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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el Salario
Emocional y el Talento Humano de la Oficina General de Recursos Humanos del

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables

Metodolégicamente, la investigacion fue de tipo basica, de disefio no
experimental, transversal de nivel correlacional, pues se determind la relacion entre
las variables en un tiempo determinado. La poblacion censal fue de 24 trabajadores
que laboran en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables. Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la
encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario tipo escala Likert de 30 items para
la variable Salario Emocional y de 30 items para la variable Talento Humano. El
procesamiento estadistico descriptivo se realizé mediante el programa Excel y la

inferencial con el programa estadistico SPSS 22.

Los resultados de la investigacidbn demostraron que existe relacion directa y
significativa entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Unidad Ejecutora
001 Administracion Central del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.
(Rho de Spearman = 0,561*) siendo ésta una correlacion moderada entre las

variables.

Palabras claves: talento humano, salario emocional, unidad ejecutora
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
emotional salary and the human talent of the General Office of human resources of

Ministry of Women and Vulnerable Populations, 2017.

Methodologically, the research was basic type, non-experimental,
correlational cross-level design, since the relationship between the variables
determined in a given time. The census population was 24 employees working in
the areas of human resources of Ministry of Women and Vulnerable Populations.
The survey technique, whose instrument was the questionnaire Likert scale of 30
items for emotional salary variable and 30 items for variable human talent was used
for data collection. Descriptive statistical processing was performed using Excel
program and inferential using SPSS 22 statistical program.

The results of the research showed that there is a direct and significant
relationship between the Emotional Salary and the Human Talent of the Executing
Unit 001 Central Administration of the Ministry of Women and Vulnerable
Populations. (Spearman's rho = 0.561 *), this being a moderate correlation between

the variables.

Keywords: emotional salary human talent, executing unit.



I. Introduccidén



1.1 Antecedentes

Antecedentes internacionales

Guerra y Sosa (2015) en su tesis titulada: Impacto del Salario Emocional en la
Calidad de Vida de los Colaboradores y su Influencia en el Servicio hacia el cliente
externo para optar el Grado de Magister en Direccion Estratégica de Recursos
Humanos en la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador, para ello consideraron
una muestra que estuvo conformada por 35 funcionarios del Olade siendo el
instrumento utilizado la encuesta, arribando a las siguientes conclusiones: a) La
inclusién del salario emocional en el paquete salarial influye directamente en el
bienestar familiar de los trabajadores de Olade, en donde el factor tiempo el
elemento motivante que tiene mayor influencia sobre los funcionarios de la

organizacién, con el 95% de aceptacion respecto a los otros factores analizados.

Soler (2014) en su tesis titulada: El salario emocional para el equilibrio de la
vida personal y profesional en los centros universitarios. Un estudio de Funitec
(URL), EPSEB (UPC) y Epsevg (UPC) para optar el Grado de Doctor en la
Universidad de Ramon Llull - Barcelona, para ello consideraron una muestra de 183
participantes, siendo el instrumento utilizado el cuestionario, arribando a las
siguientes conclusiones: a) Es posible aseverar que segun el acuerdo de los
trabajadores existe puntos con la finalidad de beneficiar y equilibrar la vida en
familia con lo laboral b) Producto de la investigacion ha quedado en evidencia que
los colaboradores son conscientes, ademas de que se encargan de aplicar los
principios de la politica del salario emocional. Estas disposiciones que la
organizaciéon ejecuta a pedido de los trabajadores no sélo tienen un efecto en el
tiempo sino que, también, supone una mejora que favorece la salud para los

trabajadores.

Rivadeneira (2015) en su tesis titulada: Influencia del Salario Emocional en
el Desempefio del Personal de la Direccién de Administraciéon del Talento Humano
del Ministerio del Transporte y Obras Publicas para optar el Grado de Master en
Gestion del Talento Humano, en la Universidad Tecnoldgica Equinoccial — Ecuador,
para ello consideraron una muestra de 30 personas, siendo el instrumento utilizado

la encuesta de respuestas cerradas y seleccién mdaltiple, arribando a las siguientes
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conclusiones: a) Los elementos de remuneracion y plan de carrera de la actual
legislacion ecuatoriana limitan el accionar sobre propuestas econdémicas o de
promocién laboral, lo que impulsa buscar métodos que satisfagan necesidades de
reconocimiento en los servidores. Por lo que se concluye que es evidente e
importante considerar la heterogeneidad que existe en el equipo humano dentro de
una organizacion. Las caracteristicas homogéneas de los grupos que obtuvieron
resultados con niveles mas altos de satisfaccion y de desempefio son un nivel
profesional y mantener una relacion formal, considerando estos dos factores como
las principales vias para plantear politicas y estrategias de salario emocional
enfocadas a la autorealizacion, reconocimiento e integracion entre la vida laboral y

personal.

Morales y Prieto (2013) en su tesis titulada: Gestion del Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Graficas” para optar el Grado de
Maestro en Administracion, en el Instituto Politécnico Nacional México , para ello
consideraron una muestra que estuvo conformada por 382 empleados, siendo el
instrumento utilizado el cuestionario de respuestas cerradas utilizando la escala
liker, arribando a las siguientes conclusiones: a) Una vez que se define las
habilidades y conocimientos, se procede a realizar la medicion por medio de la
conducta observable, disefiando el mecanismo que permitira realizar de forma clara
y veraz los procesos de seleccidn, capacitacion y evaluacion subsistemas que son
puntales para la gestién en el Area de Recursos Humanos. Asimismo permitira
organizar y estructurar las estrategias que favorezca el crecimiento del colaborador
mediante un programa de ascenso al colaborador para la sucesién a un puesto de

mayor nivel jerarquico.

Valeria (2013) en su tesis titulada: La Gestion del Talento Humano como
iniciativa estratégica en organizaciones bancarias multinacionales. Estudio de
Caso:. SANTANDER RIO/HSBC, para optar el Grado de Magister en Recursos
Humanos, en la Universidad de Buenos Aires, para ello consideraron una muestra
no probabilistica, siendo el instrumento utilizado la entrevista semi dirigidas,
arribando a la siguiente conclusioén: a) La cultura de una organizacién, el clima de

trabajo, el cumplimiento de condiciones pactadas, la valoracién y el reconocimiento,
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la flexibilidad, entre otras cuestiones generan que las personas puedan sentirse
bien en su trabajo. Si a ello le sumamos una valoracion por lo saludable, si desde
las organizaciones se acompafia a las personas a que puedan sentirse mejor fisica
y emocionalmente, puede pensarse que ello ayuda a crear necesidad de
permanecer, incrementando el sentido de pertenencia, colaborando a promover
una adecuada capacidad para sobreponerse a situaciones altamente
demandantes, contratiempos, obstaculos y de esta forma, gestionar mejor el
talento. “El equilibrio vida — trabajo no solo resulta un bien para el empleado, es una
manera de aumentar la productividad de una organizacion, y le permite ganar

velocidad.

Antecedentes nacionales

Vicario (2015) en su tesis titulada: Andlisis de los Beneficios Flexibles de los
Ejecutivos de Banca Comercial de una empresa del Sector Financiero y los Estilos
de Vida segun Rolando Arellano para optar el Grado de Magister en Direccion
Estratégica de Factor Humano, en la Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas,
para ello consideraron una muestra que estuvo conformada por 64 personas,
siendo el instrumento utilizado la encuesta, arribando a la siguiente conclusiéon a)
Para que un sistema salarial en una empresa sea atractivo y cubra las expectativas,
necesidades y/o intereses de sus colaboradores, es necesario que exista un
conocimiento no solo del negocio en el que se encuentra sino del personal con el
que se cuenta. Ademas deben realizarse esfuerzos orientados a entender el
comportamiento o el estilo de vida de los colaboradores y de esa manera lograr un
direccionamiento de los beneficios flexibles que se desea proponer. b) El
mejoramiento de los beneficios flexibles es importante, pero no determinante para
la retencion de los Ejecutivos del Banbif, ya que como se manifestd en las
Encuestas de Salida el mayor motivo fue por Desarrollo Profesional, lo cual debe
de ser utilizado para contribuir con las propuestas de mejora que sean necesarias

implementar.

Valdez (2014) en su tesis titulada: Empleadoras y Trabajadoras del Hogar
cama adentro: Un analisis de género del ejercicio de los derechos laborales en los

sectores medios de Lima Metropolitana para optar el Grado de Magistra en Estudios
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de Género, en la Pontificia Universidad Catolica del Peru, para ello consideraron
una muestra que estuvo conformada por 16 empleadoras y 15 trabajadoras del
hogar, siendo el instrumento utilizado la entrevista, arribando a las siguientes
conclusiones: a) Se ha observado que las distintas practicas de los patronos que
flexibilizan o modifican las condiciones de trabajo, como un mayor numero de
individuos a atender, traslado a un hogar mas amplio, aumento de labores
domésticas que no estaban considerada al inicio del contrato laboral, Se han
identificado diversas practicas de las empleadoras que flexibilizan o modifican las
condiciones laborales con las que se inicio la relacion laboral, fallando a la falta de
palabra en contratar a otra empleada del hogar para la reparticién de las labores.
Todas estas modificaciones y que no estaban consideradas al inicio de las labores
genera que la empleada realice mayor esfuerzo en cumplir con sus funciones
descritas inicialmente por un mismo pago, a pesar de encontrarse disconforme con

lo expuesto, son pocas las que abandonan su trabajo.

Anaya y Paredes (2015) en su tesis titulada: “Propuesta de Mejora de Clima
Organizacional a partir del Gestion del Talento Humano” para optar el Grado
Académico de Magister en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas en
la Universidad del Pacifico — Lima, para ello consideraron una muestra de 10
colaboradores, siendo el instrumento utilizado la entrevista, arribando a las
siguientes conclusiones: a) El Area de Responsabilidad Social Corporativa, esta
planeando implementar una politica de buenas practicas, con la finalidad de orientar
la reparticion de los beneficios y/o utilidades de la empresa politicas de chequeo
meédico, y la proteccion en el trabajo. Estas politicas no estan siendo informada a

sus trabajadores de modo que carece de medios informativos para tal fin.

Marcillo (2014) en su tesis titulada: Modelo de Gestion por Competencias
para optimizar el Rendimiento del Talento Humano en los Gobiernos Autébnomos
Descentralizados del Sur de Manabi para optar el Grado de Doctor en
Administracion, en la Universidad Privada Antenor Orrego - Trujillo, para ello
consideraron una muestra conformada por 260 empleados , siendo el instrumento
utilizado la entrevista, arribando a la siguiente conclusion i) Del examen realizado a

los colaboradores de las organizaciones, se ha concluido que se ha dado una
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insuficiente atencion , por lo que ha dado una insuficiente atencion, de acuerdo a
los resultados de las encuestas, por lo que se podria decir que se ha dado una
ajustada importancia al talento de la organizacion. Por lo que se debe considerar
de forma sistematica no dejando de lado sus competencias, por lo que es
importante contar con la informacion para realizar las labores, asi como contar con
las disposiciones laboral vigente para los trabajadores de esta forma darian un
mayor aprovechamiento, cumpliendo con los objetivos estratégicos de la
organizacion, el mismo que servira que los trabajadores cuenten con el resultado

de su evaluacion de desempefio.

Quispitupac y Mateo (2014) en su tesis titulada: Elaboracion de una
herramienta para la toma de decisiones en Gestidén del Talento para Lideres para
optar el Grado de Magister en Administracion de Empresas, en la Universidad
Peruana Ciencias Aplicadas , para ello consideraron una muestra de 45 personas ,
siendo el instrumento utilizado la entrevista, arribando a las siguientes
conclusiones: a) Un grato clima laboral es consecuencia légica de una excelente
Gestion del Talento, porque te confirma que tienes al colaborador en el puesto de
trabajo correcto en el instante que lo requieran, trabaja en aquello que le apasiona,
lo capacitacion y forman, con una linea de carrera clara, compartiendo los valores
de la empresa mientras que genera la posibilidad de aumentar su potencial y

desemperio hacia las metas organizacionales.

1.2 Fundamentacion cientifica, técnica o humanistica

La politica de compensaciones y en especial el salario emocional genera un
impacto sobre el trabajador profesionalmente es decir en su ambiente laboral como
en el personal, en tal sentido debe esto ser tomado y enfrentado con instrumentos
académicos y profesionales multidisciplinarios relacionado a la gestion del talento
humano a nivel institucional, es decir disciplinas como las relaciones humanas,
psicologia, la sociologia, y la ciencia humana requiriendo la calificacién de los
participantes, informacion de equipos, la tangibilidad e intangibilidad de los recursos
de las instituciones, cambios y métodos que se ajustan al sistema de calidad,

ademas, asi como politicas transversales a las destrezas y habilidades laborales,
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desde lo funcional (conocimientos, habilidades, capacidades, aptitudes) y lo

comportamental (valores, actitudes, motivaciones).

1.2.1 Salario Emocional

Jiménez (2009) define al salario emocional, como toda contraprestacion que no son
dinerarias, y que proveen al colaborador de satisfaccion personal y tranquilidad
para continuar desempefiandose eficaz y efectivamente. Los incentivos debe ser
comprendido como mecanismo que permite trabajar en equipo entre los
colaboradores: la primera tarea de la direccion es la de liderar e inspirar interés por
cooperar, arriesgar, y crear, de asistir lo mas alejado posible al esfuerzo que uno

pueda suponer a un analisis egoista (p.111).

En la definicion de salario emocional muchos autores, definen al estrés como
una variable en la sintomatologia de enfermedades fisicas como mentales, tales asi
gue el salario emocional se divide en: i) Elementos inherentes: todos los elementos
gue se perciben de una manera subjetiva por el colaborador como una retribucién.
Por ejemplo, un clima de bienestar en el trabajo, asignacion de funciones de los
cuales son responsables, que su trabajo sea reconocido. ii) Elementos
superficiales: corresponde a aquellos que generan un costo para la organizacion y
el trabajador lo percibe como un beneficio. Aqui se encuentran las formulas que se
establecen para la flexibilizacién de la compensacién o lo que se denomina una
politica de compensacién a la carta, es decir es el acuerdo de la retribucién mas la
vida personal (complementos) entre la organizacion y el trabajador. Los elementos
inherentes y superficiales del salario emocional forman parte de un modelo
organizativo de compensaciones que se convertird estratégicamente en una
herramienta para atraer personal calificado y retenerlo, es importante que los
componentes de estos elementos sean analizados de manera que sean realizables
y no queden en una promesa, lo cual generara un clima laboral de desconfianza y
posteriormente la salida prematura del personal, hecho que trunca los objetivos
institucionales. El salario emocional, viene a ser todo aquello que, aparte de los
beneficios econdmicos que perciben los colaboradores, les permite laborar en una

forma mas cémoda y contenta; es decir, son compensaciones 0 beneficios que



20

producen niveles de satisfaccién que se traducen no solamente a las personas

trabajadoras, sino a su entorno familiar. (Poelmans, 2006, p.94).

El salario emocional, viene a ser como la estrategia para aumentar el
equilibrio en la vida del colaborador es pedir al trabajador que trabaje horas extras
solo cuando se trate de una situacion necesaria, ahora muchos empleados estan
prestando atencion a la importancia de tener una vida en familia, una vida en familia
ayuda a las personas a mantener un nivel de estrés. El dinero como motivador para
retener a los empleados en el largo plazo era poco importante pues, al final, la gente
tiene que estar interesada en lo que desarrolla. Y si se quedan por cuestiones
econdémicas, no se van a desempefiar en su potencial maximo, pues este no era

suficiente como motivador. (Howatt, 2011, p.53)

Chiavenato (2011). Define al salario emocional como las compensaciones
de los trabajadores representa la financiacion personal que les deben aportar
ciertos rendimientos tales como incentivos, esta inversion e incentivos, tienen que
ver sin embargo, con la inversion que hacen los otros colaboradores y los
incentivos que estos reciben; si existe una equidad, se experimentan sentimientos

de satisfaccion. (p.230).

Para el siglo XXI se desarroll6 el salario emocional de tal manera que en un
occidente capitalista y un oriente que lo imita, el incentivo dinerario es muy
importante pero no el Unico a ser considerado por los trabajadores. En ocasiones
el orgullo de encontrarse en una determinada firma, las posibilidades de capacitarse
y crecer profesionalmente, la calidad de vida y para muchos el poder armonizar

otros intereses son fuentes de incentivo para los trabajadores. (Alles, 2014, p.365).

1.2.2 Beneficios del salario emocional

El salario emocional cuenta con privilegios que favorece el crecimiento del nivel de
productividad haciendo este mas competitivo a nivel organizacional. Traduciéndose
en una palabra: “generacién”, que son: a) Agradecimiento en lo personal y en lo
laboral: consiste en mostrar simpatia por los colaboradores que realizan una labor

aceptable, evitando que renuncien y se trasladen a otra institucién, porque en la
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actual no han sido reconocidos en su trabajo. b) Incentivar a las personas: los
colaboradores que conozcan sus funciones, esto evitara de que el colaborador no
estara esperanzado en que le indiquen para hacerlo. c) Valorizacion del
colaborador se ve reflejado en los conocimientos y madurez frente al problema:
debe de existir una congruencia entre los valores de la organizacion, un ejemplo de
ello es la honestidad, d) Planificacién del trabajo: para ello se debe integrar través
de la participacion de los equipos en un momento determinado con la finalidad de
informar al trabajador y a los participantes de los equipos, las actividades a realizar

en un determinado momento, cuyo fin es que la organizacidén se encuentre estable.

Los resultados de estos beneficios entregados a los empleados pueden
evidenciarse en la siguiente declaracion por parte de Microsoft: Los trabajadores
posterior al resultado entregado, se encuentra con una actitud positiva, el cual se
traduce a un nivel de confianza positiva, asimismo contribuye y colabora. Por lo que
se podria decir que si satisfacemos a nuestros colaboradores formaremos un
entorno agradable, motivado y con energia con la finalidad de crear un ambiente
agradable. Los trabajadores que se siente reconocidos poseen una conducta
optimista, y positiva, con la confianza en seguir contribuyendo y con un espiritu
colaborador. Asimismo  si el autoestima es incrementado traera como
consecuencia sean mejores trabajadores, creando un entorno agradable, con
energia para seguir aportando en beneficio de la organizacion y este destaque en
el mercado. Incorporar Si incorporamos el agradecimiento y la gratitud en nuestra
cultura empresarial, el reconocimiento como base de nuestra cultura de empresa,

afianzaremos un clima laboral agradable y productivo (Abad, 2008).

Para el trabajador el salario ya no es un factor imprescindible o importante,
existiendo un factor denominado salario emocional que viene hacer una pieza
importante, considerado una satisfaccion del colaborador. De tal manera un salario
puede ser mejorado por otras instituciones, por lo que las emociones juegan un
papel primordial diferenciandolo, siendo esto conseguido por los empleados
marcando la diferencia. El desafio de esta empresa es que una vez que despierta
es comprometer a los colaboradores, para ello es conocer que es lo que lo motiva
realmente (Abad, 2008, p.135).
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1.2.3 Dimensiones

Segun Great Place to Work (2014) describe las dimensiones del salario emocional
i) Credibilidad define como a los Jefes que participan continuamente con los
trabajadores en relacion a los fines de la organizacion y solicitan sus opiniones.
Para ello se tiene que conocer la aptitud de conciliar el capital humano con los
materiales de forma eficaz, de tal forma que los trabajadores comprendan el
desarrollo de sus labores estén apuntando a los objetivos estratégicos de la
organizacion. i) Respeto, consiste en proporcionar a los trabajadores
infraestructura, suministros y entrenamiento necesario para realizar sus labores.
También se define como el reconocimiento por las labores que realiza y la
dedicacion. Vale decir la aproximacion de los trabajadores vy fidelizarlos en las
labores de la organizacion promoviendo el espiritu de trabajo en equipo creando un
clima laboral aceptable. iii) Imparcialidad, en una institucion justa, el beneficio
econdmico es compartida por medio de la compensacion econdémica y la carta de
beneficios. Lo que significa que todos tienen la oportunidad de ser valorado. Por lo
que la determinacién sobre el ingreso y linea de carrera son realizadas
transparentemente, y de forma clara de esta manera se reduce las observaciones
o apelaciones. iv) Orgullo, se define como la interaccién en el ambiente de trabajo
entre los trabajadores, y la organizacién. v) Camaraderia, se define a la conexion
de los trabajadores con el ambiente laboral es decir entre el empleado y su

empleador. (p. 45)

1.2.4. Retencion del Talento Humano

Rodriguez (2009), define a la gestion del talento humano desde una perspectiva
tactica de direccién cuya finalidad es contar con los mejores profesionales para la
organizacion, por medio de un grupo de acciones con la finalidad de preparar en
todo momento del nivel de competencias y habilidades para el cumplimiento de los

objetivos, para ellos resulta necesario que estos sean competitivos. (p. 155)

El cumulo de conocimientos, y habilidades que son robustecidos, renovados
y compensados de forma continua. En tal sentido, no se puede enfocar el talento

de forma separada. El talento como tal no puede llegar a gran distancia, pues debe
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encontrarse en un ambiente que le permita libertad, autonomia y cobertura para

poder expandirse. (Chiavenato, 2009, p.52)

La suma de las capacidades de un trabajador: sus dotes intrinsecas, sus
habilidades, su conocimiento, su experiencia, su juicio, su actitud, su caracter, y su
impulso. También incluye su capacidad de aprender y de crecer. Se desprende de
dicha definicion, que se trata de una individualidad o singularidad que la persona

posee.

1.2.5 Dimensiones de Talento Humano

Dimensioén Interna

Segun Rodriguez (2009), en la dimensién interna de la gestion del talento humano
se refiere a lo relacionado lo que se denomina parte interna de la persona, esto es:
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos que
denotan la manera de dirigir el talento humano en una institucién.(p.105)
Indicadores

Conocimientos.

Es la capacidad o llamado también el capital que se va transformando en un
elemento potencialmente capaz de modificar el universo debido al desarrollo de los
procesadores de comunicacién denominados tecnologia. Por tanto, segun Galicia
(2010), “viene hacer una parte importante para el sistema econémico de la

comunicacién que conlleva al uso de instrumentos para su instauracion”.(p. 160)

Quintana (2006), “el conocimiento se define como el cumulo de informacion,
percepciones, ideas, experiencias, y valores que generan un determinado armazon

mental en la persona para evaluar e incorporar nuevas experiencias’. (p. 135)

En este sentido, las instituciones dentro de la gestién del capital humano,
deben analizar la magnitud de diligenciar en una forma adecuada los conocimientos
de los colaboradores, lo cual implica proporcionar la informacion procesada a las
generaciones que en un futuro posesionaran su lugar; asimismo se trata del

traslado de conocimientos a los nuevos trabajadores, es decir enlazar modos de
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ida, los procedimientos desarrollados para la organizacion, la informética para el

logro y el cumplimiento de los objetivos institucionales y el de la persona.

Habilidades.

Para Robbins y Coulter (2004) define a la Habilidad como la destreza que un
colaborador posee para efectuar las diversas funciones en sus labores, en tal
sentido, es una estimacion actualizada de lo que un trabajador puede realizar;
esencialmente parte de las habilidades son: la parte intelectual y la parte fisica,
cada trabajador proporciona algunas cualidades a la empresa, por lo que es
fundamental la razén por la cual son aptos para laborar en una organizacién; ya
qgue las habilidades suelen encontrarse en la practica; constituyendo de esta
manera asi en un indicio muy importante para la dimension interna del desarrollo

del capital humano. (p.40)

En efecto el desarrollo del capital humano se caracteriza en encontrar y
sumar las destrezas intelectuales del personal, se tiene a juicio de Acevedo (2010),
quien define como las potencialidades intelectuales hacen referencia a la robustez
y arranque del cerebro, y que tiene conexién directa con el talento; sin embargo, es
un componente muy importante para el desarrollo profesional, el cual poco a poco
debe ser perfeccionada, dentro de estas se tienen: capacidad de analisis, tacto,
negociacion, flexibilidad, criterio, deteccion de problemas, rapidez mental, realidad
nacional y capacitacion diariamente; de esta manera podra ser medido
constituyendo una parte importante dentro de la dimension interna de la gestién del

capital humano.

Motivaciones.

Es un inconveniente que se puede observar en la mayoria de las organizaciones,
la cual las organizaciones se preocupan por solucionarla. Segun Galicia (2010), el
concepto de motivacion personal “se define como el impulso iniciando en la forma
de actuar, el comportamiento de la persona y la consumacion de los objetivos

estratégicos de las organizaciones” (p.31)
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Por lo que, los trabajadores son susceptibles a los estimulos y estos son
parte de un papel importante en el correcto desarrollo de las responsabilidades
otorgadas a un determinado puesto de trabajo. La motivacién se define también
como el desarrollo medido en la vehemencia, organizacion y la constancia del
esfuerzo de un trabajador por obtener el cumplimiento de sus objetivos. Dicho esto,
las motivaciones forman parte las mediciones y es clave en la dimensién interna
del capital humano, ya que apunta a la complacencia de las exigencias de los
trabajadores para que estas puedan alcanzar sus objetivos y metas, manteniendo
una conducta esperada en su puesto de trabajo y sobre todo, mostrar una actitud

positiva en las tareas que se van ejecutando.

Actitudes.

Para Robbins y Coulter (2004), las actitudes “son causas que se van evaluando de
una forma favorable o desfavorable sobre objetos, personas o hechos”. En tal
sentido, la idea de quien confiesa armonizar de algo en particular, no conllevan a la

definicion de valores, pero interactian. (p.71).

Segun Chiavenato (2009) las actitudes “se genera en la mente generando
un estado, enviando una alerta producto de la experiencia, ejerciendo influencia

especifica en la contestacion en una determinada situacion”. (pp. 224-225)

En este sentido, las personas se acojen a actitudes hacia las labores
cotidinas en su centro laboral, y otros factores; dentro de las que se destacan la
satisfaccion laboral, participando activamente y comprometiendose con la
institucion. Es asi como, en las instituciones, las negociaciones son importantes
porque indirectamente influye en la conducta de los trabajadores en su centro
laboral.

Dimension Externa
Para Rodriguez (2009), en la dimension externa de la administracion del capital

humano se enfoca en relacion a las piezas o componentes que apuntan a la

seleccién, desarrollo y temporalidad del trabajador en las instituciones, por tal
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motivo el analizar el clima laboral, linea de carrera, condiciones de trabajo, y el
agradecimiento, son piezas medibles que se describen.(p.105)

Indicadores

Clima laboral.

Se refiere a la manera en que se hace referencia al modo en que se maneja,
encaminay se guia al trabajador, a la capacidad que tienen los trabajadores de una
organizacion de participar en las decisiones alineados a los objetivos estratégicos,
asi como los medios econdmicos destinados a fomentar la uniformidad y la

concordia de la vida laboral — profesional.( Galicia, 2010, p.67)

Para Chiavenato (2009), define al clima organizacional, como el entorno en
donde existe el personal de la institucion, reflejando la importancia del ambiente en
que se desarrolla la importancia de la estimulacién de los integrantes, es decir el
clima organizacional consiste en el ambiente de la organizacion percibida por el

personal que este le integra. (p.120)

El clima organizacional es conveniente y oportuno cuando las situaciones de
complacencia de las obligaciones de los trabajadores es superior, a diferencia es
inoportuno cuando las obligaciones del personal no se concretizan provocando
frustracién. En resumen el clima organizacional se caracteriza cuando concurren

en las decisiones entre la institucidon y los puestos de trabajo.

Perspectiva de desarrollo profesional.

Chiavenato (2004), conceptualiza como la ampliacién, desarrollo y
perfeccionamiento de los estudios cuyo fin es generar un crecimiento profesional
en la organizacion que conlleva a ser mas eficiente y productivo en la organizacion
(p.556)

De tal manera, se busca que los trabajadores en un tiempo prudencial
proporcionen la sabiduria y que se propague lo exigible en el nivel de hoy, con la
finalidad que en el menor tiempo asuma funciones mas exigibles. Los
colaboradores deben las personas deben notar que en el interior de la organizacion,
se observa que existen condiciones que les permiten ascender o progresar, que

existe oportunidad de progreso en la carrera y que solo deben esforzarse y
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dedicarse a capacitarse. Resumiendo el desarrollo profesional se refiere al
crecimiento, que las instituciones ofrezcan un plan de carrera interna y las

condiciones laborales sean favorables para el desarrollo profesional.

Condiciones de trabajo.

El capital humano en su dimension externa, mejora las condiciones de trabajo, lo
cual a juicio de Galicia (2010), “se refiere en acrecentar el estimulo laboral
desarrollando los factores higiénicos, vinculado con el ambito laboral permitiendo
que los trabajadores satisfagan sus exigencias de obligacion primaria y evitar el

desagrado en su labores”. (p.31)

Para las condiciones de trabajo se representa por un cumulo de piezas
enlazadas entre si que intervienen en concordancia, para agilizar la gestion de la
seguridad y la salud en el trabajo. Incluye la direccién, organizacién, gestion,

planificacion, ejecucion y validacion en beneficio del desarrollo.

Al respecto, Robbins y Coulter (2004), manifiestan los empleados se
preocupan en su ambiente laboral tanto por el bienestar propio ademas del/
desarrollo de sus labores. Vale decir, el trabajador elige ambientes no dificultosos
0 embarazosos, en momentos no contaminadas, tecnificadas, con utiles y/o

instrumentos convenientes, todo lo relacionado a las condiciones de trabajo. (p.85)

Reconocimiento.

Segun Chiavenato (2009), manifiesta que los colaboradores siempre estan a la
espera de que se les distinga y se le premie por sus labores realizadas. Para ellos
es un mérito positivo que conlleva a perfeccionarse en sus labores, asi como se
encuentren satisfechos con lo que realizan, por tal motivo la gestion del capital
humano se interesa en dar remuneraciones y salarios que muestren el

reconocimiento por las labores que realizan en el ambito de sus. (p.30)

Desde el enfoque de Robbins y Coulter (2004), sobre la estimulacion, los
trabajadores seleccionan labores en donde se les otorgue oportunidades donde

puedan utilizar sus habilidades y conocimientos, asi como tengan la libertad de
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poder desarrollar sus destrezas, que implica también sean retroalimentados en
relacion a su capacidad; precisando que dicha particularidad ocasiona que la labor
realizada suministre un incentivo hacen que el trabajo provea un estimulo

inteligente.(p.85)

Para Cheese (2008) dentro del enfoque del Talento, se afaden cinco
requisitos del talento extraidos del libro La Organizacion Basada en Talentos que
deberian estar presentes y ser considerados por las organizaciones lo siguiente:
Conocer el valor del talento e identificar los componentes mas importantes de las
opciones, implicaciones y estrategias empresariales que nos obligan a pensar a
través del talento.

La diversidad: atraer y trabajar con talento de diferentes d&mbitos es una
ventaja competitiva fundamental. La formacidén y el avance de las destrezas en
funcién de las habilidades y competencias especificas que necesita la organizacion
para triunfar. Lograr el compromiso de las personas permitira multiplicar el talento
y mejorar el rendimiento. La cultura del talento deberia aplicarse y sostenerse a lo

largo y a lo ancho de la compafia.

1.2.6 Marco conceptual

Frederick W. Taylor en el siglo XIX, sostuvo la tesis de que: “los trabajadores son
objetos que simplemente se mueven por estimulos econémicos, es decir para
resolver sus necesidades mas basicas”. También existen otras teorias que inciden
en la idea de que no solo los trabajadores se “mueven” para resolver esas
necesidades mas basicas, sino el individuo tiene “intereses internos”, y que su
motivacion no tiene que venir solo por satisfacer necesidades econdmicas, sino
resolver distintos intereses, como por ejemplo: un mejor horario, mas vacaciones,

mejor armonizar la vida familiar y laboral, etc.

Se requiere saber la jerarquizacion en el que se encuentra un trabajador,
para estimularlas, es decir establecer estimulos relacionados con su nivel o con un
nivel jerarquico inmediato superior a la escala. (Maslow, 1954) tal es asi que en la
parte base de la “Piramide de Maslow”, se ubican los obligaciones mas bésicos del
colaborador y en el nivel alto se sitian sus ultimos deseos 0 aspiraciones ya que

en el afan de superacion es intrinseco al ser humano. Ubicandose en la piramide lo
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siguiente: Autorrealizacion, Necesidad de Ego, Necesidades Sociales (relaciones
interpersonales), Necesidades de seguridad (para protegerse de peligros),

Necesidades Fisiologicas Basicas (comida, vestido, higiene, etc)

Puyal (2009) afirma que la globalizacion indirectamente afecta a las
organizaciones es decir son mas exigentes las instituciones y por lo tanto se hacen
competitivas, en tal sentido las instituciones se caracterizan por innovar y por ende
mejoran su productividad. Estos cambios también se ve reflejado en los
trabajadores, trayendo paralelamente el estrés laboral, para contrarrestar este
riesgo, se cuenta con una herramienta denominada salario emocional, cuya
finalidad es contribuir la salud de los trabajadores, mejorar la productividad, innovar,

aumentando la capacidad competitiva de la institucion (p. 44).

Los avances en lo que respecta a lo laboral de los ultimos afios ha modificado
las definiciones tradicionales de lo que motiva a los trabajadores y su
contraprestacion por la labor realizada, esto ha originado un giro importante de tal
manera que apunta mucho mas en la calidad de vida y su bienestar del trabajador
que en el sueldo mensual que se le abona. Tal es asi que Baguer (2010) define al
salario emocional como la contraprestacion intangible que desea recibir un
colaborador (p. 255).

Mufioz (2010) sostiene que el salario emocional no es un importe
cuantificable, pero no se puede dejar de mencionar de que si puede incluir algunos

conceptos econémicos.

Palomo (2010) sostiene que el salario puede ser mejorado por otra
organizacion, pero el factor emocional es uno de los factores que marca la

diferencia” (p. 119)

Un trabajador cuando ingresa a laborar en una determinada organizacion lo
que busca es consolidarse y desarrollar sus labores en un ambiente apropiado
donde pueda iniciar y desarrollar su carrera o especialidad y sea de interés de la

organizacién. Analizando esto nos podriamos preguntar cudl es el beneficio de las
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organizaciones en dar u ofrecer un salario emocional en sus politicas de
compensacion por lo existe puntos de vista tales como Londofio (2010) sostiene
gue se debe incentivar constantemente y de forma imaginativa a los integrantes de
un equipo debiendo ser frecuente de esta manera se incrementa el compromiso

con los objetivos institucionales (p. 41)

Mufioz (2010) sostiene que el motivo principal de salirse de una organizacion
0 de su puesto es la pérdida del salario emocional o la poca adaptacion o
adecuacion del mismo a sus necesidades, es decir el profesional calificado exige
beneficios emocionales a la organizacion para seguir en dicha empresa (p. 38)

Cabe indicar, que la mayoria de los empleadores siguen afirmando que el
trabajo y el pago es lo Unico importante en las relaciones laborales. Tal es asi, que
el salario emocional que el factor de motivacion que este genere es muy importante

para los colaboradores.

La adicion del salario directo y el salario indirecto se le denomina la
remuneracion, por lo que se puede definir a la remuneracion a todo lo que recibe el
colaborador directa o indirectamente, producto de una labor realizada dentro de una
organizacién (Chiavenato, 2000, p.144)

Definir al talento humano o potencial humano se refiere al papel que tiene la
persona en una empresa, en la teoria de la gestién del conocimiento define como
el recurso humano con una capacidad desarrollable, suceptible de transformarse

en una ventaja competitiva de la organizacion.

Se debe resaltar que no solo se trata de talento en las lineas basicas, es
interesante también propiciar el desarrollo del liderazgo gerencial, su capacidad de
innovacion y su posibilidad de resolver problemas complejos acompafiados de la
consistencia ética percibida por otros, es decir la capacidad del individuo de
adaptarse a €l transformandolo segun las necesidades contextuales de la empresa

y las propias del colaborador.
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El Talento Humano no es un recurso que se puede sustituir; es un eslabon
muy importante para el engranaje de toda institucion u organizacion, se podria decir
gue es el recurso que posee competencias que generan acciones y valor agregado

dentro de la organizacion.

Atraer talentos a la organizacion y hacer que se queden es un paso necesario,
pero no suficiente, ya que no basta con tener talentos en la organizacion, es
necesario saber aplicarlos y utilizarlos de la mejor manera posible. Lo que significa
trabajar en equipos de alto desempefio en un clima extremadamente democratico,
agradable y participativo. Asi, atraer talentos a la organizacion y conservarlos es
apenas el primer paso. Lo importante es ofrecer condiciones de trabajo que
permitan a los talentos colaborar y contribuir eficazmente en el éxito de la
organizacion agregando valor y riqgueza para los demas asociados. Para hacer del
capital humano un activo que produzca resultados y réditos significativos es
necesario aplicarlo en un contexto organizacional extremadamente favorable. Esto
tiene mucho que ver con la organizacion y la mentalidad. (Castillo & Daza, 2011,
p.21)

1.3 Justificacion

La finalidad de este estudio investigatorio es dar nuevas contribuciones teoricas
gue permitan determinar la ligacién que existe entre los instrumentos utilizados para
la aplicacion de Politicas de Compensaciones en el Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables

1.3.1Justificacién tedrica

El presente estudio investigatorio tiene incidencia en la aplicacion de teorias y
definiciones basicas de la Politica de Compensaciones y Beneficios dentro del
Sistema Administrativo del Sector Publico utilizado por las organizaciones, cuyo fin
es cumplir con los objetivos estratégicos, asi como contar con personal
seleccionado idéneo y este sea retenido para ser clasificado como personal
calificado a través de una retribucion equitativa. En gran parte de las organizaciones
existe un distanciamiento entre los intereses de la organizacién y el colaborador, se

oferta y se demanda el esfuerzo de su trabajo, se aprovecha los conocimientos,
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dejando de lado el ser humano que es, generando un vacio motivacional,
obstaculizando el desarrollo organizacional como el individual. En tal sentido la
Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables a través de nuestra investigacion podra conocer algunas de las causas
gue promueven la continuidad de nuestros especialistas y de esta forma entender
como retener a estos profesionales calificados util de nuestra organizacién no solo
para el cumplimiento de objetivos y metas sino también para el ahorro de costos

operativos como son los procesos de seleccion, capacitacion e induccion.

1.3.2 Justificacion préctica

El presente estudio investigatorio servira de asesoramiento a los directores y/o jefes
como una propuesta para la implementacion de politicas de compensaciones, que
permita retener el talento humano coadyuvando al logro de las metas y objetivos
institucionales. Los resultados mostraran en donde poner mayor o menor énfasis,
en una o mas variables y todo ello sera en base a las respuestas obtenidas con
respecto al andlisis realizado. Asimismo se demostrara el impacto del salario
emocional sobre el ser humano en la gestion publica que en la actualidad no es
tomado en cuenta, por lo mismo que en las entidades publicas se preocupan mas
en el cumplimiento de los objetivos institucionales, a costa de la exigencia de que

los trabajadores realicen sus obligaciones en un tiempo determinado.

1.3.3 Justificacion social

El Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables es la entidad que se encarga
de formular y dirigir las politicas nacionales y sectoriales sobre mujer y poblaciones
vulnerables, asimismo es la encargada de impulsar, fomentar, cumplir y de
inspeccionar politicas publicas a favor de las mujeres, nifias, nifios, adolescentes,
personas adultas mayores, con discapacidad, desplazadas y migrantes internos,
con la finalidad de asegurar la no vulneracion de sus en el marco de una cultura de
paz, y que tiene como objetivo que las mujeres, nifias, nifios, adolescentes,
personas adultas mayores, personas con discapacidad, desplazados y migrantes
internos que se encuentran en abandono, ejerzan sus derechos, a acceder a los
servicios sociales de calidad y confortar sus familias., bajo este contexto considero

el rol del talento humano en la institucion para el cumplimiento de los objetivos
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estratégicos, para ello se desarrollara dos aspectos el personal y el laboral, en el
primero descubriremos las necesidades de nuestros profesionales y cual es su
motivacion para permanecer en nuestra institucion y en lo segundo contaremos con
la informacion respecto que debemos evaluar dentro de nuestra politica de
compensaciones con el fin de mejorar nuestras ventajas competitivas frente a las

otras instituciones privada o publica.

1.4 Problema

La globalizacion requiere gque las instituciones sean competitivas; en tal sentido las
organizaciones deben mejorar su producto. Esto conlleva a afectar a los
colaboradores ocasionando en muchas veces a la tension; para contrarrestar esto,
un buen instrumento es el denominado salario emocional, contribuyendo al
bienestar (salud) de los colaboradores, y mejora la productividad, lo que aumenta
la capacidad competitiva de la organizacion.

En este contexto, se describe algunos ejemplos como en estos paises en la
actualidad hacen referencia al tema del salario emocional, asi podemos mencionar
a Espafa con el Plan Concilia, orientado a las entidades publicas, que permite
manejar los horarios para los trabajadores que tienen nifios por debajo de los 11
afos. Asi por ejemplo en los Paises Bajos por la década de los 90, se facilitd a los
trabajadores de medio tiempo tengan la misma seguridad social para aquellos que
tienen tiempo completo. Esto se dicté con la finalidad de que las mujeres puedan
asistir a sus menores, asi como no descuidar sus labores en su institucion. La
Comisién Europea decreté que el manejo de los horarios laborales es beneficioso
no solo al personal que labora en las instituciones sino también a los duefios de las
empresas. Por lo que en Europa alrededor de 150 empresas han sido certificados
como “Empresa Familiarmente Responsable”, por haber disefiado procedimientos
de disefio, medicion, valoracion, acompafiamiento, seguimiento, colocacion y
revision. La fundacién cred hace siete afios la certificacion, bajo la Norma 1000, de
‘Empresas Familiarmente Responsables” (EFR). En Norte America
especificamente en octubre del 2016, el presidente Obama sustento que el manejo
de las agendas laborales no solo debe ser para las mujeres, sino también para los
hombres porque ellos también participan familiarmente con sus menores, de lo

contrario afecta la competitividad econémica del pais.
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Para el caso de América, y especificamente en América del Sur, definir al
salario emocional es muy importante, tal es asi, que casi la totalidad de ellos los
paises cuentan con una legislacion respecto a este tema, aunque no en todos los
paises ha cobrado y tenido los resultados que se esperaban. Este conjunto de
beneficios que anudados a la remuneracion mensual debe recibir todo empelado a
cambio de una labor realizada tales como: un ambiente laboral favorable,
capacitacion, atencion en salud fisica y psicoldgica, etc. Estas variables
inexistentes en el siglo XIX y XX en la actualidad son los referentes dentro de las

llamadas “politicas de compensacion”.

El portal del club de Inversionista en Franquicias publica un articulo en su
pagina Web indicando que la existe una firme competencia por atraer y retener
personal valioso y estimularlos para ser imaginativos e ingeniosos, los beneficios
intangibles es la esencia para generar un clima laboral satisfactorio y se encuentren
comprometidos cuyo fin es el cumplimiento de las metas. Los beneficios intangibles
se encuentran disefiados para satisfacer las necesidades de tipo profesional y
personal. Segun encuesta los trabajadores que se encuentran motivados son unos
200% mas creativos y el poder de innovaciéon va en aumento, asimismo crece en
un 35% su produccién, por lo que un trabajador satisfecho disminuye el ausentismo
laboral hasta en un 55%. Por lo que se recomienda que la politica del salario
emocional es desde el proceso de reclutamiento de personal, asimismo se debe
vender un puesto de trabajo en el cual se destaque los beneficios (salario
emocional) y destacando las ventajas del puesto.

Cabe sefalar que el salario emocional es percibido de forma distinta de
acuerdo a las generaciones, tal es asi que los baby boomers generacion que
pertenece a los nacidos antes de los 70 para ellos un salario emocional seria planes
de salud, retiros, premiacion o reconocimiento por su trayectoria, seguros y planes
de jubilacion. En cambio para la Generacibn X aquellos trabajadores que
pertenecen entre los aflos 70 y 80 para ellos estabilizar entre la vida familiar y el
trabajo es un punto importante, flexibilidad en el trabajo, otorgarles dias libres o la
posibilidad de trabajar en casa (teletrabajo) capacitaciones, planes de ascenso y

por ultimo coaching son puntos que a ellos les interesa. Para el caso de los
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millennials, que se encuentran a los trabajadores que nacieron entre los 80 y el afio
2000, el plan de beneficios que ellos esperan son los de movilidad, ambientes
creativos de trabajo con conectividad y espacios de esparcimiento; otorgarles
tiempos para el desarrollo de sus proyectos personales, asi pues una organizacion
gue ofrece un salario emocional aceptable fomenta que el entorno donde realice
las labores el trabajador sea agradable, oportunidad de desarrollarse, y por ende

se fideliza con la institucion.

Obtener personal experimentado e interesado no es sencillo conseguirlo. El
capital humano es un nimero insuficiente que hay que saber hallar, atraer y sobre
todo conservar, es por eso que existen los llamados Head Hunters o los
cazatalentos que se encargan de captar a estos profesionales y lograr convencer
para que laboren en una determinada entidad donde lo estan buscando y es
solicitado a los Head Hunters, si bien es cierto esto esta dirigido mas para la parte
directiva, también se encarga de buscar a los especialistas y/o técnicos de los
organismos rectores. La fuga de este talento humano es una situacién que complica
los objetivos de nuestra institucion, ya que el proceso de reclutar y seleccionar a un
nuevo personal es de aproximadamente dos meses, si a esto lo sumamos la
induccion y el periodo de aprendizaje (desarrollo del personal dentro de la unidad

organica) estariamos en un total de tres meses con la finalidad de cubrir la vacante.

En nuestra institucion, la curva de aprendizaje es muy sustancial, por lo
mismo que nuestra entidad es el que dirige las politicas nacionales y sectoriales
en relacion a la mujeres y poblaciones vulnerables, asimismo proyecta, constituye,
determina, fija, direcciona y audita politicas publicas a favor de las mujeres, nifias,
nifos, adolescentes, personas adultas mayores, con discapacidad, desplazadas y
migrantes internos, con la finalidad de asegurar el cumplimiento de la legislacion
normativa y una vida libre de agresividad, desamparo y marginacién en el marco
de una ambiente de tranquilidad, es decir donde se crea las politicas, reglamentos,
directivas e instructivos relacionado a la mujer y poblacién vulnerable por parte del
Estado a nivel nacional, tal es asi que nuestros trabajadores se enriquecen con la
normativa actualizada relacionada a su rubro. Es por ello que nuestros especialistas

para cumplir con los objetivos institucionales y de su respectiva Oficina o Unidad
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Orgénica existe la presion de que estos sean desarrollados en plazos establecidos,
ocasionando que estos laboren a veces hasta fuera del horario de trabajo, siendo

esto una de las causas de la renuncia.

Nuestros trabajadores que por su experiencia laboral y poseen excelentes
habilidades y destrezas, son captados y por ende existe un alto grado de rotacion,
porque en la oportunidad apropiada estos cambian de instituciones a medida que
se le plantean mejores propuestas. Es por ello, que nuestra entidad debe de
trabajar en lo que respecta a la cultura organizacional, es decir deben ser
motivadores, inspiradores y crear apasionamiento. Por lo que se crea un clima
laboral satisfactorio siendo esto muy importante. Otra causa de salida de nuestro
personal es la monotonia laboral (labores rutinarias). Cuando nuestros
especialistas sienten que siguen en lo mismo y que no se perfeccionan, se
desaniman y su rendimiento laboral decae. Es por ello, una forma de garantizar la
oportunidad de crecimiento es contar con una buena técnica de politicas de
compensacion o estimulos que permanezcan estos talentosos satisfechos e

interesados.

Pero no todo es la parte econdmica, los beneficios paralelos, tales como
cursos de manualidades gratuitos, talleres de baile, talleres de integracion,
descuentos en las entradas de cine, planes de seguros de salud, entre otros son

estimulos que brindan mayor motivacion y seguridad.

Es por tal motivo que he desarrollado esta investigacion, producto de una
alta rotacibn de movimiento de personal en la Oficina General de Recursos

Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.

1.4.1 Planteamiento del Problema

¢De qué manera se relaciona el salario emocional en la retencion del talento
humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, 20177
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1.4.2 Problema especifico

¢De qué manera se relaciona la dimension interna con el salario emocional en los
trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer

y Poblaciones Vulnerables, 20177

¢De qué manera se relaciona la dimension externa con el salario emocional
en los trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de

la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 20177

1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipotesis general

Existe relacion significativa y directa entre el salario emocional y la retencion del
talento humano en los trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.

1.5.2 Hipotesis especificas

Existe relacion significativa y directa entre la dimension interna y el salario
emocional en los trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017

Existe relacion significativa y directa entre la dimension externa y el salario
emocional en los trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Determinar como se relaciona el salario emocional y la retencion del talento
humano de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables, 2017.
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1.6.2 Objetivo especificos

Determinar como se relaciona la dimension interna y el salario emocional en los
trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer

y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Determinar como se relaciona la dimension externa y el salario emocional en los
trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer

y Poblaciones Vulnerables, 2017.



Il. Marco Metodoldgico
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2.1 Variables

Salario Emocional

Jiménez (2009) define al salario emocional, a todas las retribuciones que no son
monetarias, y que proveen al trabajador de satisfaccién personal y tranquilidad
para continuar desempefandose eficaz y efectivamente. Los incentivos deben ser
comprendidos como mecanismo para admitir la participacion cooperacion entre
colaboradores: la primera tarea de la direccion es la de liderar provocando empefio
por colaborar, de tomar eventos, de crear, de ir mas alla del nivel de dedicacion que

pueda suponer un estudio limitado y egoista (p.111).

Talento Humano

La dotacion de capacidades, destrezas, potencialidades y competencias que son
robustecidos, modernizados, actualizados y premiados de forma uniforme. Dicho
esto, no se puede afrontar el talento de forma separada como un sistema
clausurado. Solo no llega lejos, pues debe haber en un ambiente que le permita
independencia, autodeterminacion y revestimiento para poder extenderse.
(Chiavenato 2009, p.52)

2.2 Operacionalizacion de variables
Tabla 1
Variable 1: Salario Emocional

) ) ) ; Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Escala de valores
rangos
Confianza 1 -
Credibilidad Conocimiento 2,3
Adecuado
Trato 45,6 (Mayor igual
Respeto Empatia 7,8 - Muy de acuerdo 107)
- De acuerdo
Justicia 9,10,11,12 - Ni de acuerdo ni en
Imparcialidad  Independencia 13,14,15,16  desacuerdo
Transparencia 17,18,19,20, - En desacuerdo Aceptable
21 - Muy en desacuerdo (104 - 106)
Orgullo Sentido de
Pertenencia 22,23 Inadecuado
Profesionalizacion 24,25,26 (Menor igual
a 103)
Camaraderia Vinculaciéon 27,28
Participacion 29,30
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Tabla 2
Variable 2: Talento Humano
Niveles y
Dimensiones Indicadores items Escala de valores
rangos
Conocimiento 1,2,3,4,5
Dimensién Habilidades 6,7,8,9 Eficiente
Interna Motivaciones 10,11,12 (Mayor igual
Actitudes 13,14 - Muy de acuerdo al1ll12)
- De acuerdo
Clima Laboral 15,16,17,18,19 - Nide acuerdo ni en Mediamente
Dimensién Condiciones de 20,21,22,23,24 desacuerdo Eficiente
Externa Trabajo - En desacuerdo (108 — 111)
Reconocimiento 25,26,27 - Muy en desacuerdo
Estimulacién 28,29,30 Deficiente
(Menor igual
a 107)
2.3 Método

El método a utilizar es el hipotético deductivo, porque a través de lo que se puede
visualizar en los casos particulares se puede formular un problema. Esto conlleva
a un proceso de aprehension con la finalidad de formular hipétesis que por medio
de un analisis y de un raciocinio conclusivo, procura legitimizar las hipoétesis

experimentales.
2.4 Tipo de Estudio

El presente estudio es una investigacion basica, de acuerdo con Zorrilla (1993) La
Basica conocido como pura o fundamental, se caracteriza porque inspecciona el
desarrollo cientifico, extender las capacidades teoricas, dejando de lado
directamente las entregas 0 acontecimiento practico; siendo mas juicioso,
rastreando en general desarrollando una teoria cimentada en fundamentos y

normativa vigente.(p.43).

Behar (2008) respecto a la investigacion béasica sostiene que el estudio
fundamental se basa en que se inicia de un entorno de definiciones y/o
conceptuales y perdura en lo basico, se caracteriza en plantear nuevos estudios o
los varia a las que se encuentran, cuyo objeto es acrecentar las capacidades
cientificos o filosoéficos, pero sin compararlos con ningun caso practico. Este tipo de
investigacion utiliza de manera precavida el procedimiento del muestreo, con la

finalidad de encontrar alguna situacion en estudio. (p.20)
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Asimismo Ander — Egg (1987) diferencia el estudio investigado aplicado
porque se realiza con el fin de aumentar las capacidades intelectuales y teoricas
para el perfeccionamiento de una determinada materia, sin mostrar interes
abiertamente en sus probables ejercicios o probables resultados es mas sensato y
pretende llegar a intenciones teoricamente en el sentido de acrecentar el cumulo

de capacidades de una determinada teoria (p.68).

2.5 Disefio de Investigacion

El disefio de la presente investigacion sera no experimental, de corte transversal.
Kerlinger (1981) sefiala que comunmente se denomina disefio de investigacion al
propésito y al armazén de un estudio”. Es el propdésito y el armazén de una estudio
investigatorio concebidas para adquirir y obtener contestacién a las consultas de
un estudio. El disefio indica la manera de conceptualizar un problema de
investigacion y la forma de guia para la experimentacion (esto es en los disefios

experimentales) y de recojo y procesamiento de datos.

Consideraremos lo expuesto por Hernandez (2010) que sostiene que en un
estudio no experimental, no origina ningun tipo de situacion, lo que si advierte
situaciones que ya existen en la actualidad, claro estd que no son provocadas
intencionalmente en el trabajo de investigacion por el que lo realiza. En el estudio
de investigacion no experimental las variables independientes ocurren y no se
pueden maniobrarlas, asimismo no se tiene poder sobre dichas variables ni se
puede intervenir sobre las variables sobre ellas, porque ya sustituyeron y
conciliaron al igual que sus efectos (p. 149).

El estudio investigatorio serd transversal, ya que los delineamientos de
estudio a investigar es transversal se recogen datos una sola vez en un
determinada hora como un Uunico tiempo. Ademas su fin es detallar el
comportamiento de las variables y posteriormente sintetizar su utilizacion en un

determinado tiempo (Hernandez, 2010, p. 151).

Los delineamientos transversales se dividen en tres: exploratorios,
descriptivos y correlacionales-causales. Siendo este ultimo el que se trabajara en

nuestra investigacion.
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Exploratorios

/ Disefios tranversales we—————® Descriptivos
Investigacién .
Correlacionales-causales

no experimental
Diseiios Longitudinales

Figura 1: Investigacion no Experimental
Nota: Hernandez Sampieri, R., Ferndndez Collado, C., y Baptista Lucio, M.
(2010 P. 101). Metodologia de la investigacion (Quinta edicion). México.

2.5.1 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacidn es descriptivo correlacional. Segun lo propuesto por
Tamayo (2004), quién sostiene que el tipo descriptivo comprende la representacion,
empadronamiento, estudio, observacién y lectura interpretativa de lo que acontece
en la actualidad, y lo que compone de los procesos de los fenébmenos. El andlisis
se realiza sobre las enfoque se hace sobre el cierre es decir de como un individuo,
se maneja en funcién al presente. Dicho esto el estudio de investigacion descriptivo
se realiza sobre hechos reales siendo lo fundamental la de ser una explicacion
apropiada (p. 46).

Asimismo, segun los fundamentos de Sampieri (2010) menciona un tipo
correlacional o asociativo porque cuyo objetivo es saber la conexién o nivel de
agrupacion que existe entre las variables. Este autor también afirma que en cierta
medida tiene un valor explicativo, ya que el hecho de saber que las dos variables

se relacionan o asocian afiadiendo una segura informacion explicativa.

Para ello se toma en atencidon que los analisis son de alcance correlacional
y tienen como fin “saber la correlacion o el escaldén de agrupacion que exista entre
dos o mas definiciones, funciones o variables en un contexto en especial’
(Hernandez, 2010, p. 81).
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El disefio correlacional analiza el grado de asociacion que existe entre dos o
mas variables, en la misma unidad del trabajo de investigacion o individuos de
estudio.

Esquema:

M = Muestra O1 = Variable 1 Oz = Variable 2 r = Relacién de las variables de
estudio
El objetivo de la investigacion es hallar en qué medida el salario emocional se
relacionan con la retencion del talento humano, segun la percepcion del personal
administrativo de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Donde la muestra estaria conformada por el personal administrativo de la
Oficina General de Recursos Humanos del MIMP, la variable 1 seria el salario

emocional, la variable 2 el talento humanos y la relacion entre las variables.

2.6 Poblacion, muestray muestreo
2.6.1 Poblacion

La poblacion constituye el personal de la Oficina General de Recursos Humanos
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de la provincia de Lima del
departamento de Lima. Al respecto Hernandez Fernandez y Baptista (2006)
sostiene que: “la poblacion es el agrupamiento de todos los casos que poseen en

comun con determinadas especificaciones” (p. 238).

En este sentido el universo de la poblacion lo representan 24 trabajadores
(personal bajo los Regimenes Laborales D.Leg. 728, D.Leg. 276 y D.Leg. 1057), de
los cuales no se tendra en cuenta al personal directivo que comprende los

Directores, por consiguiente el total de la poblacion es la siguiente:
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Tabla 3
Cantidad de Trabajadores por Régimen Laboral en la Oficina General de Recursos

Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables

Regimenes  Poblacién Directivos Poblacion %

Laborales Total
D.Leg. 276 7 0 29
D.Leg. 728 2 0 2 8
D.Leg. 1057 18 3 15 63
TOTAL 27 3 24 100

Nota: Informacion de la Oficina de Procesos Técnicos de Personal a Febrero 2017

2.6.2 Muestra

El tipo de muestreo de tipo intencional, no probabilistico, el cual debe considerarse
que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, en donde el
procedimiento no es mecanico, ni en base a férmulas de probabilidad, sino que
depende de la decision de una persona. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006
p. 241)

En este sentido, la muestra esta representado por los 24 trabajadores de la
Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables de la provincia de Lima del departamento de Lima.

2.6.3 Muestreo

La presente investigacion no existe el muestreo, debido a que es no probabilistico.
Por lo que la poblacidén a analizar son los 24 colaboradores de la Oficina General
de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de la
provincia de Lima del departamento de Lima.

Por tanto la muestra se considera censal, porque se considera al 100% de

la poblacion que participa en la investigacion, cifra que es manejable.
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2.7 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
2.7.1 Técnicas

En este trabajo de investigacion, se utilizara las técnicas de gabinete y de campo.
Las técnicas de gabinete, tendrd como objetivo reunir informacion que serviran
para recolectar informacién bibliogréfica para sostiene el marco tedrico. Las
técnicas de campo, que serviran para recolectar y trabajar con los datos que se

culmina con la investigacion; para ello se utilizara la técnica de la encuesta.

Dentro del procedimiento para la recoleccion de informacion, se tendra en
cuenta lo siguiente:
Sostener la investigacion con la teoria cientifica.
Procesar los instrumentos de la investigacion.
Dedicacion a los instrumentos de la investigacion.
Capacidad de analisis y discusion de los resultados.
Elaboracion de graficos y su significado de los mismos.
Calcular y valorizar la aplicacion del programa.

Los principios y las conclusiones de la investigacion en funcion de sus resultados.

2.7.2 Instrumentos

La encuesta se aplicara en forma personal a los trabajadores que comprende
profesionales y técnicos de la Oficina General de Recursos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, quienes deberan resolverla realizando la
marcacion en la escala Tipo Likert con un tiempo estimado de 5 minutos. Esta
encuesta consiste en un cuestionario de 60 preguntas, con las que se pretende
analizar 2 variables: Salario Emocional y Talento Humano.

La variable Salario Emocional posee los siguientes indicadores: Confianza,
Conocimiento, Trato, Empatia, Justicia, Independencia, Transparencia, Sentido de
Pertenencia, Profesionalizacion, Vinculacion, Participacion, para ello y la variable
Talento Humano posee los siguientes indicadores: Conocimiento, Habilidades,
Motivaciones, Actitudes, Clima Laboral, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento,

Estimulacion.
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Ficha Técnica 1:

Nombre: Cuestionario de Salario Emocional

Autor: Oscar Luis Minchan Rojas

Ano: 2017

Técnica: Encuesta

Tipo de Instrumento: Cuestionario, tipo escala de Likert
Objetivo: Evaluar el nivel de salario emocional

Poblacion: 24 trabajadores

Aplicacion: Adultos

Duracion: Sin limite de tiempo, aproximadamente 45 minutos
Nivel de aplicacion: La / el encuesta marcara en cada item, de acuerdo a su
percepcion.

Numero de items: 30 preguntas estructuradas

Ficha Técnica 2:

Nombre: Cuestionario de Talento Humano

Autor: Oscar Luis Minchan Rojas

Ano: 2017

Técnica: Encuesta

Tipo de Instrumento: Cuestionario, tipo escala de Likert
Objetivo: Evaluar el nivel de talento humano

Poblacion: 24 trabajadores

Aplicacién: Adultos

Duracion: Sin limite de tiempo, aproximadamente 45 minutos
Nivel de aplicacion: La / el encuesta marcara en cada item, de acuerdo a su
percepcion.

Numero de items: 30 preguntas estructuradas

Las preguntas son de tipo cerradas politbmicas siendo estas categorizadas

mediante la escala tipo Likert.
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2.7.3 Validacion del Instrumento
Los instrumentos o encuestas fueron alcanzados para su revision a tres juicios de
expertos para su validacion. En esta validacion colaboro6 un profesional dedicado al

ambito de la educacion universitaria.

Su aporte fue necesario en la verificacion de la construccion y correccion del
instrumento, de manera que estos se ajusten al estudio planteado. Para tal efecto,
se hicieron revisar los cuestionarios, cuya valoracion se muestra en la siguiente

tabla:

Tabla 4
Relacion de juicio de expertos

N° Experto Grado Académico Aplicabilidad

Expertol Mg. Cristian Medina Soteo Magister Gestion Publica Aplicable
Experto2 Dra. Luzmila Lourdes Garro Aburto Docente Metodologo Aplicable
Experto3 Dra. Roger Soto Quiroz Docente Metodologo Aplicable

2.7.4 Confiabilidad del Instrumento

Una vez terminado con el proceso de los instrumentos de recoleccién de datos,
para su posterior validacion, se sometid a una prueba piloto a los profesionales y
técnicos de las distintas Unidades Orgénicas, el mismo que se elabor6 de la

siguiente manera:

Se seleccion6é aproximadamente 15 trabajadores entre profesionales y
técnicos de ambos sexos para que desarrollen el cuestionario de la encuesta siendo

los items codificados bajo la escala de Likert.

Se utilizé el criterio de confiabilidad por el coeficiente de Alfa de Cronbach,
desarrollado por J. L. Cronbach, cuyo resultado determina el grado de consistencia
y precision; la escala de valores que da como resultados la confiabilidad esta dada

por los siguientes valores:



Criterio de confiabilidad de valores:
No es confiable -1 a0

Baja confiabilidad 0.01 a 0.49
Moderada confiabilidad 0.50 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 0.9 a 1
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Aplicando el programa estadistico SPSS 22 en nuestro instrumento de

investigacion obtuvimos el siguiente resultado:

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100
Casos Excluidos? 0 .0
Total 15 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad

Variable 1: Salario Emocional

Alfa de Cron Bach N de elementos
929 30

Variable 2: Talento Humano

Alfa de Cron Bach N de elementos

,903 30

Como se puede observar en el parrafo anterior el instrumento de evaluacion

tiene una alta confiabilidad, obteniéndose un puntaje de 0,93 en la variable salario

emocional y 0,90 en la variable talento humano.
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2.8 Método de Analisis de datos

Respecto al método de analisis se sefala que posteriormente se coge las
marcaciones registradas, una vez terminado el ingreso el resultado grafico y tabular
a las preguntas de la encuesta aplicada, a continuacion corresponde realizar el

analisis con el fin de hallar la conclusién final de la aplicacion del instrumento

Cabe sefalar que se debe enfatizar que los resultados presentados son
tomadas a las consultas que consideramos mas importantes, sin dejar de lado que
las otras se encuentran en datos generales que es parte a los principales

inquietudes.
2.9 Consideraciones éticas

El desarrollo del presente trabajo de investigacion se ha realizado con honestidad
y pulcritud, para procesar dichos resultados repartiendo las encuestas como el de
entrevistas. Para este trabajo se ha cuidado la parte del cédigo de ética del que
esté investigando adecuandome a las disposiciones del reglamento sin ningun tipo

de forzamiento ningun dato, siendo todo esto real.

El enfoque del trabajo de investigacion es original y para el uso de las citas

bibliograficas se ha considerado los parametros establecidos.



Ill. Resultados
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3.1 Resultados Descriptivos

3.1.1 Descripciédn del nivel de salario emocional en la Oficina General de
Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables

Tabla 6

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcién sobre el nivel de
salario emocional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 7 29,2
Aceptable 8 33,3
Adecuado 9 37,5
Total 24 100,0

40
35
30
25
20
15
10

Porcentaje de Trabajadores
[0,

Deficiente Medianamente Eficiente
Eficiente
Niveles de Salario Emocional

Figura 2. Distribucion porcentual de los trabajadores segun nivel de salario
emocional.
Interpretacion:

De la tabla vy figura 1, se puede observar que la mayoria de los colaboradores
perciben un nivel adecuado, es decir el 38%, el 33% en un nivel aceptable y un
29% en un nivel inadecuado
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Tabla 7

Distribucién de frecuencias y porcentajes de los trabajadores segun el nivel de
Talento Humano

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 29,2
Medianamente 8 33,3
Eficiente
Eficiente 9 37,5
Total 24 100,0

40
35
30
25
20
15
10

Porcentaje de Trabajadores

(6]

Deficiente Medianamente Eficiente
Eficiente
Niveles de Talento Humano

Figura 3. Distribucién porcentual de los trabajadores segun nivel de Talento
Humano

Interpretacion:

De la tabla vy figura 2, se puede observar que la mayoria de los colaboradores
distinguen un nivel eficiente, es decir el 38%, el 34% en un nivel medianamente
eficiente y un 29% en un nivel deficiente
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3.1.2 Distribucién de frecuencia y porcentajes segun percepcion sobre el
salario emocional y la retencién del talento humano.

Tabla 8

Distribucién de frecuencia y porcentajes segun percepcion sobre el salario
emocional y la retencion del talento humano

Salario Emocional Agrupado, Retencion
de Talento Humano tabulacion cruzada

Total

Salqrio Mediananente
Emocional Deficiente Eficiente Eficiente
fi % fi % fi % fi %
Inadecuado 4 17% 2 9% 1 4% 7 29%
Aceptable 3 12% 3 12% 2 8% 8 33%
Adecuado 0 0% 3 12% 6 26% 9 38%
Total 7 29% 8 33% 9 38% 24  100%
26%
30%
25%
12%
20%
15%
10% Adecuado
5% Aceptable Salario
0% Inadecuado Emocional
Defiiciente Mediananente Eficiente

Eficiente

Retencion deTalento Humano

Figura 4 Distribucién de porcentajes de los trabajadores del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables segun percepcién sobre el salario emocional y la

retenciéon del talento humano

Interpretacion
La figura 4 muestra la representacion referente a las variables de salario emocional

y talento humano, donde se advierte que el 26% de trabajadores perciben como
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nivel adecuado el salario emocional y a la vez como nivel aceptable al proceso de
retencion de talento humano. Asimismo el 17% de trabajadores indicaron que
inadecuado el salario emocional y deficiente el proceso de retencién de talento
humano por lo que se puede observar que existe una tendencia a ubicarse en el
nivel aceptable segun lo que se visualiza en la figura 4.

Por lo que se puede demostrar a esta relacion positiva, si el salario emocional es
adecuado, la retencion de talento humano es eficiente. Esta aseveracion se

comprueba en la prueba de hipotesis.

Tabla 9

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun percepcion sobre el nivel de la
dimension interna y el salario emocional

Salario Emocional tabulacién cruzada

Dimension
Interna Inadecuado Aceptable Adecuado Total
fi % fi % fi % Fi %

Deficiente 2 8% 4 17% 1 4% 7 29%
Medianamente 3 13% 2 8% 3 13% 8 33%
Eficiente

Eficiente 2 8% 2 8% 5 21% 9 38%
Total 7 29% 8 33% 9 38% 24 100%

21%

25%
20% 13% o, 17%
0

15%
Dimension interna

Eficiente de| talento humano
Medianamente Eficiente

10%

5%

Deficiente
0%

Inadecuado  Aceptable  Adecuado
Salario Emocional
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Figura 5 Distribucion de porcentajes de los trabajadores del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables segun percepcion sobre el nivel de la dimension interna

y el salario emocional

Interpretacion

La figura 5 muestra la representacion respecto a las variables de salario emocional
y talento humano, el cual se aprecia que el 21% de trabajadores advierten como
nivel eficiente a la dimension interna de la variable Talento Humanos y a la vez
como nivel adecuado la variable salario emocional. Asimismo el 17% de
trabajadores sefialan que la dimensién interna de la variable talento humano y el
salario emocional se ubican en los niveles deficiente y aceptable respectivamente,
esta inclinacion se puede observar en la figura 2 la cual demuestra que existe
relacion directa.

Resultados que demuestran que la relacion es positiva vale decir si la dimensién
interna del talento humano es eficiente el salario emocional es adecuado. Esto se

verifico en la prueba de hipotesis

Tabla 10
Distribucion de frecuencias y porcentajes segun percepcion sobre el nivel de la

dimension externa y el salario emocional

Dimensién Salario Emocional tabulaciéon cruzada
Externa Inadecuado  Aceptable Adecuado Total

fi % fi % fi % fi %
Deficiente

4 17% 2 8% 2 8% 8 33%
Medianamente
Eficiente 2 8% 4 17% 1 4% 7 29%
Eficiente 1 4% 2 8% 6 26% 9 38%
Total 7 29% 8 33% 9 38% 24 100%




57

26%

30%
25%

Dimension externa
del Talento Humano

20%
15%
10% Eficiente

5% Medianamente Eficiente

Deficiente
0%

inadecuado  Aceptable  Adecuado

Salario Emocional

Figura 6 Distribucion de porcentajes de los trabajadores del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables segun percepcion sobre el nivel de la dimensién externa

y el salario emocional

Interpretacion

La figura 6 muestra la representacion en lo que respecta a las variables de salario
emocional y talento humano, donde se aprecia que el 26% de trabajadores
advierten como nivel eficiente a la dimensién externa de la variable Talento Humano
y a la vez como nivel adecuado la variable salario emocional. Asimismo el 17% de
trabajadores sefialan que la dimension externa de la variable talento humano y el
salario emocional se ubican en los niveles medianamente eficiente y aceptable
respectivamente, esta inclinacién se puede observar en la figura 3 la cual nos indica
que existe relacion directa.

Informacién que justifica que la relacion es positiva vale decir si la dimension
externa del talento humano es eficiente el salario emocional es adecuado. Esto se

verifico con la respectiva prueba de hipétesis
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3.2 Comprobacion de Hipotesis
3.2.1 Prueba de Normalidad
Tabla 11

Prueba de Normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Talento Humano 927 24 .085
Salario Emocional 961 24 468

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccién de significacion de Lilliefors

En la tabla 11 se muestra el analisis de las variables salario emocional y talento
humano por ser una muestra menor a 50 se utiliza la prueba de normalidad de
Shapiro — Wilk. Se puede observar que en ambas variables advierten valores p
(sig.) mayores a 0.05, lo cual nos sefiala que dichas distribuciones no pertenecen

a una distribucién de contraste normal.

Por lo que se puede concluir que la prueba de hipoétesis para las
correlaciones se realizara con estadisticos no paramétricos, en este caso Rho
Spearman, ya que ambas variables al ser correlacionadas entre si, no se ajustan a

una distribucién normal.

3.2.2 Hipotesis general
Ho: No Existe relacion significativa y directa entre el salario emocional y la retencién
del talento humano en los colaboradores de la Oficina General de Recursos

Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Hi: Existe relacion significativa y directa entre el salario emocional y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Nivel de confianza: 95% (a = 0,05)

Regla de decision:
Si p< a; se rechaza la hipotesis nula.

Si p = q; se falla en rechazar la hipétesis nula.
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Tabla 12
Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables Salario Emocional y
Retenciéon de Talento Humano

Salario Talento

Emocional Humano
Rho de Salario Coeficiente de correlacion 1,000 561"
Spearman Emocional Sig. (bilateral) . ,004
N 24 24
Talento Coeficiente de correlacion ,561" 1,000
Humano  Sig. (bilateral) ,004 .
N 24 24

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion

Se observa que producto del analisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de una relacién r = 0,561 entre las variables Salario Emocional y Retenciéon de
Talento Humano, resultados que indican que existe una relacion positiva y
moderada.

La significancia de p= 0,004 < 0,05) poblacién que es menor a 0,05 lo que permite
aseverar que la relacion es significativa, en consecuencia se descarta la hipotesis
nulay se acede a la hipotesis de investigacion. En tal sentido, existe relacion entre
el Salario Emocional y la Retencion de Talento Humano en los colaboradores de la
Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables

3.2.3 Hipotesis especifica

Hipotesis Especifical
Ho : No Existe relacion significativa y directa entre la dimension interna y el salario
emocional en los colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos del

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Hi: Existe relacion significativa y directa entre la dimension interna y el salario
emocional en los colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos del

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.



Nivel de confianza: 95% (a = 0,05)

Regla de decision:

Si p< a; se rechaza la hipotesis nula.

Si p = q; se falla en rechazar la hipétesis nula.

Tabla 13
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Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables de la dimensién interna

de la Retencién del Talento Humano y el Salario Emocional

Salario Dimension
Emocional Interna Talento
Humano
Rho de Salario Coeficiente de 1,000 ,386
Spearman Emocional Correlaciéon
Sig. (bilateral) ,026
N 24 24
Dimension Coeficiente de ,386 1,000
Interna Correlacion
Talento Sig. (bilateral) 0,26
Humano N 24 24

Interpretacion

Se visualiza que producto del andlisis estadistico que dan cuenta de la existencia

de una relacion r = 0,386 entre las variables dimension interna del talento humano

y el salario emocional, resultados que indican que existe una relacién positiva y

moderada.

La significancia de (p= 0,026<0,05) muestra que es menor a 0,05 lo que permite

aseverar que la relacion es significativa, en consecuencia se descarta la hipétesis

nula y se da por valedera la hipétesis de la investigacion. Es decir, existe relacion

entre la dimension interna del talento humano y el salario emocional en los

colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables.
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Hipotesis especifica2

Ho : No Existe relacion significativa y directa entre la dimension externa y el salario
emocional en los colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos del

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Hi: Existe relacion significativa y directa entre la dimension externa y el salario
emocional en los colaboradres de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Nivel de confianza: 95% (a = 0,05)

Regla de decision:
Si p< a; se rechaza la hipotesis nula.
Si p = q; se falla en rechazar la hipétesis nula.

Tabla 14

Coeficiente de correlacion de Spearman de las variables dimensién externa de la

Retencion de Talento Humano y el Salario Emocional

Dimensidn
Salario Externa Talento

Emocional Humano

Rho de Salario Coeficiente 1,000 ,460
Spearman Emocional de
correlacion
Sig. (bilateral) . ,024
N 24 24
Dimension Coeficiente ,460 1,000
Externa Talento de
Humano correlacion
Sig. (bilateral) ,024

N 24 24
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Interpretacion

Se observa que producto del andlisis estadistico que dan cuenta de la existencia
de unarelacionr = 0,460 entre las variables dimension externa del talento humano
y el salario emocional, resultados que indican que existe una relacion positiva y
moderada. La significancia de (p= 0,024<0,05) muestra que es menor a 0,05 lo
que permite aseverar que la relacion es significativa, en consecuencia se descarta
la hipétesis nula y se da por valedera la hipotesis de la investigacion Es decir,
existe relacion entre la dimensién externa del talento humano y el salario
emocional en los en los colaboradores de la Oficina General de Recursos

Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables



IV. Discusiones
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El analisis de los resultados de las estadisticas indican que se ha encontrado una
correlacibon moderada entre las variables salario emocional y talento humano,
donde se ha obtenido un coeficiente de Rho de Spearman= 0,561 entre las
variables con un p-valor= 0,004 menor a 0,05, por lo que la correlacion entre dichas
variables es significativa. Este valor determina que existe una relacion significativa
entre las variables salario emocional y talento humano. Dichos resultados coinciden
con una de las conclusiones de la Tesis de Vicario (2015) titulada: Analisis de los
Beneficios Flexibles de los Ejecutivos de Banca Comercial de una empresa del
Sector Financiero y los Estilos de Vida, concluyendo que el mejoramiento de los
beneficios flexibles es importante, pero no determinante para la retencion de los
Ejecutivos del Banbif, ya que como se manifestd en las Encuestas de Salida el
mayor motivo fue por Desarrollo Profesional, lo cual debe de ser utilizado para

contribuir con las propuestas de mejora que sean necesarias implementar.

Con relacion a la dimension interna del talento humano y el salario
emocional, se observa un coeficiente de correlacion de Spearman equivalente a
0,386 y un p-valor = 0,026 (p=0,026 < 0.05), por lo que se puede afirmar que la
variable de la dimension interna de Talento Humano se relaciona con el salario
emocional en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables. Resultados que coincide con el trabajo de Tesis de
Morales y Prieto (2013) en su Tesis titulada: Gestién del Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Graficas” concluye que una vez que
se define las habilidades y conocimientos, se procede a realizar la medicién por
medio de la conducta observable, disefiando el mecanismo que permitira realizar
de forma clara y veraz los procesos de seleccién, capacitacion y evaluacion
subsistemas que son puntales para la gestién en el Area de Recursos Humanos.
Asimismo permitira organizar y estructurar las estrategias que favorezca el
crecimiento del colaborador mediante un programa de ascenso al colaborador para
la sucesion a un puesto de mayor nivel jerarquico. Asimismo coincide con el trabajo
de Tesis de Rivadeneira (2015) en su Tesis titulada: Influencia del Salario
Emocional en el Desempefio del Personal de la Direccion de Administracion del
Talento Humano del Ministerio del Transporte y Obras Publicas que concluye los

elementos de remuneracion y plan de carrera de la actual legislacion ecuatoriana
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limitan el accionar sobre propuestas econdémicas o de promocion laboral, lo que
impulsa buscar métodos que satisfagan necesidades de reconocimiento en los
servidores. Por lo que se concluye que es evidente e importante considerar la
heterogeneidad que existe en el equipo humano dentro de una organizacion. Las
caracteristicas homogéneas de los grupos que obtuvieron resultados con niveles
mas altos de satisfaccion y de desempefio son un nivel profesional y mantener una
relacion formal, considerando estos dos factores como las principales vias para
plantear politicas y estrategias de salario emocional enfocadas a la autorealizacion,
reconocimiento e integracion entre la vida laboral y personal. Del analisis realizado
también se puede indicar que se coincide con la tesis de Valdez (2014) titulada:
Empleadoras y Trabajadoras del Hogar cama adentro: Un analisis de género del
ejercicio de los derechos laborales, arribando a las siguientes conclusiones: a) Se
ha observado que las distintas practicas de los patronos que flexibilizan o modifican
las condiciones de trabajo, como un mayor nimero de individuos a atender, traslado
a un hogar mas amplio, aumento de labores domésticas que no estaban
considerada al inicio del contrato laboral, Se han identificado diversas practicas de
las empleadoras que flexibilizan o modifican las condiciones laborales con las que
se inicié la relacién laboral, fallando a la falta de palabra en contratar a otra
empleada del hogar para la reparticion de las labores. Todas estas modificaciones
y que no estaban consideradas al inicio de las labores genera que la empleada
realice mayor esfuerzo en cumplir con sus funciones descritas inicialmente por un
mismo pago, a pesar de encontrarse disconforme con lo expuesto, son pocas las

que abandonan su trabajo.

Con relacion a la dimension externa del talento humano y el salario
emocional, se tiene como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman
equivalente a 0,460 y un p-valor = 0,024 (p= 0,024 < 0,05), con el cual se confirma
gue existe una relacibn moderada y significativa entre la dimension externa del
talento humano y el salario emocional en la Oficina General de Recursos Humanos
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Resultado que coincide con
la Tesis de Valeria (2013) en su Tesis titulada: La Gestion del Talento Humano
como iniciativa estratégica en organizaciones bancarias multinacionales. Estudio
de Caso: SANTANDER RIO/HSBC coincide con la investigacion realizada en la
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cual concluye que la cultura de una organizacion, el clima de trabajo, el
cumplimiento de condiciones pactadas, la valoracion y el reconocimiento, la
flexibilidad, entre otras cuestiones generan que las personas puedan sentirse bien
en su trabajo. Si a ello le sumamos una valoracion por lo saludable, si desde las
organizaciones se acompafia a las personas a que puedan sentirse mejor fisica y
emocionalmente, puede pensarse que ello ayuda a crear necesidad de
permanecer, incrementando el sentido de pertenencia, colaborando a promover
una adecuada capacidad para sobreponerse a situaciones altamente
demandantes, contratiempos, obstaculos y de esta forma, gestionar mejor el
talento. Asimimo en la tesis de Quispitupac y Mateo (2014) Tesis titulada:
Elaboracion de una herramienta para la toma de decisiones en Gestion del Talento
para Lideres, concluye que un grato clima laboral es consecuencia l6gica de una
excelente Gestion del Talento, porque te confirma que tienes a la persona correcta
en el puesto de trabajo correcto en el momento en que lo requieren, trabaja en
aguello que le apasiona, lo capacitacion y forman, con una linea de carrera clara,
compartiendo los valores de la empresa mientras que genera la posibilidad de

aumentar su potencial y desempefio hacia las metas organizacionales.



V. Conclusiones



Primera:

Segunda:

Tercera:
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Se ha determinado la existencia de una relacion directa y significativa
entre el Talento Humano y el Salario Emocional. (Rho de Spearman
= 0,561y p = 0,004 < 0,05) siendo ésta una correlacion moderada
entre las variables. Por lo que se puede aseverar que cuando el
salario emocional es adecuado la retencion de talento humano es

eficiente.

Se ha determinado la existencia de una relacién directa y significativa
entre la dimension interna del talento humano y el salario emocional
(Rho de Spearman = 0,386 y p = 0,026 < 0,05) siendo ésta una
correlacion moderada entre las variables. Por lo que se puede
aseverar que cuando la dimension interna del talento humano es

eficiente el nivel del salario emocional es adecuado.

Se ha determinado la existencia de una relacién directa y significativa
entre la dimension externa del talento humano y el salario emocional
(Rho de Spearman = 0,460 y p = 0,024 < 0,05) siendo ésta una
correlacibn moderada entre las variables. Por lo que se puede
aseverar que cuando la dimension externa del talento humano es

eficiente el nivel del salario emocional es adecuado.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercero:
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El presente trabajo de investigacion se determina que existe una
relacion moderada positiva entre las variables salario emocional y
talento humano, siendo esta relacion significativa. Por lo que se
recomienda aumentar la proporcion de beneficios sociales en el
paquete salarial anual que se ofrece a los colaboradores en los
procesos de seleccibn de personal, asimismo es importante
mentalizar a los jefes de las unidades organicas en ser lideres con la
finalidad de darles seguridad al momento de asumir
responsabilidades con la finalidad de llevar a cabo los objetivos
estratégicos de la institucion.

El presente trabajo de investigacion se determiné que existe una
moderada relacién positiva entre la dimension interna y el salario
emocional, siendo esta una relacion significativa. Por lo que se
recomienda realizar estrategias de identificacion de talentos,
desarrollando programas que permitan identificarlos, de esta forma se
podra observar las capacidades, y las competencias para que este
personal talentoso identificado pueda ocupar cargos superiores en el
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables asimismo también
se identificara los puntos criticos en los cuales se dara soporte a los

trabajadores que se encuentren en esos puestos.

El presente trabajo de investigacion se ha determinado que existe una
moderada relacion positiva entre la dimension externa y el salario
emocional, siendo esta una relacion significativa. Por lo que se
recomienda realizar practicas organizacionales tales como convenios
con entidades privadas en el cual participe los trabajadores de los
distintos regimenes laborales con la finalidad de que todos tengan las
mismas oportunidades e iguales beneficios, y esto sea implantado
como una politica y estrategia en las compensaciones no monetarias
con la finalidad de mejorar el nivel de vida de los trabajadores y ellos

perciban que la institucion se preocupa por el bienestar de ellos.
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ANEXO 1: Matriz de Consistencia

Titulo : “ Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables , 2017

L T Variables
Problema general Objetivo general Hipdtesis general - - -
Variable 1: Salario Emocional
¢De que manera se relalc'lona el salario Dete'rmlnar (?omo se relacpr)a el | Existe relacion §|gn|f|cat|yayd|recta Dimensiones Indicadores ftems Nivel o rango
emocional en la retencién del talento | salario emocional en la retencion del | entre el salario emocional y la
humano en la Oficina General de | talento humano en los trabajadores | retencion del talento humano en los Confianza 1
Recursos Humanos del Ministerio de la | de la Oficina General de Recursos | trabajadores de la Oficina General Credibilidad 23 1.Muy en desacuerdo
Mujer y Poblaciones Vulnerables, | Humanos del Ministerio de la Mujer y | de  Recursos Humanos del Conocimiento
20172 Poblaciones Vulnerables, 20172 Ministerio de la Mujer y Poblaciones Trato 4.6 2. Bn desacuerdo
Respet
Vulnerables, 2017 espeto Empatia 7.8 3.Ni en desacuerdo / Ni en
. acuerdo
Justicia
9-12 4.D d
Imparcialidad Independencia 13-16 -De acuerdo
17-21
Transparencia 5.Muy de acuerdo
Sentido de
Orgullo Pertenencia 22,23
— 24-26
Profesionalizacion
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas Vinculacién
Camaraderia 27,28
- - - - - —— - o 29,30
¢De qué manera se relaciona la | Determinar cémo se relaciona la | Existe relacion significativa y directa Participacion
dimensién interna con el salario | dimensién interna y el salario | entre la dimensién interna y el
emocional en los trabajadores de la | emocional en los trabajadores de la | salario emocional en los
Oficina General de Recursos Humanos | Oficina  General de  Recursos | trabajadores de la Oficina General .
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones | Humanos del Ministerio de la Mujery | de  Recursos  Humanos  del Variable 2: Talento Humano
Vulnerables, 20177 Poblaciones Vulnerables, 2017. Ministerio de la Mujer y Poblaciones Dimensiones Indicadores items Nivel o rango
Vulnerables, 2017 __
Conocimiento 1-5
. . . . . ) o ) Dimensién Habilidades 6-9
¢De qué manera se relaciona la | Determinar cémo se relaciona la | Existe relacion significativa y directa Interna Motivaciones 10_12 1.Muy en desacuerdo
dimensién externa con el salario | dimension externa y el salario | entre la dimension externa y el Actitudes 13, 14 3 N_2- Ed” desac‘f’ﬁl,
emocional en los trabajadores de la | emocional en los trabajadores de la | salario emocional en los Clima Laboral 15-19 nen iiﬁifﬁ;c’ ren
Oficina General de Recursos Humanos | Oficina  General de  Recursos | trabajadores de la Oficina General Condiciones de Trabajo 20— 24 4.De acuerdo
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones | Humanos del Ministerio de la Mujer y | de  Recursos  Humanos  del Dimension 5.Muy de acuerdo
Vulnerables, 20177 Poblaciones Vulnerables, 2017. Ministerio de la Mujer y Poblaciones Externa Reconocimiento 25-27
Vulnerables, 2017 Estimulacion 28-30
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO
Objetivos:

El presente cuestionario tiene el propdsito de conocer la relacion entre el salario
emocional y la retencion del talento humano, expresado por el personal
administrativo de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Instrucciones:

Estimado Sefior/a (ita), el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar
informacion sobre la retencion del talento humano en la Oficina General de
Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,
institucion del Ministerio de Economia y Finanzas en la cual usted labora, mucho le
agradeceré seleccionar la opciéon y marcar con una “X” dentro del recuadro, segun
su criterio. Sus respuestas, seran de caracter ANONIMO y su procesamiento
reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas las respuestas.

|.- Datos Informativos

Area donde labora: sexoM( ) F()

Edad: 18---25 ( ) 26----30( ) 31---40 ( )41---50 ( )51—55( )55amas ( )

Régimen Laboral: D.Leg.728 D.Leg. 1057 Tiempo de
servicio:

Profesion Nivel / Cargo:

Fecha

Instrucciones: Aparecen a continuacion cuarenta afirmaciones. Use la siguiente
escala de puntuacion y marque con una “X” la alternativa seleccionada:

MUY EN NI DE ACUERDO NI MUY DE
DESACUERDO EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO ACUERDO

1 2 3 4 5




VARIABLE 1: SALARIO EMOCIONAL
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ESCALA DE VALORES
N ITEMS
112 ]3| 4 5

1 Mi director o jefe(a) de unidad es accesible para recibir opiniones, sugerencias o

aportaciones de sus colaboradores.

Se tiene claro conocimiento de las responsabilidades del puesto y de los
2 | resultados esperados de la gestion.

La evaluacion sobre el nivel de cumplimiento de los resultados permite a los
3 | colaboradores proponer y ejecutar acciones para un mejor desempefio futuro.

El nivel de ruido en mi puesto de trabajo me permite realizar mis tareas sin
4 | dificultades.
5 Mi Institucidn es un buen sitio para trabajar, comparandola con otras Instituciones

que conozco.
6 | Milugar de trabajo es fisicamente seguro y confortable.

Existe espacio para compartir ideas e informacién libremente mostrando
7 | consideracion profesional.
8 Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado de animo de manera

positiva.
9 Recibo una compensacion salarial acorde con mi formacion y experiencia
10 Existe un reconocimiento de parte de los superiores por las tareas que realizo

Estoy satisfecho con el seguro médico y el seguro de vida que ofrece mi
11 |institucién

En mi direccion o unidad orgénica tenemos las cargas de trabajo bien repartidas
12 |y sin favoritismos.

La institucion me brinda las oportunidades de mejorar mis habilidades, aptitudes
13 |y actualizarme en conocimientos

Los planes de Bienestar que posee la institucion, contempla todos los beneficios
14 |que usted conoce o cree usted que estd por debajo a lo que ofrecen otras

instituciones.
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ESCALA DE VALORES

N ITEMS
112 |3 | 4 5
Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilizar mi trabajo y lograr los
15 | resultados requeridos
En mi lugar de trabajo tenemos autonomia y libertad para innovar, aportar con
16 |iniciativa tareas y procesos
17 Mi trabajo es evaluado de manera apropiada.
Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la informacién sobre aquello que afecta a mi
18 | puesto de trabajo
Recibo comentarios positivos de mi director, jefe(a) o compaferos por haber
19 | realizado satisfactoriamente una labor encomendada.
20 Si tuviera la oportunidad de cambiarme a otra institucion a pesar de ganar lo
mismo, estaria dispuesto rechazar la oferta
En mi area de trabajo tenemos préacticas que ayudan a lograr el equilibrio entre
21 | g trabajo y mi vida personal
29 Se demuestra interés en las actividades que se desempefian para el
cumplimiento de objetivos o de las metas institucionales.
Mi director o jefe(a) apoya al equipo y enfrenta las responsabilidades
23
Se realiza retroalimentacion constante de los resultados del equipo como una
24 | préactica habitual, con la finalidad de hacer de conocimiento al personal.
La institucion ofrece oportunidades para el crecimiento profesional.
25
Las metas establecidas por la Direccion se cumplen en el tiempo establecido
26 | dentro de la planificacion.
27 | Puedo equilibrar mi vida personal con mi vida laboral.
Si la institucidn tiene politicas de desarrollo profesional, como: Mentoring, planes
28 | de carrera, capacitacion, formacion, retroalimentacion, entre otros, participaria
activamente
29 Las reuniones de mi area donde laboré resultan de utilidad para realizar mi
trabajo.
30 Se realizan reuniones periodicas para informar novedades, procesos y

procedimientos que se desarrollaran en la institucion o en su unidad organica




VARIABLE 2: TALENTO HUMANO
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ESCALA DE VALORES
N ITEMS
112 |3]| 4 5
1 Existe comunicacién de forma clara para conocer los objetivos, cambios,
logros y expectativas de la institucion.
2 En su puesto de trabajo contiene tareas y actividades heterogéneas (no
repetitivas)
3 Puedo comunicar y transmitir mis ideas sin miedo a ser criticado por mi grupo
de compafieros
Cuando empiezo un nuevo proyecto o tarea y requiero de la colaboracién de
4 | mis compafieros siempre recibo la ayuda esperada.
5 La institucion tiene establecidos manuales de procedimientos en donde se
deja claridad las funciones del puestos de trabajo
Los cargos de mayor responsabilidad de la institucién cuentan con personas
6 | competentes para su buen desarrollo y el cumplimiento de los objetivos
estratégicos.
7 En el puesto de trabajo requiere emplear habilidades y conocimientos
complejos.
En la actualidad puedo bajo mi criterio cambiar los procedimientos
8 | establecidos si considero que los cambios mejoraran el proceso en general.
9 Ante una determinada tarea encomendada, casi siempre lo termino antes de la
fecha de vencimiento
Considero que mi remuneracion esta en la media en donde se encuentra los
10 puestos similares en otras instituciones.
El pertenecer a esta institucion, me abre muchas oportunidades laborales
11 posteriores, por lo que me motiva y satisface pertenecer a ella.
Ofrece un sistema de promocién basado en el desempefio
12
Cuando no cuentas con informacion para desarrollar un trabajo encomendado,
13 | tus comparieros brindan el apoyo para realizarlo.
Ofrecen libertad y autonomia para planificar su trabajo y actividades.
14
Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito
15




80

ESCALA DE VALORES

ITEMS
NO
1|12 |3 ] 4 5

16 | En mi equipo trabajamos juntos para resolver las tareas planteadas en mi
unidad organica.

17 | Ofrece ayudas econémicas para las necesidades personales de sus
empleados (préstamos, guarderia, lactario, etc.)

18 Ofrece facilidades para atender las necesidades de la familia u otros asuntos
personales (reduccion de jornada, teletrabajo, compensaciones, etc.)

19 | Se escucha en los pasillos de la institucion, personal que no se encuentra
identificada con la institucion

20 Incluye un paquete de beneficios sociales para los empleados (seguro médico,
entradas a cine o teatro, etc.)

21 Ofrece flexibilidad a los empleados para que elijan y distribuyan su horario de
trabajo.

22 | Ofrece un nivel retributivo superior al de la competencia

23 La infraestructura, equipo tecnolégico, y material de uso y donde labora es el
apropiado para el desarrollo de sus funciones.

24 | Mipuesto de trabajo posee iluminacion natural o artificial suficiente para
realizar mis tareas

25 Considero que las evaluaciones practicadas de mi desempefio incentivan mi
crecimiento personal y laboral

26 Existe un plan de reconocimiento a los logros que realiza el personal en favor
de la unidad orgénica o institucion.

27 Ante un logro obtenido, la institucién felicita, premia o reconoce al personal
calificado.

o8 Se promueven actividades fuera del trabajo en las que los empleados pueden
relacionarse
Comparando a trabajadores que poseen similares competencias educativas,

29 | de experiencia y desempefio me encuentro mejor remunerado frente al
mercado.

30 Se dispone de lugares donde el personal administrativo pueda relacionarse

(comedor, patios, etc.) y/o de instalaciones de ocio (instalaciones deportivas,
etc.)
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ANEXO 3: Base de Datos
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ANEXO 4: Certificacion de Validez de contenido de los instrumentos



DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



5 ucy

MR RDAY
CHLAK AT Do

ESCUELA DE POSTGRANDG

CARTA DE PRESENTACION

Sefior/a; , ,Zu:jwwi;;}h (,T?fxwa ;ﬂ@y%

Lo {3\
Presente.

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Pos Grado con
mencién en Maestria en Gestion Publica de la UCV, en la sede Los Olivos,
promocion 2015 - 2, aula 113-B, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion
y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Salaric Emocional y
Retencion de Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de {a Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017, y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar centiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

AR

Firma_..—

Apellidos y nombre” Oscar Luis Minchan Rojas
D.N.l: 09951158
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CHSAR WAL LI

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Salario Emocional

Jimeénez (2009) define al salario emocional, a todas las retribuciones que no son
monetarias, y que proveen al trabajador de satisfaccion personal y tranquilidad para
continuar desempefiandose eficaz y efectivamente. Los incentivos deben ser
comprendidos como mecanismo para admitir la participacion cooperacién entre
colaboradores: la primera tarea de la direccion es la de liderar provocando empefio
por colaborar, de tomar eventos, de crear, de ir mas alla del nivel de dedicacién que

pueda suponer un estudio limitado y egoista (p.111)

Dimensiones de la variable 1: Salario Emocional

Dimension 1: Credibilidad

Segun Great Place to Work (2014) define como los Jefes gque participan
continuamente con los trabajadores en relacion a los fines de la organizacion y
solicitan sus opiniones. Para ello se tiene que conocer la aptitud de conciliar el
capital humano con los materiales de forma eficaz, de tal forma que los trabajadores
comprendan el desarrcllo de sus labores estén apuntando a los objetivos

estrategicos de la organizacion. (p. 45).

Dimension 2: Respeto

Segun Great Place to Work (2014) consiste en proporcionar a los trabajadores
infraestructura, suministros y entrenamiento necesario para realizar sus labores,
También se define como el reconocimiento por las labores que realiza y la
dedicacion. Vale decir la aproximacion de los trabajadores y fidelizarlos en las
labores de la organizacion promoviendo el espiritu de trabajo en equipo creando un

clima laboral aceptable. (p.45).



Dimension 3: Imparcialidad

Segun Great Place to Work (2014) define que en una institucion justa, el beneficio
econdmico es compartido por medio de la compensacion economica y la carta de
beneficios. Lo que significa que todos tienen la oportunidad de ser valorado. Por lo
que la determinacion sobre el ingreso y linea de carrera son realizadas
transparentemente, y de forma clara de esta manera se reduce las observaciones o

apelaciones. (p. 45)

Dimension 4: Orgullo
Segin Great Place to Work (2014) define como la interaccién en el ambiente de

trabajo entre los trabajadores, y la organizacion. (p.45)

Dimensién 5: Camaraderia
Segun Great Place to Work (2014) define a la conexién de los trabajadores con el

ambiente laboral es decir entre el empleado y su empleador. (p. 45)

Variable 2: Talento Humano

La dotacion de capacidades, destrezas, potencialidades y competencias que son
robustecidos, modernizados, actualizados y premiados de forma uniforme. Dicho
esto, no se puede afrontar el talento de forma separada como un sistema
clausurado. Solo no llega lejos, pues debe haber en un ambiente que le permita
independencia, autodeterminacion y revestimiento para poder extenderse.
(Chiavenato 2009, p.52)

Dimensiones de la Variable 2: Talento Humano
Dimensién 1: Dimension Interna

Segun Rodriguez (2009), en la dimension interna de la gestion del talento humano
se refiere a lo relacionado {o que se denomina parte interna de la persona, esto es:
conocimientos, habitidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos que denctan

la manera de dirigir el talento humano en una institucion. (p.105)



Dimension 2: Dimensién Externa

Para Rodriguez (2009), en la dimension externa de la administracion del capital
humano se enfoca en relacién a las piezas o componentes que apuntan a la
seleccion, desarrollo y temporalidad del trabajador en las instituciones, por tal motivo
el analizar el clima laboral, lilnea de carrera, condiciones de ftrabajo, y el

agradecimiento, son piezas medibles que se describen. (p.105)
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UHIVERSIOAY
CU340 VaLLTI

ESCUELA DE POSTGRADC

CARTA DE PRESENTACION

- ) - : y
Sefior/a: v ,‘Co?a-r’ Jduvan Jﬁ? C/Qdf‘m‘j
L i
Presente.

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Pos Grado con
mencion en Maestria en Gestion Pulblica de la UCV, en la sede Los Olivos,
promocion 2015 - 2, aula 113-B, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogere la informacion necesaria para poder desarroliar mi trabajo de investigacion
y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Salario Emocional y
Retencion de Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017, y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacidn de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no
sin anies agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Apellidos y nombre:  Oscar Luis Minchan Rojas
D.N.I: 09951158
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Salario Emocional

Jiménez (2009) define al salario emocional, a todas las retribuciones que no son
monetarias, y que proveen al trabajador de satisfaccion personal y tranquilidad para
continuar desempefiandose eficaz y efectivamente. Los incentivos deben ser
comprendidos como mecanismo para admitir la participacién cooperacion entre
colaboradores: la primera tarea de la direccion es la de liderar provocando empefio
por colaborar, de tomar eventos, de crear, de ir mas alla del nivel de dedicacién que

pueda suponer un estudio limitado y egoista (p.111)

Dimensiones de la variable 1: Salario Emocional

Dimension 1: Credibilidad

Segun Great Place to Work (2014) define como los Jefes que participan
continuamente con los trabajadores en relacion a los fines de la organizacién y
solicitan sus opiniones. Para ello se tiene que conocer la aptitud de conciliar el
capital humano con los materiales de forma eficaz, de tal forma que los trabajadores
comprendan el desarrollo de sus labores estén apuntando a los objetivos

estratégicos de la organizacion. (p. 45).

Dimensién 2: Respeto

Segun Great Place to Work (2014) consiste en proporcionar a los trabajadores
infraestructura, suministros y entrenamiento necesario para realizar sus labores.
También se define como el reconocimiento por las labores gue realiza y la
dedicacion. Vale decir la aproximacion de los trabajadores y fidelizarlos en las
labores de la organizacion promoviendo el espiritu de trabajo en equipo creando un

clima labora! aceptable. (p.45).



Dimensién 3: Imparcialidad

Segun Great Place to Work (2014) define gue en una institucion justa, el beneficio
economico es compartido por medio de la compensacion econémica y la carta de
beneficios. Lo que significa que todos tienen la oportunidad de ser valorado. Por lo
que la determinacion sobre el ingreso y linea de carrera son realizadas
transparentemente, y de forma clara de esta manera se reduce las observaciones o

apelaciones. (p. 45)

Dimension 4:; Orgullo
Segun Great Place to Work (2014) define como la interaccion en el ambiente de

trabajo entre los trabajadores, y la organizacion. (p.45)

Dimension 5: Camaraderia
Segun Great Place to Work (2014) define a la conexion de los trabajadores con el

ambiente laboral es decir entre el empleado y su empleador. (p. 45)

Variable 2: Talento Humano

La dotacién de capacidades, destrezas, potencialidades y competencias gue son
robustecidos, modernizados, actualizados y premiados de forma uniforme. Dicho
esto, no se puede afrontar el talento de forma separada como un sistema
clausurado. Solo no llega lejos, pues debe haber en un ambiente que le permita
independencia, autodeterminacion y revestimiento para poder extenderse.
(Chiavenato 2009, p.52)

Dimensiones de la Variable 2: Talento Humano
Dimension 1: Dimension Interna

Segun Rodriguez (2009), en la dimensién interna de la gestién del talento humano
se refiere a lo relacionado lo que se denomina parte interna de la persona, esto es:
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos que denotan

la manera de dirigir el talento humano en una institucion. (p.105)



Dimension 2: Dimension Externa

Para Rodriguez (2009), en la dimension externa de la administracion del capital
humano se enfoca en relacidon a las piezas o componentes que apuntan a la
seleccion, desarrollo y temporalidad del trabajador en las instituciones, por tal motivo
el analizar el clima laboral, linea de carrera, condiciones de trabajo, y el

agradecimiento, son piezas medibles que se describen. (p.105)
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION A
TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



N
o] UCV

X DMIVERSIbAD

Craak Yaverm

ESCUELA DE POSTGRADCG

CARTA DE PRESENTACION

_ N . o . i [ J":{\ J.,‘.(‘,
Sefor/a: 71 3 Cyrglian, G mirdads lecdona Jolels

Presente.

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Pos Grado con
mencion en Maestria en Gestidon Publica de la UCV, en la sede Los Olivos,
promocion 2015 - 2, aula 113-B, requiero validar los instrumentos con los cuales
recogere la informacion necesaria para poder desarroliar mi trabajo de investigacion
y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacion es: “Salario Emocional y
Retencion de Talento Humano en la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017”, y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas educativos y/o investigacién educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

e O
AT

Firma

e
Apellidos y nombre:  Oscar Luis Minchan Rojas

D.N.Ii: 09951158
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Salario Emocional

Jiménez (2009) define al salario emocional, a todas las retribuciones que no son
monetarias, y que proveen al trabajador de satisfaccion personal y tranquilidad para
continuar desempefiandose eficaz y efectivamente. Los incentivos deben ser
comprendidos como mecanismo para admitir la participacion cooperacion entre
colaboradores: la primera tarea de la direccién es la de liderar provocando empefio
por colaborar, de tomar eventos, de crear, de ir mas alla del nivel de dedicacion que

pueda suponer un estudio limitado y egoista (p.111)

Dimensiones de la variable 1: Salario Emocional

Dimension 1: Credibilidad

Segin Great Place to Work (2014) define como los Jefes que participan
continuamente con los trabajadores en relacién a los fines de la organizacién y
solicitan sus opiniones. Para ello se tiene que conocer la aptitud de conciliar el
capital humano con los materiales de forma eficaz, de tal forma que los trabajadores
comprendan el desarrollo de sus labores estén apuntando a los objetivos

estratégicos de la organizacion. (p. 45).

Dimension 2: Respeto

Segun Great Place to Work (2014) consiste en proporcionar a los trabajadores
infragstructura, suministros y entrenamiento necesario para realizar sus labores.
También se define como el reconocimiento por las labores que realiza y la
dedicacion. Vale decir la aproximaciéon de los trabajadores y fidelizarlos en las
labores de |la organizacion promoviendo el espiritu de trabajo en equipo creando un

clima laboral aceptable. (p.45).



Dimension 3: Imparcialidad

Segun Great Place to Work (2014) define que en una institucién justa, el beneficio
econémico es compartido por medio de la compensacion economica y la carta de
beneficios. Lo que significa que todos tienen la oportunidad de ser valorado. Por o
que la determinacion sobre el ingreso y linea de carrera son realizadas
transparentemente, y de forma clara de esta manera se reduce las observaciones o

apelaciones. (p. 45)

Dimension 4: Orgullo
Segun Great Place to Work (2014) define como la interaccion en el ambiente de

trabajo entre los trabajadores, y la organizacion. (p.45)

Dimension 5: Camaraderia
Segun Great Place to Work (2014) define a la conexién de los trabajadores con el

ambiente laboral es decir entre el empleado y su empleador. (p. 45)

Variable 2: Talento Humano

La dotacion de capacidades, destrezas, potencialidades y competencias que son
robustecidos, modernizados, actualizados y premiados de forma uniforme. Dicho
esto, no se puede afrontar el talento de forma separada como un sistema
clausurado. Solo no llega lejos, pues debe haber en un ambiente que le permita
independencia, autodeterminacién y revestimiento para poder extenderse.
(Chiavenato 2009, p.52)

Dimensiones de la Variable 2: Talento Humano
Dimension 1: Dimensién Interna

Segun Rodriguez (2009), en la dimensién interna de la gestion del talento humano
se refiere a lo relacionado lo que se denomina parte interna de la persona, esto es:
conocimientos, habilidades, motivaciones y actitudes; indicadores éstos gue denotan

la manera de dirigir el talento humano en una institucién. (p.105)



Dimension 2: Dimensién Externa

Para Rodriguez (2009), en la dimension externa de la administracién del capital
humano se enfoca en relacion a las piezas o componentes que apuntan a la
seleccion, desarrollo y temporalidad de! trabajador en las instituciones, por tal motivo
el analizar el clima laboral, linea de carrera, condiciones de trabajo, y el

agradecimiento, son piezas medibles que se describen. (p.105)
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ANEXO 5: ESQUEMA DEL ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO

Salario Emocional y Retencion del Talento Humano en la Oficina General de

Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017

2. AUTOR (A, ES, AS)

Oscar, ominchan@hotmail.com, Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables

3. RESUMEN

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion que existe entre el Salario
Emocional y el Talento Humano de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Metodolégicamente, la investigacion es de tipo basica, de disefio no experimental,
transversal de nivel correlacional, pues se determind la relacion entre las variables
en un tiempo determinado. La poblacion censal fue de 24 trabajadores que laboran
en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables. Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la
encuesta, cuyo instrumento fue el cuestionario tipo escala Likert de 30 items para
la variable Salario Emocional y de 30 items para la variable Talento Humano. El
procesamiento estadistico descriptivo se realizé mediante el programa Excel y la
inferencial con el programa estadistico SPSS 22.

Los resultados de la investigacion demostraron que existe relacion directa y
significativa entre el Salario Emocional y el Talento Humano de la Unidad Ejecutora
001 Administracion Central del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.
(Rho de Spearman = 0,561*) siendo ésta una correlacion moderada entre las

variables.

4. PALABRAS CLAVE

talento humano, salario emocional, unidad ejecutora.


mailto:ominchan@hotmail.com

5. ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between the
emotional salary and the human talent of the General Office of human resources of
Ministry of Women and Vulnerable Populations, 2017.

Methodologically, the research was basic type, non-experimental, correlational
cross-level design, since the relationship between the variables determined in a
given time. The census population was 24 employees working in the areas of human
resources of Ministry of Women and Vulnerable Populations. The survey technique,
whose instrument was the questionnaire Likert scale of 30 items for emotional salary
variable and 30 items for variable human talent was used for data collection.
Descriptive statistical processing was performed using Excel program and inferential
using SPSS 22 statistical program.

The results of the research showed that there is a direct and significant relationship
between the Emotional Salary and the Human Talent of the Executing Unit 001
Central Administration of the Ministry of Women and Vulnerable Populations.

(Spearman's rho = 0.561 *), this being a moderate correlation between the variables.

6. KEYWORDS

emotional salary, human talent, executing unit .

7. INTRODUCCION

El presente estudio investigatorio tiene incidencia en la aplicacién de teorias y
definiciones basicas de la Politica de Compensaciones y Beneficios dentro del
Sistema Administrativo del Sector Publico utilizado por las organizaciones, cuyo fin
es cumplir con los objetivos estratégicos, asi como contar con personal
seleccionado idoneo y este sea retenido para ser clasificado como personal
calificado a través de una retribucién equitativa. En gran parte de las organizaciones
existe un distanciamiento entre los intereses de la organizacion y el colaborador, se
oferta y se demanda el esfuerzo de su trabajo, se aprovecha los conocimientos,

dejando de lado el ser humano que es, generando un vacio motivacional,



obstaculizando el desarrollo organizacional como el individual. En tal sentido la
Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables a través de nuestra investigacion podra conocer algunas de las causas
gue promueven la continuidad de nuestros especialistas y de esta forma entender
como retener a estos profesionales calificados Util de nuestra organizacion no solo
para el cumplimiento de objetivos y metas sino también para el ahorro de costos
operativos como son los procesos de seleccidn, capacitacion e induccion
Asimismo servira de asesoramiento a los directores y/o jefes como una propuesta
para la implementacion de politicas de compensaciones, que permita retener el
talento humano coadyuvando al logro de las metas y objetivos institucionales. Los
resultados mostraran en donde poner mayor 0 menor énfasis, en una o mas
variables y todo ello sera en base a las respuestas obtenidas con respecto al andlisis
realizado. Asimismo se demostrarda el impacto del salario emocional sobre el ser
humano en la gestidn publica que en la actualidad no es tomado en cuenta, por lo
mismo que en las entidades publicas se preocupan mas en el cumplimiento de los
objetivos institucionales, a costa de la exigencia de que los trabajadores realicen
sus obligaciones en un tiempo determinado.

Nuestros trabajadores que por su experiencia laboral y poseen excelentes
habilidades y destrezas, son captados por otras instituciones y por ende existe un
alto grado de rotacion, porque en la oportunidad apropiada estos cambian de
instituciones a medida que se le plantean mejores propuestas. Es por ello, que
nuestra entidad debe de trabajar en lo que respecta a la cultura organizacional, es
decir deben ser motivadores, inspiradores y crear apasionamiento. Debiendo crear
un clima laboral satisfactorio siendo esto muy importante. Otra causa de salida de
nuestro personal es la monotonia laboral (labores rutinarias). Cuando nuestros
especialistas sienten que siguen en lo mismo y que no se perfeccionan, se
desaniman y su rendimiento laboral decae. Es por ello, una forma de garantizar la
oportunidad de crecimiento es contar con una buena técnica de politicas de
compensacion o estimulos que permanezcan estos talentosos satisfechos e
interesados. Pero no todo es la parte econdmica, los beneficios paralelos, tales

como cursos de manualidades gratuitos, talleres de baile, talleres de integracion,



descuentos en las entradas de cine, planes de seguros de salud, entre otros son
estimulos que brindan mayor motivacion y seguridad. Es por tal motivo que he
desarrollado esta investigacion, producto de una alta rotacién de movimiento de
personal en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables. En tal sentido nos planteamos el siguiente problema: ¢ De
qué manera se relaciona el salario emocional en la retencién del talento humano en
la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables, 20177 cuyos objetivos son los siguientes:

Determinar cdmo se relaciona el salario emocional y la retencion del talento humano
de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y

Poblaciones Vulnerables, 2017.

Determinar como se relaciona la dimension interna y el salario emocional en los
trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables, 2017.

Determinar cdémo se relaciona la dimension externa y el salario emocional en los
trabajadores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer

y Poblaciones Vulnerables, 2017.

8. METODOLOGIA

El método a utilizar es el hipotético deductivo, porque a través de lo que se puede
visualizar en los casos particulares se puede formular un problema. Esto conlleva
a un proceso de aprehensién con la finalidad de formular hipétesis que por medio
de un andlisis y de un raciocinio conclusivo, procura legitimizar las hipotesis

experimentales.

El objetivo de la investigacion es hallar en qué medida el salario emocional se
relacionan con la retencién del talento humano, segun la percepcion del personal
administrativo de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables.



Donde la muestra estaria conformada por el personal administrativo de la Oficina
General de Recursos Humanos del MIMP, la variable 1 seria el salario emocional,

la variable 2 el talento humanos y la relacion entre las variables.

La poblacion constituye el personal de la Oficina General de Recursos Humanos del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables de la provincia de Lima del
departamento de Lima. En este sentido el universo de la poblacién lo representan
24 trabajadores (personal bajo los Regimenes Laborales D.Leg. 728, D.Leg. 276 y
D.Leg. 1057), de los cuales no se tendra en cuenta al personal directivo que

comprende los Directores

En este trabajo de investigacion, se utilizara las técnicas de gabinete y de campo.
Las técnicas de gabinete, tendrd como obijetivo reunir informacién que serviran
para recolectar informacion bibliografica para sostiene el marco tedrico. Las
técnicas de campo, que serviran para recolectar y trabajar con los datos que se

culmina con la investigacion; para ello se utilizara la técnica de la encuesta

La encuesta se aplicard en forma personal a los trabajadores que comprende
profesionales y técnicos de la Oficina General de Recursos del Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables, quienes deberan resolverla realizando la marcacion en
la escala Tipo Likert con un tiempo estimado de 30 minutos. Esta encuesta consiste
en un cuestionario de 60 preguntas, con las que se pretende analizar 2 variables:
Salario Emocional y Talento Humano.

La variable Salario Emocional posee los siguientes indicadores: Confianza,
Conocimiento, Trato, Empatia, Justicia, Independencia, Transparencia, Sentido de
Pertenencia, Profesionalizacion, Vinculacién, Participacion, para ello y la variable
Talento Humano posee los siguientes indicadores: Conocimiento, Habilidades,
Motivaciones, Actitudes, Clima Laboral, Condiciones de Trabajo, Reconocimiento,

Estimulacion. Se utiliz6 el software estadistico SPSS 22



9. RESULTADOS

Producto del andlisis estadistico que dan cuenta de la existencia de una relacion r
= 0,386 entre las variables dimension interna del talento humano y el salario
emocional, resultados que indican que existe una relacion positiva y moderada.

La significancia de (p= 0,026<0,05) muestra que es menor a 0,05 lo que permite
aseverar que la relacion es significativa, en consecuencia se descarta la hipotesis
nula y se da por valedera la hipoétesis de la investigacion. Es decir, existe relacion
entre la dimension interna del talento humano y el salario emocional en los
colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Producto del andlisis estadistico que dan cuenta de la existencia de una relacion r
= 0,460 entre las variables dimension externa del talento humano y el salario
emocional, resultados que indican que existe una relacion positiva y moderada.

La significancia de (p= 0,024<0,05) muestra que es menor a 0,05 lo que permite
aseverar que la relacion es significativa, en consecuencia se descarta la hipotesis
nula y se da por valedera la hipétesis de la investigacion Es decir, existe relacion
entre la dimension externa del talento humano y el salario emocional en los en los
colaboradores de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la

Mujer y Poblaciones Vulnerables.

10. DISCUSION

Con relacion a las variables de la dimension interna del talento humano y el salario
emocional, se observa un coeficiente de correlacién de Spearman equivalente a
0,386 y un p-valor = 0,026 (p=0,026 < 0.05), por lo que se puede afirmar que la
variable de la dimension interna de Talento Humano se relaciona con el salario
emocional en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables. Resultados que coincide con el trabajo de Tesis de
Morales y Prieto (2013) en su Tesis titulada: Gestién del Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Graficas” concluye que una vez que
se define las habilidades y conocimientos, se procede a realizar la medicién por

medio de la conducta observable, disefiando el mecanismo que permitira realizar



de forma clara y veraz los procesos de seleccion, capacitacion y evaluacion
subsistemas que son puntales para la gestién en el Area de Recursos Humanos.
Asimismo permitira organizar y estructurar las estrategias que favorezca el
crecimiento del colaborador mediante un programa de ascenso al colaborador para
la sucesion a un puesto de mayor nivel jerarquico. Asimismo coincide con el trabajo
de Tesis de Rivadeneira (2015) en su Tesis titulada: Influencia del Salario Emocional
en el Desempefio del Personal de la Direccion de Administracion del Talento
Humano del Ministerio del Transporte y Obras Publicas que concluye los elementos
de remuneracion y plan de carrera de la actual legislacion ecuatoriana limitan el
accionar sobre propuestas econdémicas o de promocion laboral, lo que impulsa
buscar métodos que satisfagan necesidades de reconocimiento en los servidores.
Por lo que se concluye que es evidente e importante considerar la heterogeneidad
gue existe en el equipo humano dentro de una organizacion. Las caracteristicas
homogéneas de los grupos que obtuvieron resultados con niveles mas altos de
satisfaccion y de desempefio son un nivel profesional y mantener una relacion
formal, considerando estos dos factores como las principales vias para plantear
politicas y estrategias de salario emocional enfocadas a la autorealizacion,
reconocimiento e integracion entre la vida laboral y personal. Del andlisis realizado
también se puede indicar que se coincide con la tesis de Valdez (2014) titulada:
Empleadoras y Trabajadoras del Hogar cama adentro: Un andlisis de género del
ejercicio de los derechos laborales, arribando a las siguientes conclusiones: a) Se
ha observado que las distintas practicas de los patronos que flexibilizan o modifican
las condiciones de trabajo, como un mayor nimero de individuos a atender, traslado
a un hogar mas amplio, aumento de labores domésticas que no estaban
considerada al inicio del contrato laboral, Se han identificado diversas practicas de
las empleadoras que flexibilizan o modifican las condiciones laborales con las que
se inicid la relacion laboral, fallando a la falta de palabra en contratar a otra
empleada del hogar para la reparticion de las labores. Todas estas modificaciones
y que no estaban consideradas al inicio de las labores genera que la empleada

realice mayor esfuerzo en cumplir con sus funciones descritas inicialmente por un



mismo pago, a pesar de encontrarse disconforme con lo expuesto, son pocas las

gue abandonan su trabajo.

En relacidn a las variables de la dimensién externa del talento humano y el salario
emocional, se tiene como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman
equivalente a 0,460 y un p-valor = 0,024 (p= 0,024 < 0,05), con el cual se confirma
que existe una relacidbn moderada y significativa entre la dimension externa del
talento humano y el salario emocional en la Oficina General de Recursos Humanos
del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Resultado que coincide con la
Tesis de Valeria (2013) en su Tesis titulada: La Gestién del Talento Humano como
iniciativa estratégica en organizaciones bancarias multinacionales. Estudio de Caso:
SANTANDER RIO/HSBC coincide con la investigacion realizada en la cual concluye
que la cultura de una organizacion, el clima de trabajo, el cumplimiento de
condiciones pactadas, la valoracion y el reconocimiento, la flexibilidad, entre otras
cuestiones generan que las personas puedan sentirse bien en su trabajo. Si a ello
le sumamos una valoracion por lo saludable, si desde las organizaciones se
acompanfa a las personas a que puedan sentirse mejor fisica y emocionalmente,
puede pensarse que ello ayuda a crear necesidad de permanecer, incrementando
el sentido de pertenencia, colaborando a promover una adecuada capacidad para
sobreponerse a situaciones altamente demandantes, contratiempos, obstaculos y
de esta forma, gestionar mejor el talento. Asimimo en la tesis de Quispitupac y
Mateo (2014) Tesis titulada: Elaboracion de una herramienta para la toma de
decisiones en Gestion del Talento para Lideres, concluye que un grato clima laboral
es consecuencia logica de una excelente Gestion del Talento, porque te confirma
gue tienes a la persona correcta en el puesto de trabajo correcto en el momento en
que lo requieren, trabaja en aquello que le apasiona, lo capacitacion y forman, con
una linea de carrera clara, compartiendo los valores de la empresa mientras que
genera la posibilidad de aumentar su potencial y desempefio hacia las metas

organizacionales.



11. CONCLUSIONES

Se ha determinado la existencia de una relacion directa y significativa entre el
Talento Humano y el Salario Emocional. (Rho de Spearman = 0,561y p = 0,004 <
0,05) siendo ésta una correlacion moderada e-ntre las variables. Por lo que se
puede aseverar que cuando el salario emocional es adecuado la retencion de

talento humano es eficiente.

Se ha determinado la existencia de una relacion directa y significativa entre la
dimension interna del talento humano y el salario emocional (Rho de Spearman =
0,386 y p = 0,026 < 0,05) siendo ésta una correlacion moderada entre las variables.
Por lo que se puede aseverar que cuando la dimension interna del talento humano

es eficiente el nivel del salario emocional es adecuado.

Se ha determinado la existencia de una relacién directa y significativa entre la
dimensién externa del talento humano y el salario emocional (Rho de Spearman =
0,460y p = 0,024 < 0,05) siendo ésta una correlacion moderada entre las variables.
Por lo que se puede aseverar que cuando la dimensién externa del talento humano

es eficiente el nivel del salario emocional es adecuado.
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