tabla 2 del documento “21
Resultados™), el 97,0% de los trabajadores encuestados se ubica en un nivel medio de
retencion del talento humano, mientras que solo un 3,0% alcanza el nivel alto. No se
registraron casos en el nivel bajo. Esta distribucion evidencia una situacion de estabilidad
relativa, en la cual los trabajadores permanecen en la institucion, aunque sin manifestar un
compromiso plenamente consolidado. La baja proporcion de trabajadores con niveles altos de
retencion sugiere la existencia de condiciones institucionales que deben fortalecerse, tales
como programas de fidelizacion, promocién interna efectiva y reconocimiento simbolico del

desempefio.

Estos hallazgos guardan correspondencia parcial con lo identificado en estudios
internacionales. Por ejemplo, Ramirez (2021) observé que el 67% de los funcionarios
municipales del sur de Chile consideran la estabilidad laboral como la principal razén para su
permanencia, aunque su decision también se ve influida por politicas activas de capacitacion

continua. En el caso huachano, la retencion parece mas ligada a condiciones aceptables pero
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no necesariamente estratégicas. Esto se ve reforzado por la escasa presencia de respuestas en
el nivel alto, lo cual podria implicar un estancamiento motivacional en el personal y una
carencia de factores verdaderamente incentivadores, como lo sefialara Herzberg en su teoria

de los dos factores (1959).

En cuanto a la dimensién Satisfaccion Laboral, los datos revelan que el 78,8% de los
encuestados se sitta en un nivel medio, el 18,2% en un nivel bajo y solo el 3,0% en un nivel
alto (Tabla 3). Este resultado, si bien confirma que la mayoria de los trabajadores no
experimenta insatisfaccion critica, también advierte sobre la presencia de un sector vulnerable
que podria afectar la cohesion institucional y, eventualmente, incrementar la rotacion. Este
dato se alinea con las conclusiones de Martinez (2021), quien en su estudio sobre empleados
publicos en Bogota reportd que el 69% atribuia su permanencia a la satisfaccion laboral,
mientras que una sobrecarga de trabajo postpandemia constituia un elemento desmotivador.
En el caso huachano, el bajo nivel de satisfaccion en una quinta parte del personal podria
estar asociado a factores higiénicos no gestionados adecuadamente, como el ambiente fisico,
los beneficios percibidos y el reconocimiento institucional, aspectos clave para prevenir la

desvinculacion segun la teoria de Herzberg.

En la dimension Desarrollo Profesional, los resultados son relativamente més favorables. El
90,9% de los trabajadores se ubica en un nivel medio, el 6,1% en un nivel alto y apenas el
3,0% en un nivel bajo (Tabla 4). Esta distribucién revela que la Municipalidad ha
implementado ciertos mecanismos formativos que los trabajadores reconocen, aunque ain no
logran consolidarse como factores decisivos de retencion. La ausencia de una mayoria en el
nivel alto indica que, si bien existen programas de capacitacion o acceso a formacion
continua, estos no siempre estan alineados con expectativas reales de ascenso o con

trayectorias de carrera predecibles. En ese sentido, los hallazgos coinciden con lo planteado
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por Salinas (2023), quien identifico que el 75% de los empleados municipales del Callao
valoraban positivamente las oportunidades de capacitacidn, aunque el 62% consideraba
escasas las oportunidades de ascenso. En linea con la teoria de las competencias de Boyatzis
(1982), se requiere un enfoque mas estructurado del desarrollo profesional, basado en planes
de carrera claros, evaluacion de competencias y seguimiento individualizado, a fin de generar

un impacto real en la motivacion y fidelizacion del personal.

Respecto al Clima Organizacional, los datos indican que el 75,8% se encuentra en un nivel
medio, el 12,1% en un nivel alto y otro 12,1% en un nivel bajo (Tabla 5). Esta dimension
muestra una distribucion mas equilibrada entre los niveles, lo que sugiere que el clima laboral
es percibido con ambivalencia por los trabajadores. Si bien la mayoria mantiene una
valoracién aceptable, una proporcion significativa lo evalGa negativamente, lo cual podria
derivar en tensiones interpersonales, percepciones de inequidad y debilitamiento del sentido
de pertenencia. Esta conclusion coincide con las afirmaciones de Souza (2022), quien, en su
estudio con servidores publicos brasilefios, concluyé que el 72% vinculaba directamente un
buen clima organizacional con su decision de permanecer en la institucion, mientras que la
falta de reconocimiento representaba un motivo de salida frecuente. Desde la perspectiva de
Schein (1985), mejorar el clima organizacional requiere actuar no solo sobre aspectos
perceptivos inmediatos, sino también sobre los supuestos y valores subyacentes que

configuran la cultura institucional.

Los resultados obtenidos en la Municipalidad de Huacho confirman la tendencia sefialada por
los estudios precedentes: los trabajadores publicos valoran la estabilidad y reconocen ciertos
esfuerzos institucionales en materia de desarrollo y comunicacion, pero demandan con
urgencia politicas mas activas de reconocimiento, equidad, ascenso y bienestar

organizacional. La presencia predominante de niveles medios en todas las dimensiones
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sugiere que los esfuerzos actuales, aunque necesarios, son aun insuficientes para lograr una
retencion de calidad y sostenida. Esto refuerza la necesidad de adoptar un enfoque integral,
tal como proponen las teorias revisadas, que combine factores motivacionales, condiciones

estructurales y dinamicas socioculturales para fortalecer el compromiso institucional.

En términos de limitaciones, aunque la presente investigacion ofrece aportes relevantes para
la comprensién de los factores asociados a la retencion del talento humano en el contexto
municipal peruano, es importante reconocer ciertas limitaciones metodolégicas y

contextuales que condicionan el alcance y la generalizacion de sus resultados.

En primer lugar, el estudio se circunscribe exclusivamente a los 33 trabajadores del Area de
Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho, lo que, si bien permite una aproximacion
detallada y profunda a esta unidad funcional clave, restringe su capacidad de extrapolacion a
otras &reas administrativas o a otras municipalidades del pais. Si bien se utilizd un censo total
de los trabajadores del area, el carécter intencional y no probabilistico de la muestra limita la
posibilidad de generalizar los hallazgos a todo el sector publico local o nacional. La
especificidad del contexto —tanto en términos institucionales como socioculturales— sugiere
que las dinamicas de retencién pueden variar significativamente segun el tamafio, los

recursos, el liderazgo y la cultura organizacional de cada entidad municipal.

En segundo lugar, la investigacion se disefid con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo
y transversal, lo cual ha permitido capturar percepciones y niveles de retencion en un
momento especifico del tiempo, pero no contemplé el seguimiento longitudinal de las
condiciones laborales ni la evolucion de los factores motivacionales que podrian incidir en la
permanencia o salida del personal. En ese sentido, se reconoce la imposibilidad de establecer
relaciones causales o dindmicas temporales en los datos obtenidos, lo cual representa una

oportunidad para investigaciones futuras que adopten enfoques mixtos o longitudinales.
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Asimismo, aungue el instrumento de recoleccién de datos fue validado por juicio de expertos
(coeficiente V de Aiken = 1.0) y present6 una alta confiabilidad interna (alfa de Cronbach =
0.92), se utiliz6 unicamente una escala de tipo Likert. Este tipo de medicidn, si bien es util
para captar la intensidad de la percepcion, no permite explorar en profundidad las razones
subjetivas, narrativas y emocionales que motivan la satisfaccion, el desarrollo o la
identificacién con la institucion. En consecuencia, se sugiere incorporar, en futuras
investigaciones, técnicas cualitativas como entrevistas semiestructuradas o grupos focales que
permitan acceder a las significaciones profundas que los trabajadores otorgan a sus

condiciones laborales.

Otra limitacion significativa esta vinculada a la ausencia de un analisis de variables
sociodemogréaficas cruzadas, tales como edad, sexo, antigiiedad laboral, nivel de estudios o
tipo de contrato (nombrado o contratado). Si bien el estudio considero a todos los
trabajadores del area, no se desagregaron ni analizaron los datos por subgrupos, lo que habria
permitido identificar patrones diferenciados en la percepcion de retencién segun
caracteristicas individuales o contractuales. Esto constituye un campo fértil para
investigaciones futuras que deseen explorar si, por ejemplo, los trabajadores mas jovenes
presentan mayor intencién de rotacion o si las condiciones contractuales afectan la

percepcion de desarrollo profesional y clima organizacional.

En funcion de lo expuesto, se recomienda que futuras investigaciones amplien el alcance
geografico y poblacional del estudio, incorporen variables cualitativas y sociodemograficas, y
desarrollen analisis multivariados que permitan establecer relaciones entre las dimensiones de
la retencion y otros factores organizacionales como el liderazgo, la cultura institucional, el
tipo de gestion municipal o la existencia de politicas explicitas de fidelizacion. Asimismo,

seria valioso considerar disefios de investigacion longitudinales que permitan evaluar el
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impacto de programas de intervencion orientados a mejorar la retencion del talento humano a

lo largo del tiempo

Finalmente, los resultados obtenidos permiten afirmar con claridad que la retencion del
talento humano en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho, durante el
afio 2025, se configura como un fenémeno de caracter moderado, que revela tanto fortalezas
institucionales incipientes como importantes desafios estructurales por superar. A partir de
los hallazgos descriptivos, se constatd que la mayoria de los trabajadores percibe niveles
medios en las dimensiones de satisfaccion laboral (78,8%), desarrollo profesional (90,9%) y
clima organizacional (75,8%), lo cual configura un escenario de estabilidad funcional, pero
también de vulnerabilidad institucional si no se gestionan adecuadamente los factores que

inciden en la permanencia del personal.

Desde una perspectiva tedrica, estos hallazgos refuerzan los postulados de Chiavenato
(2017), quien plantea que la gestion estratégica del talento humano debe orientarse no solo a
evitar la rotacion, sino a consolidar un sentido de pertenencia, compromiso y realizacion en
los trabajadores. Asimismo, se evidencia la vigencia de la Teoria de los Dos Factores de
Herzberg (1959), al observar que la ausencia de factores motivadores (como el
reconocimiento o el ascenso) limita el paso de los trabajadores hacia niveles altos de
satisfaccion y retencion, a pesar de que los factores higiénicos se encuentran presentes de
forma moderada. Igualmente, se valida el enfoque de Boyatzis (1982), al constatar que el
desarrollo profesional representa un componente crucial que ain no se ha consolidado como

palanca efectiva de fidelizacion del talento.

En comparacion con los antecedentes internacionales y nacionales revisados, este estudio
ofrece un aporte localizado y original. Mientras que investigaciones como las de Ramirez

(2021) en Chile, Mendieta (2020) en Ecuador o Salinas (2023) en el Callao destacan la
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capacitacion y estabilidad como factores prioritarios de retencion, el caso de Huacho permite
observar que, si bien estas dimensiones estan presentes, su impacto aun no se traduce en un
alto nivel de identificacion institucional. Esta diferencia pone de manifiesto la importancia
del contexto sociocultural y administrativo local en la gestion del talento, reforzando la
necesidad de politicas disefiadas desde la especificidad territorial y no desde modelos

generalistas.

Asimismo, desde el enfoque socioldgico, resulta fundamental subrayar la importancia del
capital social institucional en los procesos de retencién, tal como lo plantea Bourdieu (1986).
La retencion no es solamente un asunto de condiciones contractuales o beneficios formales,
sino también de redes de apoyo, confianza interpersonal, sentido de pertenencia y
reconocimiento simbdlico dentro del colectivo organizacional. En este sentido, la retencién
del talento humano se configura no solo como un problema administrativo, sino como un
fenomeno relacional y cultural que refleja el tipo de vinculos que la institucién promueve,

reconoce Y reproduce.

En conclusion, esta investigacion ha contribuido a llenar un vacio empirico y teorico en el
campo de los estudios organizacionales en el sector publico local, al ofrecer una vision
sistematica, metodoldgicamente rigurosa y tedricamente sustentada sobre el estado actual de
la retencion del talento humano en la Municipalidad de Huacho. Los resultados permiten
afirmar que la institucion se encuentra en una fase intermedia de desarrollo organizacional,
donde existen condiciones basicas de estabilidad, pero donde aln se requiere un trabajo mas
profundo para consolidar una cultura organizacional que valore, motive y proyecte a sus
trabajadores como agentes estratégicos del servicio publico. Esta tarea no solo es

fundamental para mejorar la eficiencia y continuidad institucional, sino también para



fortalecer la legitimidad, la confianza ciudadana y el sentido de lo pablico en la vida

democratica local.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Conclusién General

La variable global de retencion mostré una concentracion significativa en el nivel medio,
dado que el 97,0% de los trabajadores encuestados se ubico en esta categoria, y solo un 3,0%
manifestd niveles altos de retencion. Este hallazgo indico que, si bien existe una relativa
estabilidad laboral en términos de permanencia, no se alcanzé un compromiso institucional
solido ni una fidelizacion efectiva, lo que subraya la necesidad de politicas organizacionales

orientadas a consolidar una cultura institucional mas robusta y sostenible.

En cuanto a la primera dimension especifica, la satisfaccion laboral, los resultados revelaron
una distribucion similar al comportamiento de la variable general, donde el 78,8% de los
trabajadores percibié un nivel medio de satisfaccion, mientras que un 18,2% se ubico en el
nivel bajo, y solo un 3,0% se posiciond en el nivel alto. Esta distribucion permitié concluir
que, si bien los trabajadores no manifiestan una insatisfaccion critica generalizada, persiste un
grupo significativo que experimenta deficiencias en aspectos claves como el ambiente
laboral, el reconocimiento institucional y la percepcidon de justicia en las compensaciones.
Esta situacion evidencio la necesidad de fortalecer mecanismos de retroalimentacion positiva,
reconocimiento del mérito y mejora del entorno fisico y simbolico del trabajo, tal como lo

proponen los factores higiénicos y motivadores descritos por Herzberg (1959).

Respecto a la segunda dimension, el desarrollo profesional, se observé que el 90,9% de los

trabajadores se situd en un nivel medio, el 6,1% en un nivel alto y el 3,0% en un nivel bajo.
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Este hallazgo evidencid una valoracién aceptable de los programas de capacitacion y
formacion ofrecidos por la institucion, aunque sin una percepcion clara de oportunidades
reales de ascenso o de planes de carrera formalizados. Se concluyo, por tanto, que, aunque la
Municipalidad de Huacho ha desarrollado iniciativas de formacién, estas no se encuentran
plenamente articuladas a un modelo estratégico de gestion por competencias, como lo plantea
Boyatzis (1982). Este vacio limita la capacidad de los trabajadores para proyectar trayectorias

de desarrollo, lo que impacta directamente en su intencion de permanencia.

En relacion con la tercera dimensidn, el clima organizacional, los resultados indicaron una
distribucion mas dispersa: el 75,8% de los encuestados se ubicé en el nivel medio, mientras
que tanto el 12,1% se posiciond en los niveles alto y bajo, respectivamente. Esta dispersion
mostro que el ambiente institucional es percibido de forma ambivalente, reflejando tanto
areas de satisfaccion como tensiones en aspectos como la comunicacion interna, la equidad
en la distribucion de tareas y el sentido de pertenencia. Se concluy6 que el clima
organizacional aun no alcanza un nivel de cohesion institucional que favorezca la integracion
plena del personal, lo cual podria limitar la eficacia operativa y la estabilidad emocional de
los trabajadores. Este fendmeno confirma lo planteado por Schein (1985), quien destaca que
la calidad del clima organizacional incide directamente en la percepcion del trabajador sobre
su lugar dentro de la estructura institucional y, en consecuencia, en su decision de permanecer

en ella.

6.2 Recomendaciones

1. En relacién con la retencion del talento humano en general:

Se recomienda que la Municipalidad de Huacho implemente un Plan Integral de Fidelizacién
del Talento Humano, con enfoque estratégico, que articule acciones sostenidas para fortalecer

el sentido de pertenencia, el compromiso institucional y la permanencia del personal clave.
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Este plan debe integrar mecanismos de diagnostico periddico sobre motivacion, intencion de
permanencia y percepcion del desarrollo institucional, permitiendo detectar a tiempo factores
de riesgo de rotacion. Ademas, se sugiere desarrollar un sistema de indicadores de retencion
que permita monitorear de manera continua los avances institucionales en la gestién del

capital humano.

2. En relacién con la satisfaccion laboral

Dado que el 78,8% de los trabajadores manifestd un nivel medio de satisfaccion, y un 18,2%
se encuentra en un nivel bajo, se recomienda fortalecer los mecanismos de reconocimiento
institucional, tanto econdmicos como simbolicos, mediante la implementacion de programas
de estimulo al desempefio, agradecimiento publico, celebraciones institucionales y
retroalimentacion positiva. Asimismo, se propone mejorar el ambiente fisico de trabajo y
promover acciones que fomenten el bienestar laboral integral, incluyendo pausas activas,
asesoria psicolégica y adecuacion de espacios. El reconocimiento efectivo no solo impacta en
el clima laboral, sino que actiia como un poderoso factor motivador para la retencion,

conforme a la teoria de los dos factores de Herzberg (1959).

3. En relacion con el desarrollo profesional

Puesto que el 90,9% de los encuestados report6 un nivel medio en esta dimension, se
recomienda estructurar e institucionalizar un Programa de Desarrollo de Carrera, basado en la
identificacién de competencias, la definicion de rutas de ascenso interno y el acceso a
capacitaciones alineadas con las metas organizacionales. Dicho programa debe incluir
sesiones de coaching, mentoria entre pares, becas de estudio, asi como criterios transparentes
de promocidén. Ademas, se sugiere que las capacitaciones respondan a necesidades reales del

puesto y estén acompafiadas de seguimiento y evaluacion de su impacto en el desempefio
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individual. Esto permitira transitar de una formacion generalista a un desarrollo profesional

verdaderamente estratégico, como lo plantea Boyatzis (1982).
4. En relacion con el clima organizacional

Dado que el 75,8% de los trabajadores percibid un clima organizacional aceptable, pero un
12,1% lo consider6 desfavorable, se recomienda consolidar una politica institucional de
fortalecimiento del clima laboral. Para ello, se sugiere disefiar e implementar espacios
regulares de comunicacion interna, tales como reuniones participativas, encuestas de clima
organizacional y buzones de sugerencias, que permitan recoger las percepciones de los
trabajadores y actuar oportunamente sobre los conflictos o tensiones detectadas. Asimismo,
se debe promover un liderazgo cercano, empatico y transformacional en todos los niveles
jerarquicos, conforme al enfoque de Schein (1985), que considere al trabajador no solo como

ejecutor de tareas, sino como sujeto activo de la cultura institucional.
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ANEXO A Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario de La Retencién del Talento Humano en el Area de Recursos Humanos de la

Municipalidad de Huacho. 2025

Finalidad:

El presente cuestionario es parte del estudio titulado; La Retencion del Talento Humano en el
Area de Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025, para optar por el Titulo de
Licenciado en Sociologia, por lo cual agradezco su participacion completando el presente

cuestionario.
Instrucciones:

Con forme a ello, se presentaran un conjunto de preguntas relacionadas sobre el La Retencidn
del Capital Humano, deberd marcar con X una de las cinco opciones. Sus respuestas seran
anonimas y recuerde que no hay respuestas buenas ni malas. Favor de responder con sinceridad

todas las preguntas y asegurese de contestar todos items.

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Datos generales:

1. Sexo
M() F(C)
N° | items Escala de calificacion
Variable: Retencion del Capital Humano 5 4 3 2 1

Dimensién 1: Satisfaccion Laboral
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1 ¢Se siente satisfecho(a) con el ambiente de trabajo en su
area?

2 ¢Disfruta trabajar con sus compafieros de equipo en
Recursos Humanos?

3 ¢Considera que el ambiente laboral facilita la realizacion
eficiente de sus tareas?

4 ¢Siente que su trabajo es reconocido por sus superiores?

5 ¢Cree que sus logros y esfuerzos son valorados por la
jefatura de Recursos Humanos?

6 ¢Harecibido felicitaciones o agradecimientos por un trabajo
bien hecho por parte de sus superiores?

7 ¢Esté satisfecho(a) con los beneficios laborales que recibe
en la municipalidad?

8 ¢Considera que sus compensaciones econémicas son justas
en relacion con su trabajo?

9 ¢Cree que los beneficios adicionales (como seguros,
capacitaciones, otros) cumplen con sus expectativas?

Dimension 2: Desarrollo Profesional

10 | ¢Tiene acceso a programas de capacitacion que le permitan
mejorar sus habilidades laborales?

11 | ¢{La municipalidad le brinda oportunidades frecuentes para
participar en actividades de formacion continua?

12 | ¢Considera que la capacitacion ofrecida es relevante para el
desarrollo de sus funciones?

13 | ¢Percibe que existen posibilidades reales de ascenso dentro
del area de Recursos Humanos?

14 | ;Se le informa adecuadamente sobre los procesos de

promocion interna dentro de la municipalidad?
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15 | ¢Ha postulado o ha sido alentado(a) a postular a alguna
oportunidad de ascenso en la institucion?

16 | ¢Siente que la institucion apoya su desarrollo profesional?

17 | ¢(Recibe orientacion o acompafiamiento de parte de sus
superiores para crecer profesionalmente?

18 | ¢La municipalidad fomenta y valora el desarrollo
profesional de su personal?

Dimension 3: Clima Organizacional

19 | ¢Considera que las instalaciones donde trabaja son
adecuadas para realizar sus funciones?

20 | ¢Cuenta con los recursos y herramientas necesarios para
desempefiar su trabajo correctamente?

21 | ¢Se siente comodo(a) y seguro(a) en el espacio fisico donde
labora diariamente?

22 | ¢Siente que su carga de trabajo es manejable durante su
jornada laboral?

23 | ¢Puede cumplir con sus tareas diarias sin experimentar altos
niveles de estrés?

24 | ¢Harecibido apoyo institucional cuando hatenido exceso de
trabajo o presién laboral?

25 | ¢Dispone de tiempo suficiente para cumplir con sus
responsabilidades familiares o personales?

26 | ¢Su trabajo en la municipalidad le permite mantener un
equilibrio entre su vida laboral y personal?

27 | . ¢Harecibido facilidades por parte de la institucion para

atender situaciones personales o familiares?




ANEXO B Validez del Instrumento

“Afio de la recuperacién y consolidacion de la economia peruana”

Lima, 15 de enero de 2025

Sefior (a)
M(o) BERRIOS VEGA CARMEN LUZ

Presente. -
ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi
tesis.

De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que venimos
desarrollando la tesis denominada: Retencion del Talento Humano, en el Area de Recursos
Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025; para obtener nuestro titulo profesional de

Sociologia de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.
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En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo

de la investigacion, le solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para

la validacion del instrumento denominado: “Retencion del Capital Humano, en el Area de

Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025” de la presente investigacion.

Para la cual adjuntamos: Certificado de validacion, ficha de validacion, matriz de consistencia,

ficha técnica del instrumento y cuestionario.

Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.
Atentamente,

KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO

Bach. Sociologia
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado “Cuestionario sobre Retencion
del Capital Humano”, a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion
titulado: “Retencion del Talento Humano, en el Area de Recursos Humanos de la
Municipalidad de Huacho. 2025”; que tiene por finalidad calificar la Retencion del Capital
Humano de los actores sociales involucrados en esta organizacion, y elaborado por las Tesista
KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ y JADEH YAMILETH, PALACIOS
PAJUELO de la carrera profesional de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva, de
acuerdo a los documentos a la vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el
logro de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 16 de enero del 2025

O Y e

~ 3 > & ‘-,f'\u‘!
Mia, Ca ren Lz Bermos Vegpa

O A

M(O). Carmen Luz Berrios Vega

JUEZ EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

|I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres
1.2 Grado académico

1.3 Institucidn que labora

1.4 Titulo de la Investigacion

1.5 Autor del instrumento

1.6 Titulo profesional
1.7 Nombre del Instrumento

: BERRIOS VEGA CARMEN LUZ

: M(o) DERECHO CON MENCION EN CIENCIAS  PENALES
: Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
Retencién del Talento Humano, en el Area de
Recursos Humanos de la Municipalidad de

Huacho. 2025
KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO

Lic. en Trabajo Social
Cuestionario sobre Retencion del Capital Humano

Il. ASPECTOS A EVALUAR
N2 |PREGUNTAS
Sl NO
1. |Elinstrumento recoge informacion que permite dar respuesta al problema X
de investigacion

2. |Elinstrumento propuesto responde a los objetivos del estudio X
3. [Laestructura del instrumento es adecuada X
4. |Lositems del instrumento responden a los objetivos del estudio X
5. |Lasecuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento X
6. |Lositems son claros y entendibles X
7. |EInimero de items es adecuado para su aplicacion X

Lugar y fecha: Lima, 16/01/25

M(o) CARMEN LUZ BERRIOS VEGA
JUEZ EXPERTO

DNI: 15607309

Colegiatura: CASP 5219

CPPE 0215607309 - CAH 369
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“Aiio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

Lima, 18 de enero de 2025
Sefior (a)
M(O). JOSE MIGUEL HERNANDEZ ANGULO
Presente. -
ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi
tesis.
De mi consideracion:
Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que venimos
desarrollando la tesis denominada: Retencion del Talento Humano, en el Area de Recursos
Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025; para obtener nuestro titulo profesional de
Sociologia de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion.
En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo
de la investigacion, le solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para
la validacion del instrumento denominado: “Retencién del Capital Humano, en el Area de
Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025 de la presente investigacion.
Para la cual adjuntamos: Certificado de validacion, ficha de validacion, matriz de consistencia,
ficha técnica del instrumento y cuestionario.
Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Atentamente,

KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO

Bach. Sociologia
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado “Cuestionario sobre Retencion
del Capital Humano”, a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion
titulado: “Retencion del Talento Humano, en el Area de Recursos Humanos de la
Municipalidad de Huacho. 2025”; que tiene por finalidad calificar la Retencion del Capital
Humano de los actores sociales involucrados en esta organizacion, y elaborado por las Tesista
KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ y JADEH YAMILETH, PALACIOS
PAJUELO de la carrera profesional de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva, de
acuerdo a los documentos a la vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el logro

de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 19 de enero del 2025

M(O). JOSE MIGUEL HERNANDEZ ANGULO
JUEZ EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres : JOSE MIGUEL HERNANDEZ ANGULO

1.2 Grado académico : Maestro en Docencia Universitaria

1.3 Institucién que labora : Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion
1.4 Titulo de la Investigacion : Retencion del Talento Humano, en el Area de

Recursos Humanos de la Municipalidad de
Huacho. 2025

1.5 Autor del instrumento . KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO

1.6 Titulo profesional : Licenciado en Sociologia
1.7 Nombre del Instrumento : Cuestionario sobre la Retencién del Capital Humano,

en el Area de Recursos Humanos de la Municipalidad
de Huacho. 2025.

I1. ASPECTOS A EVALUAR
NO
PREGUNTAS S| NO
1. | El instrumento recoge informacidon que permite dar respuesta al X
problema de investigacién
2. | El'instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio X
3. | Laestructura del instrumento es adecuada X
4. | Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio X
5. | La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento X
6. | Los items son claros y entendibles X
7. | El nimero de items es adecuado para su aplicacién X

Lugar y fecha: Huacho, 19/01/25

M(0) JOSE MIGUEL HERNANDEZ ANGULO
Cargo: JUEZEXPERTO
DNI: 45530713
Colegiatura: CSP 2968



86

“Afio de la recuperacion y consolidacion de la economia peruana”

Lima, 10 de Enero de 2025
Sefior (a)
Dr. JIMMY ALONSO SANTOS ARCE

Presente. -
ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi

tesis.

De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que venimos
desarrollando la tesis denominada: Retencion del Talento Humano, en el Area de Recursos
Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025; para obtener nuestro titulo profesional de
Sociologia de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo

de la investigacion, le solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para
la validacion del instrumento denominado: “Retencién del Capital Humano, en el Area de
Recursos Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025” de la presente investigacion.
Para la cual adjuntamos: Certificado de validacion, ficha de validacion, matriz de consistencia,
ficha técnica del instrumento y cuestionario.

Agradeciendole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Atentamente,

KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO
Bach. Sociologia
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado “Cuestionario sobre Retencion
del Capital Humano™, a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion
titulado: “Retencion del Talento Humano, en el Area de Recursos Humanos de la
Municipalidad de Huacho. 2025”; que tiene por finalidad calificar la Retencion del Capital
Humano de los actores sociales involucrados en esta organizacion, y elaborado por las Tesista
KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ y JADEH YAMILETH, PALACIOS
PAJUELO de la carrera profesional de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva, de
acuerdo a los documentos a la vista.

En tal sentido, el instrumento de medicién cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el
logro de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 11 de Enero del 2025

JUEZ EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres

1.2 Grado académico
1.3 Institucion que labora

1.4 Titulo de la Investigacion

1.5 Autor del instrumento

1.6 Titulo profesional

1.7 Nombre del Instrumento

: Santos Arce, Jimmy Alonso

: Dr. en Ciencias de la Educacién

: Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién

: Retencién del Talento Humano, en el Area de Recursos
Humanos de la Municipalidad de Huacho. 2025

. KARLA DENISSE, FLORES DOMINGUEZ
JADEH YAMILETH, PALACIOS PAJUELO

: Lic. Trabajo Social

: Cuestionario de Retencion del Capital Humano

Il. ASPECTOS A EVALUAR
NO
PREGUNTAS Sl NO
1. El instrumento recoge informacién que permite dar respuesta al problema | X
de investigacion
2. El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio X
3. La estructura del instrumento es adecuada X
4. Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio X
5. La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento X
6. Los items son claros y entendibles X
7. El nimero de items es adecuado para su aplicacion X

Lugar y fecha: Lima, 11 de Enero de 2025

Y

Dr. Jimmy Alohso Santos Arce
Cargo: JUEZ EXPERTO
DNI: 42154689
Colegiatura: COMAPE 1355

VALIDEZ DE CONTENIDO POR JUECES EXPERTOS
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Tabla 2
Resultados de la cuantificacion de la validez con el Coeficiente de V de Aiken

Preguntas Suma de la Calificaciones  V de Aiken
por Juez Experto

El instrumento recoge informacion que 3 1
permite dar respuesta al problema de
investigacion.

El instrumento propuesto responde a los 3 1
objetivos del estudio.

La estructura del instrumento es adecuada. 3 1

Los items del instrumento responden a los 3 1
objetivos del estudio.

La secuencia presentada facilita el desarrollo 3 1
del instrumento.

Los items son claros y entendibles. 3 1
El nimero de items es adecuado para su 3 1
aplicacion.

V de Aiken Total 1

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 2 se observa que las 7 preguntas consultadas a los 3 jueces expertos, quienes
valoraron al instrumento con valores altos (valores cercanos a uno dentro del intervalo de 0 a
1), asi mismo; se puede concluir que en todas las preguntas se alcanzo el valor de 1 y eso
permite tener un instrumento que mide a la variable de investigacion segun la concordancia de

los 3 jueces expertos.
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

El anlisis estadistico con el coeficiente Alfa de Cronbach resulto una alta confiabilidad y
homogeneidad en todas las preguntas que posee el cuestionario de Retencion del Capital
Humano, segun los resultados obtenido de la Prueba Piloto aplicado a 20 personas con las
mismas caracteristicas de la poblacion objeto de estudio. Se adjunta el resultado en el SPSS
Version Prueba y la sabana de datos.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,92 20

Sabana de datos:
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