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Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar de qué manera la gestién de
remuneracion se relaciona con la retencion del talento humano en una entidad

ministerial, Lima 2022.

La metodologia empleada fue de tipo basica, nivel descriptivo-correlacional,
disefio no experimental, corte transversal, la poblacién estuvo conformada por
1,221 colaboradores administrativos de una entidad ministerial, y una muestra
representativa de 292 colaboradores seleccionados por un muestreo no
probabilistico, por lo que, se alcanzaron un total de 292 encuestas efectivas,
realizadas a través de dos cuestionarios de 12 items cada uno, el indice de
medicion fue una escala tipo Likert modificada ordinal, y su tratamiento a través de

tres baremos (alto, medio, bajo).

Se concluy6 que existe relacion significativa alta y positiva entre la gestion
de remuneracién y la retencién del talento humano en una entidad ministerial, Lima
2022. De igual manera se encontré relaciones significativas altas entre la
remuneracion basica, el incentivo salarial, y las prestaciones respecto a la retencion

del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Palabras clave: Gestion de remuneracion, retenciéon del talento humano,

prestaciones, incentivos, salario.
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Abstract

The objective of this research was to determine how remuneration
management is related to the retention of human talent in a ministerial entity, Lima
2022.

The methodology used was of a basic type, descriptive-correlational level,
non-experimental design, cross-sectional, the population was made up of 1,221
administrative collaborators of ministerial entities, and a representative sample of
292 collaborators selected by a non-probabilistic sampling, with a total of 292
effective surveys were reached, carried out through two questionnaires of 12 items
each, the measurement index was an ordinal modified Likert-type scale, and its

treatment through three scales (high, medium, low).

It was concluded that there is a high and positive significant relationship
between remuneration management and the retention of human talent in a
ministerial entity, Lima 2022. Similarly, significant high relationships were found
between the basic remuneration, the salary incentive, and the benefits with respect
to the retention of human talent in a ministerial entity, Lima 2022.

Keywords: Remuneration management, retention of human talent, benefits,

incentives, salary.



I. INTRODUCCION

El mundo a nivel de Gestién de Recursos Humanos ya no es el mismo y
mucho menos luego de iniciada la Pandemia, mas aun, en materia de retencién del
talento humano, ya que, se tiene que en Europa, la propia Comision Europea ha
publicado una propuesta de nivel directivo que facilitaria analizar este tema,
considerando que ajustar las cuantias de las contraprestaciones en los estados
miembros al costo de vida de cada estado miembro, podria promover asi un mayor
grado de pertenencia de los trabajadores en sus estados miembros (Barceld, et al.,
2021). En Espafia, si bien es cierto, los trabajadores mas jévenes se concentran
mas en el salario minimo, resulta que los trabajadores de mayor edad tienen un
mayor peso relativo a temas no compatibles con el salario (Instituto Nacional de
Estadistica, 2021). Por su parte, en paises como Australia, Kenya, y en otros mas,
donde los puestos de trabajo de empresas tanto grandes como pequefias son tan
complejas, y donde existe un alto indice de rotacion de empleados, una de las
estrategias de retencion del talento ha sido los programas de remuneracion, que
motiva a los empleados a permanecer en la organizacion (Kamau & Omodi, 2020).
En el caso de los EE. UU., en lo que respecta a la fuerza laboral inmigrante del
pais, como es el caso de los mexicanos que trabajan legalmente, en ellos priman
los salarios mas altos y tienen menos atencion a la maxima duracion de tiempo
posible en el lugar de trabajo, que sus pares indocumentados. (Rocha, Medina, &
Orraca, 2022).

En lo que a la tierra de los Incas se refiere, otro tema recurrente en cuanto
al capital humano tiene que ver con la fuga de cerebros en las empresas, uno de
los problemas que suele presentarse en ciertos sectores de la economia peruana,
que puede generar inestabilidad laboral, lo que puede impactar negativamente a
cualquier organizacion, y cuando se abren vacantes la situacion se pone peor,
siendo los puestos extremadamente dificiles de cubrir (Flores, Abreu, & Badii,
2008); ahora bien, independientemente de que esto se vea en empresas de todas
las regiones del pais, en gran parte, la fuga de talento humano, es mas notoria en

la ciudad capital, producto de tensiones en la practica laboral, donde existe una



sobrecarga mental de trabajo, caracterizada por exigencias que el trabajo produce,
capacidades mentales y recursos propios que la persona tenga para afrontarlas
(Gonzélez, Ceballos, & Rivera, 2021). Sumado a un ambiente de trabajo estresante,
con consecuencias negativas para el cuerpo, el comportamiento y la salud de los
trabajadores (Specht, et al., 2020). Razones por la cual, en las entidades publicas
— principalmente de Lima — es alarmante la rotacion del personal que desacelera el
desempeiio de la fuerza laboral y de la empresa en general, motivo por el cual
también, los directivos estan poniendo mas energia en términos de recursos

humanos (Lekartiwa, Rintari, & Moguche, 2020).

Estos problemas antes mencionados, también son comunes en la situaciéon
problematica especifica de la entidad ministerial donde se llevo a cabo este estudio,
la misma que es dependiente del gobierno central, y que cuenta con mas de dos
mil colaboradores. Este organismo publico en los ultimos cinco afios ha tenido una
constante rotacion del personal, constituyendo esta denominada “fuga de talentos”
el principal motivo para la realizacidon de esta investigacion y es que en la mayoria
de casos, cuando se les ha preguntado a los colaboradores salientes el motivo de
su alejamiento laboral, ellos manifiestan que en gran medida se debe a la parte
remunerativa. Lo cual a su vez estan relacionados con otras consecuencias como
lo son las pérdidas econdémicas, el descenso de la productividad, la menor

competitividad, entre otros.

En lo que a la gestion de remuneracion se refiere, se considera que toda
empresa esta creada por un conjunto de elementos que se interrelacionan e inciden
entre otras cosas, por la percepcion y el rendimiento de sus colaboradores; entre
ellos, la remuneracién la misma que afecta y constrifie los comportamientos,
actitudes, desemperio, productividad, satisfaccién laboral, rotacion voluntaria, etc.,
y desde luego, los resultados organizacionales que siempre acompafan, por lo que,
en ese sentido, la direccion estratégica de las personas que gerencian deben
considerar este elemento como muy importante en su gestion. En el contexto de
una relacion o asociacion entre la gestion del talento y los resultados de la
organizacion, el papel de la compensacion juega un papel preponderante al permitir
la adquisicion, retencion y/o desarrollo de los empleados para contribuir con el

crecimiento y el desempefio del negocio u organizacion. Sin embargo, los bajos



sueldos y salarios son precisamente una de las dificultades mas comunes en las
instituciones. Considerando este problema que se remonta a la antigiedad y por lo
gue, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), tiene un sistema de salario
minimo por mandato legal, que es seguido por el 90% de los paises miembros de
dicha institucion, pero contario a ello, a la fecha 266 millones de trabajadores son
pagados por debajo del minimo oficial, ya sea porque su ocupacion carece de
cobertura legal pertinente o por incumplimiento (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2021).

Por su parte la retencion del talento humano, significa disefiar las politicas y
puestos conforme a la nueva sociedad del conocimiento y las tecnologias de la
informacion que se encuentran en constante cambio (Vasquez, Mejia, Rodriguez,
& Ponce, 2015). La literatura sobre la gestion del talento identifica cuatro formas en
gue las organizaciones pueden mejorar su retencion de talento: desarrollar una
cultura organizacional solida y valores solidos, brindar capacitacion aplicable y
dinamica, fomentar un entorno de trabajo atractivo y ofrecer oportunidades claras y
adecuadas de avance profesional (Ott, Louise, & Michailova, 2018). Por lo que se
puede decir, que la retencion de personal es una flexibilidad entre el empleado y el
empleador, la cual inicia con este ultimo, pues depende de su disposicion para
ofrecerle incentivo o flexibilidad para evitar asi su salida (Castillo & Castrejon,
2019); en tal sentido, eh ahi su importancia, la misma que implica que la
organizacion en cuestion pueda consolidar cuadros solidos y que no vayan en
consonancia con el famoso periodo de adaptacion, dado los altos costos — por
ejemplo — que generan y que redunda en desmotivacion, disminucion de la

productividad y otras desavenencias mas.

En tal sentido, por todo lo antes mencionado, se formularon los siguientes
problemas, en cuanto al problema general: ¢(De qué manera la gestion de
remuneracion se relaciona con la retencion del talento humano en una entidad
ministerial, Lima 20227?; asi mismo, los problemas especificos que se formularon
fueron: ¢De qué manera la remuneracion bésica se relaciona con la retencion del
talento humano en una entidad ministerial, Lima 20227?; ¢De qué manera el

incentivo salarial se relaciona con la retencién del talento humano en una entidad



ministerial, Lima 20227?; ¢De qué manera las prestaciones se relacionan con la

retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 20227

El presente estudio se justifica en lo tedrico, ya que se buscd con esta
investigacién confrontar una teoria por medio de contraste de hipétesis de las
variables intervinientes gestion de remuneracién y retencion del talento humano,
las cuales estan sustentados en los tedricos de Cerén, et al. (2019) y Nolazco &

Rodriguez (2020) respectivamente.

En cuanto a la practica, se justifica, ya que la importancia sobre esta
investigacién radica en que resaltan aspectos concernientes a la gestion de
recursos humanos en las organizaciones, que hacen alusion directa con el manejo
del personal de esta entidad ministerial, siendo una informacion exclusiva con datos
obtenidos en esa misma entidad, y que constituyeron la fuente de orden directo
para lograr por una parte establecimiento de la relaciones sobre la actual gestiéon
de remuneracion respecto a la retencion del talento humano, pudiendo contribuir
por medio de este estudio en la solucién del problema, siendo la base para aplicar

futuras mejoras y ajustes a beneficio de la institucion.

Y en cuanto a la justificacion metodologica, se propone, bajo el sustento del
alcance correlacional, la puesta en marcha de un analisis a un problema aun no
detectado en la entidad de estudio, para lo cual se ha realizado un levantamiento
de informacién con fuentes primarias y el posterior procesamiento de tipo
estadistico, obteniendo resultados, que no solo confirman la relacién entre las dos
variables de estudio; sino pudiendo sentar las bases para que se puedan hacer a
futuro otros estudios que permitan escalar en la piramide de los niveles
investigativos y que concluya con una propuesta de mejora, con todo lo que ello

implica.

De la misma manera, en cuanto a los objetivos, se determiné como objetivo
general: Determinar de qué manera la gestién de remuneracion se relaciona con la
retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022. Por otro lado,
en cuanto a los objetivos especificos se tienen: OEL. Determinar de qué manera la
remuneracion basica se relaciona con la retencion del talento humano en una

entidad ministerial, Lima 2022; OE2. Determinar de qué manera el incentivo salarial



se relaciona con la retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima
2022; OE3. Determinar de qué manera las prestaciones se relacionan con la

retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Es asi que, con respecto a las hipétesis, se ha considerd plantearse la
siguiente hipotesis general de investigacion: La gestion de remuneracion se
relaciona significativamente con la retencion del talento humano en una entidad
ministerial, Lima 2022 y como hipoétesis especificas se tuvieron: Hi. Existe relacion
significativa entre la remuneracion basica y la retencion del talento humano en una
entidad ministerial, Lima 2022; Hz. Existe relacion significativa entre el incentivo
salarial y la retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022; Hs.
Existe relacion significativa entre las prestaciones y la retencion del talento humano

en una entidad ministerial, Lima 2022.



ll. MARCO TEORICO

Este apartado inicia, compilando investigaciones previas en la tematica

inherente, encontrandose en el ambito nacional, los estudios de:

Chavez & Villegas (2019) en su tesis intitulada “Sistema de compensacion
salarial y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Tecno Sanpf Peru
SRL — Cajamarca”. Tiene como finalidad determinar si existe relacion entre el
sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Empresa Servicios Generales Tecno Sanpf Peri SRL - 2019. Los tipos de analisis
utilizados fueron descriptivos, correlacionales, cuestionarios y observaciones
directas de 45 colaboradores que laboran en la empresa, explicados en términos
cuantitativos. Los resultados mostraron una relacion significativa y directa entre el
sistema de compensacion y el desempefio laboral, lo que fue confirmado por
(Correlacion de Pearson = 0,959y Sig. = 0,00 < 0,05). Esto sugiere que los salarios
mas altos estan asociados con un mejor desempeiio de los empleados, lo que
sugiere que lejos de compensar el buen desempefio laboral, las empresas de hoy
se enfocan solo en estrategias exitosas y se olvidan de crear una compensacion

para los colaboradores mas talentosos.

Barron (2020) con su tesis intitulada “El salario emocional y la retencion de
personal de campo en las empresas vitivinicolas de Pisco — Ica”. Su propésito es
identificar los componentes de los salarios emocionales que inciden en la retencion
del personal de Pisco - Ica Wines. Para ello se aplicaron métodos deductivos y
descriptivos, utilizando métodos cualitativos de correlacion, la poblacion fue una
muestra representativa de 339 trabajadores de campo de cuatro empresas
vitivinicolas, y una muestra representativa de 110 trabajadores participantes en una
encuesta muestral basada en escala tipo Likert. Los resultados mostraron una
relacion directa significativa entre la variable salario emocional y la retencion del
personal de campo de Pisco-Ica Agro-Vino. (Coef. Spearman = 0.799 y p. value =
0.00 < 0.01), lo que significa que la correlacion entre variables es alta. La conclusiéon
es que, si las empresas utilizan salarios emocionales en su estrategia, habra mas

retencidon de empleados en el sitio, menos esfuerzo para volver a contratar o hacer



gue los nuevos empleados hagan su trabajo, y mayores beneficios per céapita
porque los nuevos empleados ya no estan capacitados. por lo que el personal no

esta dedicado a la organizacion.

Carrillo (2019) en su tesis “La remuneracion extrinseca y la retencién de los
colaboradores del area de Consultoria en Experis — Manpowergroup”. Su objetivo
fue determinar en qué medida los elementos de compensacion externa mejoraron
las tasas de retencién de los colaboradores de campo de consultoria antes
mencionados. A través de métodos aplicados y sustantivos, se asumen disefios
hipotéticos deductivos, no experimentales, transversales, descriptivos vy
correlacionales. La poblacion estuvo conformada por 20 colaboradores del area de
consulta, una muestra de tipo censal, no probabilistica e intencional, y la
herramienta fue un cuestionario. Los resultados muestran que el elemento de
compensacion externa aumenta la retencibn de empleados en el dominio de
consultoria Experis - ManpowerGroup, confirmado por un valor de chi-cuadrado de
0,000, con 2 grados de libertad y un valor de significancia de 1,000, ya que el valor
de significancia es mayor que 0,05. Por lo que como conclusion general es que los
empleados de Experis valoran mucho la compensacion externa. Sin embargo, los
empleados no estaban satisfechos con la compensacion externa que ofrecia la

empresa, por lo que la retencion de empleados era insuficiente.

Huertas & Zeta (2019) realizaron un estudio intitulado “La remuneracion
econdmica y su impacto en la satisfaccion laboral en entidades publicas;
organismos educativos”. Buscé comprender objetivamente el impacto de las
recompensas econdémicas en la satisfaccion laboral en entidades publicas,
organizaciones educativas. Consideré un enfoque de estudio de caso, que son
documentales basados en varias fuentes, como ensayos, articulos, disertaciones y
otros documentos. El resultado principal fue la comprension de la evolucion de la
compensacion, sus influenciadores, sus causas, efectos y modelos de satisfaccion
laboral. Lo que facilita su conclusion, que afirma que cuando los trabajadores
reciben un pago justo de acuerdo con las actividades que realizan, y estan cémodos
y satisfechos con sus trabajos, la productividad generalmente aumenta, lo que lleva

a los beneficios econémicos deseados.



Saenz (2018) realiz6 su tesis sobre la “Influencia de la gestion de las
remuneraciones en la retencion de los colaboradores, de la empresa de seguridad
Zagaz Proteccion S.A.C., Lima, 2018”. Su propésito fue entender si la gestion de
compensaciones afecta la retencién de empleados en la empresa de seguridad
Zagaz Proteccion S.A.C. Para ello, se basa en métodos aplicados, métodos
cuantitativos, niveles de correlacion y disefios no experimentales. La poblacion de
estudio estuvo conformada por 250 colaboradores de la empresa, la muestra fue
determinada por probabilidad, y se obtuvo resultados para 151 colaboradores,
como técnica de encuesta y herramienta utilicé un cuestionario tipo Likert. El
analisis de los resultados por Chi-cuadrado sugiere que, si se conoce la estructura
salarial, afectara y probablemente reducira las renuncias y renuncias, y si se
aumentan los salarios y dentro del mercado laboral, estos tendrdn un efecto
positivo. Impacto en el clima laboral de la empresa, si se hacen publicos los
beneficios que ofrece la empresa en el ambito de su politica de compensacion, el
contenido de la informacidén generara transparencia y autenticidad, ya que, si la
empresa no tiene una buena gestion de compensacion, la aumenta el abandono de
pareja. Al final se concluy6 que Seguridad Zagaz Proteccion S.A.C. disminuira si se
maneja bien la gestion de compensacion de la empresa, lo cual se relaciona directa

y positivamente con la tasa de rotacion de empleados.

Del mismo modo, en lo que, a los trabajos previos de tipo internacional, se

refiere, se encontré el estudio de:

Rasheeda, Odeesha, & Ahmad (2021) realizaron un estudio intitulado
“Compensacion financiera y retencion de talento en la era COVID-19: el papel
mediador de la planificacion de carrera” Cuyo objetivo fue determinar la relacion
entre compensacion (FC) y la planificacion de carrera (PC), al igual que entre la
compensacion (FC) y la retencion del talento (TR) en un centro de trasplante de
riidn y enfermedades de Duhok (DKDTC). Los datos recolectados fueron
analizados a través de cuestionarios, que se distribuy0 a los talentos que trabajan
en DKDTC desde mayo de 2020 hasta marzo de 2021. Los resultados muestran la
existencia de una relacion entre las variables de investigacion, y CP tiene un papel
mediador parcial en la relacion de FC con TR. Por lo tanto, para aumentar la
capacidad de DKDTC a TR en (COVID-19) y edad pandémica deben aumentar su



atencion a FC y PC, y eso mediante la atencion de los siguientes pasos que
permitan mejorar la capacidad de (DKDTC) y las organizaciones de salud para
(TR), deben contar con una compensacion financiera, y (CP) programas que
incluyen pasos que logran armonia entre quienes tienen talentos y capacidades, y
las organizaciones los obtengan de manera oportuna que satisfaga sus
necesidades y explote las oportunidades disponibles que enfrentan con la
pandemia de COVID-19. Por tanto, los investigadores llegaron a varias
conclusiones, la mas importante de las cuales es que CP tiene un papel mediador
parcial en la relacién entre FC y TR. Por lo tanto, esta investigaciéon recomienda
mejorar la capacidad de DKDTC y las organizaciones de salud para TR en una era

COVID-19 y deben confiar en FC, y un programa que incluye pasos claros en PC.

Lawrence & Mfobujong (2020) realizaron un estudio de titulo “Una revision
de la literatura sobre la remuneracién como evidencia para promover la retencion
de empleados en los sectores publicos”. Cuyo objetivo fue proporcionar evidencia
de como la remuneracion tiene un efecto significativo en la permanencia de los
colaboradores en el Sector Publico. Para ello se baso en una investigacion empirica
sobre articulos, y disertaciones en la teméatica. Los hallazgos del estudio destacaron
el hecho de que la remuneracién de los empleados es vital para los empleados v,
de hecho, influye en la retencion de empleados en el sector publico. Asi también
resalta que el recurso humano es el recurso mas valioso en cada organizacion, ya
gue contribuye en gran medida al éxito de las organizaciones. En este sentido, es
Imperativo que las organizaciones instituyan las medidas apropiadas para retener
a los empleados habiles. El sector publico sufre el mayor riesgo de rotacion laboral
debido a la intensa competencia, ya que la mayoria de los funcionarios publicos de
alto calibre que se capacitan en las arcas publicas terminan dejando el servicio en
busca de oportunidades mas ecoldgicas en el sector privado, paraestatales, ONG
y multilaterales. Por lo que llega a la conclusion, que, para mejorar la retencion de
empleados en los sectores publicos, se recomienda que los gerentes de recursos
humanos y los formuladores de politicas en el sector publico presten atencién a sus
necesidades de recursos humanos; para que puedan lograr una ventaja competitiva

a través de ellos.



Rembuluwani (2020) realizd su tesis intitulada “La remuneracién como
herramienta estratégica en la retencion del personal académico en una Institucion
de Educacion Superior”. El objetivo era investigar la remuneracién como una
herramienta estratégica para retener al personal académico en las instituciones de
educacién superior de Sudafrica y determinar si la remuneracion difiere
significativamente segun el género, el origen étnico, la edad y el nivel educativo, y
las calificaciones del personal académico. Basado en métodos de investigacion
cuantitativos, descriptivos, correlacionales e inferenciales. Aplico como técnica la
mineria de datos de fuentes secundarias, con una muestra representada por 225
colaboradores académicos. Los hallazgos sugieren que la compensacion puede
predecir significativamente la retencion del personal académico en las instituciones
de educacion superior. Ademés, el analisis de correlacion mostré6 que la
compensacion se vio significativamente afectada por el género (p = 0.001; r = -
0.21636), la edad (p = <.0001; r = 39728) y la formacion académica del personal
académico en instituciones de educacion superior (p = <.0001; r = 50060). Sin
embargo, la compensacion no difirié significativamente por raza ((p = <.0001; r =
0.28750). En conclusion, en términos de permanencia, hubo una diferencia
estadisticamente significativa entre la relacion compensacion y retencion del

personal en las instituciones de educacion superior.

Wambede & Muhammadi (2020) efectuaron una investigacion intitulada
“‘Remuneracion y retencién del personal en las escuelas secundarias privadas del
municipio de Mbale, Uganda”. Estudio que tuvo como propdsito examinar la relacion
entre la remuneracion y la retencién del personal, en lo que respecta al salario
mensual, las asignaciones y los beneficios complementarios del personal y la
retencién del personal. Mediante un andlisis metodoldgico, cuantitativo y cualitativo.
transversal, la poblacion objetivo fue de 400 y la muestra de 216, de los cuales
fueron 190 docentes, 13 directores y 13 propietarios de escuelas seleccionadas a
través de un muestreo aleatorio proporcional estratificad, uso como técnica la
encuesta y entrevista. El estudio en sus resultados reveld una fuerte relacion
significativa positiva entre el salario mensual y la retencién del personal (r = 0,540,
n =190, p < 0,05), las asignaciones y la retencién del personal (r = 0,579, n = 190,

p < 0,05) y los beneficios complementarios del personal y la retencién del personal
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(r =.540, n=190, p < 0.05). Llegando a la conclusién de que una fuerte percepcion
de la remuneracion esta directamente relacionada con la retencion del personal, ya
gue el personal cree ser remunerado en el trabajo y después del trabajo. El estudio
recomienda que los salarios de los maestros se paguen a tiempo, las autoridades
escolares deben desarrollar un mecanismo sélido de politica sobre asignaciones y
deben atender las facturas médicas, y abogar por los beneficios y el alojamiento de

la NSSF para mejorar la retencién de su personal.

Munyiva (2018) en su estudio intitulado “Papel de las practicas de
remuneracion en la retencién de empleados en instituciones de salud publica en el
condado de Machakos, Kenia”. El objetivo de este estudio fue explorar el papel de
las practicas de remuneracion en la retencion del personal de atencion meédica en
instituciones de atencién médica publica en el condado de Machakos en Kenia.
Para ello adopté un disefio de investigacidbn mixto, basado en la técnica de la
entrevista y encuesta, que fue dirigida a los 772 miembros del personal de atencion
medica en las 156 instalaciones de salud publica, los cuales fueron seleccionados
por un muestreo estratificado de 8 estratos principales categorizados en médicos,
dentistas, oficiales clinicos, enfermeros, fisioterapeutas, farmacéuticos, técnicos de
laboratorio y radiégrafos. Y a su vez un muestreo aleatorio e intencional para
seleccionar un total de 263 encuestados de los varios estratos identificados. Como
resultados demostré que hubo relaciones positivas débiles, pero estadisticamente
significativas entre practicas de remuneracion y retenciéon (r=0,166, p<0,05). Los
principales hallazgos en relacién fue que existe evidencia de relacion entre las
practicas de remuneracion y la retencion del personal de atencién de la salud en
Kenia (f=9,847, df=1y p<0,05). Por lo que llega a la conclusién, de que las practicas
de remuneracion juegan un papel importante en la retencion del personal de
atencion de la salud en las instituciones publicas de atencion de la salud en Kenia.
Sin embargo, a pesar del alto valor atribuido a las practicas de remuneracion, la
mayoria de los encuestados estaban insatisfechos con las practicas de
remuneracion vigentes. de hecho, la mayoria dijo que no se proporcionaron
beneficios como subsidios para automdviles e incentivos grupales mientras los
salarios y beneficios proporcionados eran inadecuados y no habia revisiones

periddicas de salarios.
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Seguidamente, en cuanto a la teoria subyacente, existe evidencia de que el
estudio se centra en la teoria de recursos y capacidades de Edith Penrose (1959)
desarrollada en la segunda mitad del siglo XX a través del enfoque propuesto por
la autora. , quien considera a las empresas como colecciones de recursos y tesoros
de conocimiento; en este sentido y para explicar sus supuestos, para efectos de
este trabajo de investigacion, argumentamos que si las empresas cuentan con los
recursos necesarios (en este caso recursos financieros)), podra desarrollar politicas
de retencion que vayan mas all4 de aumentar la compensacion ya que podra invertir
mejor, generar incentivos y beneficios para compensar la rotacion de empleados
(Fong, Flores, & Cardoza, 2017).

Por otro lado, en lo que respecta al aspecto conceptual de la variable de
gestién de remuneracion, se tiene que el termino compensacion al igual que pago
proviene del término “remuneracion” el cual actualmente no solo significa el salario
basico u otra remuneracion en efectivo, sino también otras formas de
compensacion indirecta de empleados por el trabajo realizado por ellos (Peracek,
2021). Es decir, se refiere a todas las ganancias que los trabajadores reciben de
sus empleadores por prestar servicios y proporcionar mano de obra laboral
(Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo, 2020). Este tema de la retribuciéon
de los empleados es una de las actividades mas antiguas, desarrolladas y maduras
en la administracion de recursos humanos (Peracek, 2021). Sin embargo, en
diferentes paises, el desarrollo de los recursos humanos se implementa en
diferentes direcciones dependiendo de las condiciones econdémicas, culturales y

sociales de cada pais (Thi & Xuan, 2022).

La compensacion incluye salario, salario general o bruto, incentivos,
bonificaciones (Pardo et al., 2011). Constituye el centro de la relacién comunicativa
entre las personas y las organizaciones; ya que todas las personas dentro de una
organizacion dan tiempo y esfuerzo, y reciben a cambio beneficios monetarios y de
otro tipo, lo que representa un intercambio mutuo de derechos y responsabilidades

entre empleados y empleadores (Prieto, 1999).

En América Latina, por ejemplo, especificamente en Argentina, la distancia

entre los salarios del sector formal y el promedio es menor que la que existe entre
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el salario promedio y el salario minimo para los empleados del sector informal
versus los de la parte formal. (Paz, 2021). Ademas de esto, pasa como en el caso
de Guatemala, Honduras, Bolivia, México, Brasil, Peru, etc., y otros paises de la
region, donde los salarios se determinan de acuerdo a ciertas caracteristicas, de
las cuales se infiere cierta productividad, formando un grupo étnico, ya sea
agrupaciones de mujeres, personas pertenecientes a una determinada raza,
personas mayores, etc. Quienes reciben una remuneracién menor porque se les
percibe como menos productivos simplemente por formar parte de estos grupos,
por lo que se les denomina una minoria discriminada (Cerquera, Arias, & Murcia,
2019).

En otras palabras, es un pago a un trabajador que previamente ha celebrado
un contrato de trabajo, es un acuerdo testamentario por el cual uno de ellos se llama
trabajador, mediante el cual su trabajo puede ser ofrecido de esta forma a otro
llamado patrén, y tienen derechos de gestion sobre los servicios prestados por la
otra parte y pagan a los trabajadores (Céaceres, 2014). Por tanto, la remuneracion
percibida por el trabajador, en muchos casos es el reflejo de las capacidades y
conocimientos académicos especificos que la persona ostenta y que contribuye en

su desempefio laboral (Ramirez, Colichén, & Barrutia, 2020).

Por lo general, es un compromiso entre las expectativas de los empleados y
la capacidad financiera del empleador o como resultado de la interaccién entre las
fuerzas del mercado, la oferta y la demanda (Koziol & Mikos, 2020). Cabe destacar
gue cada empresa tiene un diferente sistema de remuneracion, pero tanto las
recompensas financieras como las no financieras se relacionan con la motivacion

de los empleados (Mura, Gontkovicova, Dulova, & Hajduova, 2019).

Como explica Vadillo (2005), el salario es un motivador para muchas
personas, y solo en el sentido toman medidas para lograr sus objetivos. Esto puede
parecer paraddgjico, pero resulta que un mal salario puede ser frustrante, y un buen
salario solo puede satisfacer en lugar de motivar. Pues bien, como mencionan Pujol
& Osorio (2003), los empleados ganan mucho mas de lo que gana la empresa. No

solo satisface necesidades econdmicas, sino que también contiene otros valores
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relacionados que afectan a elementos superiores en la piramide de necesidades:

seguridad, reconocimiento, estatus, indicadores de éxito, autoestima, etc.

En ese sentido, es una importante actividad dentro de lo que es la Gestion
del Talento Humano, que permite atraer, retener y motivar a los empleados para
pertenecer a la organizacion, estableciendo estrategias, politicas, programas y
practicas solidas para establecer salarios, bonos, premios, comisiones, vacaciones,
bonos, horas extras, participacion de utilidades, prestaciones sociales, entre otras,
como retribucion que se le otorga al trabajador a cambio de la ejecucién de diversas

actividades para la cual fue contratado (Cerdn, Erazo, Ormaza, & Narvaez, 2019).

Recordemos que el derecho a la estabilidad laboral desarrolla un rasgo
permanente en las relaciones laborales. Sin embargo, esta situacion es comun en
las empresas, especialmente en las pequefias y medianas empresas, donde se
presenta un modelo de empleo ocasional donde la relacién laboral se debilita
mucho, ya que este tipo de empleo otorga al empleador (organismo estatal) la
facultad de dar por terminado la relacion de contrato en cualquier momento (lbarra,
Gaspar, & Robles, 2021).

Segun Rehof & Vrchota (2018), la recompensa es uno de los elementos
importantes para motivar a los empleados por contribuir con su mejor esfuerzo para
generar ideas innovadoras que conduzcan a una mejor funcionalidad comercial y
mejoren aun mas el desempefio de la empresa, tanto financiero como no financiero.
Como menciona Kirsten & Du Toit (2018), es importante que las empresas se
aseguren de implementar politicas de remuneracion que se traduzcan en
empleados motivados que ejecutaran decisiones y acciones en beneficio de los

accionistas.

Es en ese sentido que la gestion de remuneracion debe estar disefiado de
tal manera que sea lo suficientemente atractivo para incentivar no solamente a los
colaboradores, sino también a los ejecutivos para dirigir la empresa con eficacia
(Harymawan, et al., 2020). Y es que los ejecutivos o la alta direccion de cualquier
organizacion desempefian un papel central en el disefio de las politicas de las
empresas, incluidas sus propias decisiones relacionadas con la remuneracion, las

inversiones y el capital. Debido a su importancia primordial, los ejecutivos tienen
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mayor acceso a toda la informacion importante relacionada con las organizaciones
(Akram & Abrar ul haqg, 2018).

No obstante, ese mismo poder gerencial que tienen los ejecutivos, de
conocer con mayor detalle a la empresa, muchas veces hace que estos sean mas
propensos a comportamientos oportunistas hacia a la propia remuneracion (De
Oliveira, et al., 2019). Por lo tanto, los mecanismos de control ineficientes permiten
a los gerentes obtener ingresos a través de acciones como: exceso de beneficios,
uso estratégico de compensacién u opciones sobre acciones no suficientemente
vinculados al desempefio gerencial (Ribeiro, Silva, Lima, & Maques, 2021). Madero
(2009), propone el siguiente sistema de compensaciones el cual deriva de los
modelos conceptuales mencionados (Figura 1).

Figura 1

Sistema de compensaciones
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Fuente: (Madero, 2009).

Es por ello que la construccién de sistemas de remuneracion optimos es
objeto de numerosas investigaciones llevado a cabo en todo el mundo (Bak &
Michalak, 2018). En el sentido de que se busca revisarse y en lo posible establecer
y mejorar politicas y practicas estandares que permitan mantener el talento central,
estabilizar los equipos para que no se agoten y avanzar estratégicamente
(Cherrington, et al., 2021).

Segun muchos estudiosos, la gestion eficaz de la remuneracién basada en
el desempefio consta de tres elementos importantes: comunicacién, implicacion y

evaluacion del desempefio (Abd & Ismail, 2018). De acuerdo con diversos autores,
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son cinco lineas de investigacion distintas: i) el desempefio firme y la remuneracion
de la alta direccion; ii) la remuneracion y la independencia de los consejos de
administracion y la eficiencia de los consejos de administracion como sistema de
gobierno; iii) la remuneracion de los directores externos y la eficiencia de los
consejeros externos como sistema de control; iv) la remuneracion de los consejeros
y el gobierno corporativo de las empresas; y v) el papel de la estructura de
propiedad y los esquemas de compensaciéon de los altos directivos como

herramientas de gobierno corporativo (Raihan, Saona, Islam, & Kalam, 2021).

Esto conduce a la creacion de sistemas de trabajo sostenibles eficaces,
incluidos los sistemas de remuneracién como parte de la gestion sostenible de los
recursos humanos (Radvila & Silingiené, 2020). No obstante, pueden surgir
variaciones, y lo mas probable es que no haya un programa especifico para
remunerar trabajadores que sea ideal porque esto incluyen el juicio del hombre, asi
como podria diferir en los diversos lugares de trabajo. Pero lo que, si se busca, es
gue en la medida de lo posible sea lo mas justo y lo mas estratégico para que los
empleados gocen de una buena moral que les permita realizar las actividades de
la mejor manera (Divya, Revathi, & Thavva, 2021).

Sin duda, estas situaciones muestran que se profundizan los determinantes
de los salarios, lo cual es crucial ya que permite a las instituciones publicas y
privadas encontrar mecanismos para una distribucién mas eficiente y equitativa de

los recursos de la sociedad (Gamboa, 2021).

En la actualidad se puede apreciar que estas diferencias son muy grandes,
y la aplicacion y disefio del sistema de compensacion se enfoca principalmente en
dos caracteristicas comunes, a saber, el sistema de compensacion ya no es
exclusivo de la gerencia, sino que ha pasado por la no gerencia; en segundo lugar,
como se ha visto en varios paises, fomentan los sistemas de compensacion como
una préactica colectiva (desempefio de equipo/departamento) en lugar de una
practica individual (desempefio individual) (Milagres & Reis, 2012). Los principales
argumentos para poder observar que el actual sistema de compensacion se refiere

son (Figura 2).
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Figura 2

Logros e impactos de los programas de remuneracion
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Fuente: (Milagres & Reis, 2012).

Para efectos de esta investigacion, las dimensiones indicadas son:

Remuneracion bésica. - es la cantidad minima o base que recibird un
trabajador por sus servicios del dia a dia. Esto representa una consideracion directa
e inmediata del individuo que ofrece el puesto (Suclupe, 2019). Es decir, es salario
neto y no incluye aguinaldos, prestaciones, aguinaldos, comisiones ni utilidades
(Instituto de Ciencias HEGEL, 2021).

El monto fijo anterior se acuerda de mutuo acuerdo como contraprestacion
por el trabajo del trabajador (Cadillo, 2018). Es decir, la remuneracion pactada en
el contrato de trabajo suscrito entre el empleador y el trabajador. Fijar segun
condiciones de trabajo, profesiones, oficios, ocupaciones, responsabilidades, etc.
(Paredes, 2013).

Incentivo salarial. - son todas las iniciativas que las empresas implementan
para motivar a sus empleados, resultando en mayor eficiencia, mejores resultados,
menores costos y mayor productividad (Fundacion Integralia DKV, 2020). Los

incentivos retributivos mas reconocidos son los siguientes: aumentos de salario,
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comisiones, primas, pluses, etc., todos ellos destinados a aportar una inyeccion

econdmica a los empleados (Up Spain, 2020).

Implantar un programa de incentivos en una empresa tiene muchos
beneficios para los empleados y para la empresa: aumenta la productividad de los
empleados, atrae a profesionales cualificados, aumenta la motivacion de los

empleados, evalla resultados y fomenta el trabajo en equipo (Bizneo, 2021).

Es esta forma de motivar a los trabajadores a través de incentivos salariales,
es una forma de vincular las ganancias de un trabajador directamente a una forma
de medir su desempefio. Cuanto mayor sea su produccion, mayores seran sus

ingresos (Noriega, 1994).

Prestaciones. - son gratificaciones para los trabajadores que son
acreedores por pertenecer a la empresa. Estos provienen de una relacion
contractual y no tienen nada que ver con los salarios. (Eslabon, 2019). Por lo
general las empresas que proporcionan prestaciones basicas a los trabajadores,
corresponde a vivienda, asistencia médica o alimentos (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2022).

No obstante, al hablar de los tipos de prestaciones laborales se refieren,
fundamentalmente, a la razén o intencion que las causa, y en unos casos se trata
de obligaciones legales, mientras que en otros responden al interés de la empresa
por el bienestar de sus trabajadores (Equipo editorial de Indeed, 2021). La
importancia de los beneficios laborales radica en que pueden tener un impacto

positivo en el desarrollo integral de la empresa. (Up Spain, 2020).

Conceptualmente, la segunda variable, denominada retencion de talento, se
refiere a la capacidad de una organizacion para evitar que sus empleados se vayan
en busca de su confianza, empatia, compromiso y lealtad (Cheptoo & Kilika, 2021).
Este término resulta ser lo opuesto o contrario a lo que es la rotacion de empleados
(Wee, Kirana, & Johari, 2018). Es decir, comprende una serie de estrategias y
acciones que realiza el departamento de recursos humanos para retener talentos
con buen desempefio y calidad, evitando asi la rotacion del personal (Nolazco &
Rodriguez, 2020).
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Estas nuevas tendencias parten de la necesidad de asegurar la atraccion y
retencion del mejor talento del mercado laboral. (Romero, Lora, & Morelos, 2020).
Esto a su vez requiere de una estrategia de retencion, que debe ser producto de un
cuidadoso andlisis del clima organizacional, como comparacion interna y externa
con empresas del mismo rubro, criterio de evaluacién ideal para identificar brechas

en la rotacion y retencion. (Ames, 2021).

Amadi, et al. (2022) argumenta que retener a los mejores empleados puede
ser fundamental, ya que esto determinara si las operaciones en una organizacion
son fluidas y eficientes, y si la organizacion mantiene una ventaja competitiva. En
este contexto, menciona Rodriguez, et al. (2020) las empresas deben ser

conscientes de la relevancia de retener a los trabajadores valiosos y talentosos.

Es importante tener en cuenta que, en términos generales, la
responsabilidad de garantizar relaciones laborales estables, positivas y agradables
recae en los lideres en puestos de gestion empresarial. El estilo de gestion que
utilizan es importante para poder orientar a los empleados hacia un objetivo o meta
comun (Hernandez, Duana, & Polo, 2021). Ademds, pronostican cambios
importantes en la cultura corporativa y las practicas productivas, incluida la
adaptacion a la nueva normalidad, que indican cambios importantes en la calidad

de vida y trabajo del talento. (Morales & Alvarez, 2021).

Ademas de esto, existen otras practicas que retienen mejor el talento y
proponen un modelo para ello, como la sincronizacion de las practicas de gestion
del talento, los programas de implicacion de los empleados (Pandita & Ray, 2018),
las percepciones con respecto a las practicas de talento, el apoyo (Gupta, 2019). O
las condiciones de trabajo, las compensaciones y los comparieros de trabajo, que
son factores clave significantes de la satisfaccion laboral para la retencion de los
empleados (Zafar & Ahmed, 2019).

Como han sostenido diversos estudios, las empresas comerciales tienden a
mejorar el desempefio a través de la generacion e implementacion de varias
politicas, estrategias y acciones que ayudan a retener empleados comprometidos
(Salau, et al., 2018). Las cuales deben ir enfocadas en la I6gica del mercado y la

comunidad, tanto para la adquisicidén y retencién de recursos humanos (Moses &
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Sharma, 2020). Pudiéndose esta apoyar de las diversas tecnologias digitales que
contribuyen a mejorar las sucesivas etapas del proceso de reclutamiento:

identificar, seleccionar y retener personas con talento (Allal, Yela, & Castafio, 2021).

A respecto sefiala Kohestany & Mohammad (2017) la gestion del talento
tiene seis variables, incluida la corporativa responsabilidad social, orgullo de los
empleados, apoyo de la direccion, gestion del rendimiento, recompensas
intrinsecas y factores de salud; que surgen como producto de cada teoria y modelo
gue considere la gestion del talento relevante para la retencion de empleados, como

se aprecia en la siguiente (Figura 3).

Figura 3
Modelo de teorias que son relevantes para la retencion de empleados
Teoria de la [ gompe_nsat\cionefs ional
igualdad recimiento profesional _
- Liderazgo efectivo
Teoria ‘?e.'as - Oportunidades de crecimiento
caracterlstlicas - Comunicacion efectiva %
del trabaio -
; . . )
Teoria de las - Compensaciones Satisfaccion cS
- Crecimiento profesional * IO
expectativas S o = de los D O
- Diversidad y supervision S5
empleados = =
0
Teoria de_l - Justicia organizacional 3 @
Intercambio - Confianza organizacional o
Social L Comunicacién o
Teoria de las - Compensaciones
Necesidades - Seguridad laboral B
de Maslow — Condiciones de trabajo seguras

- Relaciones de trabajo
- Reconocimiento

Fuente: (Ghani, et al., 2022).

Por lo que recomiendan que los gerentes promuevan escenarios de
capacitaciéon y desarrollo y proporcionen un mejor ambiente de trabajo para
fortalecer el compromiso de las personas con sus puestos de trabajo (Alferaih,
Sarwar, & Eid, 2018). En especial en la actualidad, donde se ha identificado la
necesidad de atraer y retener el talento requerido como un enfoque potencial para
sostener el actual auge econdmico experimentado a nivel global (Oludayo, Akanbi,
Obot, Segun, & Atayero, 2018).
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Como explica De Mauro, et al. (2018) los lideres empresariales y gerentes
de recursos humanos para mejorar los resultados deben establecer estrategias
claras para la adquisicion y el desarrollo de las habilidades adecuadas. Pues esta
capacidad de organizacién promovida en gran medida por sus Recursos Humanos
genera como menciona Ginja & Gongalves (2020) un mejor uso y aprovechamiento
del conocimiento de los colaboradores, quienes son efectivamente quienes crean,
comparten y usan ese conocimiento. Con lo que se genera a su vez lo que llama

Ahmed, et al. (2018) um desempefio sostenible superior.

Esto ha sido una constante en las Ultimas tres décadas, pues los Recursos
Humanos se han destacado por su importancia en las estrategias empresariales
(Macke & Genari, 2019). Basados en investigaciones, innovaciones sobre el
compromiso de los empleados, las practicas y los sistemas de gestion que han
tenido éxito en diversas empresas (Saks, 2022). Asi como el ir més alla, sobre los
estudios relacionados con otros elementos personales de los empleados, centrados
en mostrar evidencia sobre la influencia de los antecedentes familiares, la calidad

de la escuela, la capacidad y la autoseleccién (Strauss & Thomas, 1995).

Pues en la actualidad, casi todos los paises enfrentan el desafio de la
escasez de trabajadores, el desequilibrio de la combinacion de habilidades, la mala
distribucion, el entorno laboral negativo y la base de conocimiento débil (Chen, et
al., 2004). Y muchas veces dispersos (Ayebare, et al., 2020). Lo cual hace que la
contratacion de recursos humanos con mayor razon debe planificarse basado en
esa serie de caracteristicas observables y medibles, y financiarse con una vision

de largo plazo (Armocida, et al., 2020).

En ese sentido, la metodologia, acciones que aplique los Recursos
Humanos, articula una linea de indagacion con el propésito de abordar los desafios
de atraer y retener talento gerencial desde una perspectiva holistica de formacion
de identidad (King, et al., 2021). Esto debe lograrse mediante la insercidén de tres
pilares en la empresa que apoyen el logro de los siguientes objetivos: disefar
descripciones de puestos, disefiar nuevos procesos de reclutamiento y aumentar el

compromiso de los empleados para reducir la rotacion de empleados en la
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organizacion (Nolazco & Rodriguez, 2020). Tal como se ilustra en la siguiente
(Figura 4).

Figura 4

Pilares para la retencion del talento humano

Perfil
idéneo de
los puestos
de trabajo

Nuevos
procesos de
contratacién

Involucramiento y
compromiso del
personal

Fuente: (Nolazco & Rodriguez, 2020).

Estas razones sugieren entonces como expresa Gonzales (2009) que no
existe una estrategia formal de retencion de empleados, tampoco se conoce la
efectividad y alcance de su implementacion, pues cada metodologia se aplica en
funcion a la realidad de cada empresa, lo que si en general vislumbra es una nueva
realidad de la fuerza de trabajo, centrado en una movilidad laboral continua e
impredecible. Sin embargo, como mencionan Madero & Flores (2013) el
conocimiento que poseen los empleados que laboran en una organizacion
representa una ventaja competitiva y se convierte en un factor diferenciador, razon

por la cual algunos procesos deben enfocarse en la retencion de empleados.

Lo cual trae por consiguiente diferentes modelos, que relaciona la gestion y
retencion del talento, como se muestra en la (Figura 5).
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Figura 5

Un modelo conceptual que relaciona la gestion y retencién del talento con la

mediacion
ORGANISATIONAL JUSTICE
Justicia Organizacional
DISTRIBUTIVE JUSTICE
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JUSTICE
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JUSTICE
TALENT EMPLOYEE
MANAGEMENT » RETENTION
Gestion del Retencion de
Talento Empleados

N e

TALENT PERCEPTION CONGRUENCE
Congruencia en la Percepcion del

Fuente: (Narayanan, Rajithakumar, & Menon, 2018).

En términos generales, cuando las empresas envejecen, se encuentran con
un problema: son los creadores de una o unas pocas personas clave (fundadores,
gerentes veinteafieros, etc.), y cuando esos elementos se van, hay un vacio de
poder. La emergencia es inherentemente peligrosa para el desarrollo y la

supervivencia empresarial (Barragan, Castillo y Guerra, 2009).

Por consiguiente, para efectos de esta investigacion, fueron consideradas

cuatro dimensiones, las cuales son:

Salario. — el salario es una de las condiciones mas resaltantes en lo que se
refiere a la retencién del talento, y es que la gran mayoria de desigualdades en las

organizaciones proviene de las diferencias salariales entre los empleados y sus
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jefes, o entre las personas mas productivas y las que no lo son (Cullen & Perez,
2022). Y estas limitaciones incluyen la incapacidad de adaptarse a factores
adicionales a nivel individual que pueden afectar el salario, incluido el servicio
profesional, la productividad académica, el volumen de trabajo y las fuentes de
financiacion auxiliares, y es probable que estos factores también estén

influenciados por el género, la raza y la geografia (Wang, Douglas, & Reza, 2021).

Seguridad laboral. — comprende un cumulo de técnicas, procedimientos,
herramientas que permiten o contribuyen en gran medida a evitar, mitigar y eliminar
los riesgos en los espacios laborales, lo cual, desde una perspectiva de salud
publica, se considera una determinante clave del bienestar de los colaboradores
(Pacheco, et al., 2020). La seguridad laboral es de gran importancia en el lugar de

trabajo, en la formacion y mejora de las actitudes de los empleados (Hur, 2019).

Reputacién institucional. — se refiere a la positividad o negatividad de la
imagen de una institucién, que llega a la mente del consumidor al ver una marca
(Moslehpour, Yin, Zheng, & Hanjani, 2020). Esto refleja la buena fe de la empresa
(Bakrie, Sujanto, & Rugaiyah, 2019). Los factores de reputacién son una prioridad

para una pequefia parte de los empleadores de élite (Souto & Biatowolski, 2021).

Capacitacion y desarrollo. - ambas son secciones en la gestidon de recursos
humanos con el objetivo de aumentar la capacidad organizativa para producir un
buen resultado (Nechirwan, et al., 2021). Los cuales deben disefiarse teniendo en
cuenta los factores de compromiso y participacion de los empleados y el alcance

de la transferencia de capacitacion (Maity, 2019).
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion se sustentdé en una metodologia basica, también
conocida como investigacion pura, tedrica, cientifica o basica, dependiendo del
propasito, pregunta y objetivos de la investigacion (Arias, 2012). Se caracteriza por
ser propicia para la generacion de conocimiento, ya que busca estudiar y revelar
nuevos hechos o teorias que ayuden a fortalecer los hechos o teorias existentes,

aumentando asi el conocimiento cientifico (Mufioz, 2011).

En cuanto al método, se consideran métodos cuantitativos discretos, que
utilizan la recopilacion de datos y el analisis estadistico para probar suposiciones
basadas en mediciones numéricas, con el objetivo de construir modelos de accién
y probar teorias. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Para Ballester (2004)
los métodos cuantitativos pueden entenderse como las diferentes formas en que
un meétodo cientifico puede expresarse a partir de la interpretacion estadistica;
desde un punto de vista epistemoldgico, esto permite contrastar con rigor las

hipdtesis pertinentes, realizar controles y mediciones precisos.

Para el presente trabajo de investigacion se utilizé un disefio no experimental
debido a que no se trataron variables, es decir, solo se observaron, describieron y
analizaron fenédmenos que se manifiestan en ambientes naturales. Como sefialan
Hernandez et al. (2014), en este tipo de estudio no se manipularon las variables.
Mientras que en lo que respecta al diseio no experimental, este estudio
corresponde a un corte transversal, ya que la recoleccidn de datos se realiza en un

Gnico momento en el tiempo.

El nivel de investigacion utilizado es descriptivo-relevante; descriptivo porque
se describen teorias existentes y situaciones problematicas a través de datos
recolectados en campo (Arias, 2012). Estos estudios descriptivos tienen como
objetivo detallar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenomeno

analizado. Describe tendencias en un grupo o poblacion (Hernandez et al., 2014).
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Ademas, constituye el paso previo a cualquier proceso de investigacion que se
centre en la descripcidn a través de una serie de estrategias de recoleccion de
datos para obtener informacién que ayude a caracterizar los elementos del

problema que se analiza (Cea, 2012).

Segun Hernandez et al. (2014) el nivel de estudio corresponde al tipo de
correlacion ya que busca comprender el grado de relacién o asociacion entre las
variables identificadas en el estudio en una muestra particular. Segin Ramos
(2015) en este tipo de investigacion cuantitativa, no solo descriptiva, sino
interesante es la relacién o asociacion entre una variable y otra variable cambiando
sistematicamente. Esto incluye, por ejemplo, Gay et al. (2012) recopilan datos para
determinar si y en qué medida existe una relacion entre dos o mas variables
cuantificables. Primero, una variable es un marcador de posicién que puede tomar
cualquier valor dentro de un rango; como minimo, un estudio de correlacion
requiere informacioén sobre al menos dos variables obtenidas de un grupo de

participantes.

Esto demuestra el uso de un enfoque hipotético-deductivo en la
investigacién, donde se considera un conjunto de teorias y definiciones
subyacentes y resultados empiricos hipotéticos para recopilar deductivamente la
informacion relevante necesaria para encontrar soluciones a los problemas
planteados. (Hernandez et al. 2014). Finalmente, el estudio es transversal porque

se considera un solo momento o espacio.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable Independiente: Gestion de remuneracion
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2009) a todo trabajador le interesa invertir en su trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando

obtenga la remuneracion adecuada, que es la remuneracion total, donde la gestion
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de la remuneraciébn se convierte en la profesibn de gestién. Las referidas

retribuciones y beneficios sociales del personal de la empresa.
Definicién operacional

La remuneracién esta determinada por varios componentes que inciden
directamente en su aplicacién y por lo tanto pueden ser diferenciados, la
remuneracion base, los incentivos de remuneracion, los beneficios, seran

abordados en este relevamiento.
Variable dependiente: Retencién del Talento Humano
Definicion conceptual

Segun Frank et al. (2004) es un esfuerzo de los empleadores por retener a
los empleados deseables para lograr sus objetivos comerciales, lo que requiere una
planificacion creativa y un pensamiento a largo plazo, con el objetivo no solo de
desarrollar paquetes de beneficios atractivos, sino también otros beneficios,

salarios competitivos.
Definicion operacional

En este estudio se considera un analisis de cuatro elementos que se deben
considerar para la retencion del talento: salario, seguridad laboral, reputacion
institucional, capacitacion y desarrollo para reducir la rotacion de empleados en las

empresas. organizar.

3.3. Poblacion (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

analisis

De acuerdo con Tamayo (2007) una poblacion esta determinada por un
grupo de individuos que comparten caracteristicas comunes en un lugar o tiempo
determinado. De esta forma, la poblacién es la suma de los individuos o elementos
gue intervienen en el estudio, y como sefiala Hurtado & Toro (2005) los individuos

gue componen la poblacion estan directamente relacionados con el problema, por
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lo que merece la pena estudiarlos. En este caso, la poblacion estuvo conformada

por 1,221 colaboradores administrativos de entidades ministeriales.

Con respecto a los criterios de inclusion y exclusion, se tiene que fueron
incluidos todos aquellos colaboradores de la entidad ministerial, que formaban parte
de ella al momento de encuestado y en simultaneo fueron excluidos, los agentes

externos, como proveedores, auditores y personal de confianza.

En cuando a la muestra, esta es una parte representativa estadisticamente
de la poblacion (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). La cual fue determinada
basado en el uso de la siguiente férmula estadistica para calcular el tamafio de la

muestra:

ZZ*N*P*Q
~Z2xPxQ+ (N —1)E?

n

Donde:

n=Tamafo de la muestra

N= Poblacién (1.221 colaboradores)
Z= Nivel de Confianza (1,96)

E= Error de estimacién (0.05)

P= Probabilidad a favor (0.5)
Q=Probabilidad en contra (0.5)

3 Z%2 %1221 %P *Q
T 12212 %P % Q + (1221 — 1)E?

n = 292 colaboradores

Por tanto, la muestra obtenida fue de 292 colaboradores administrativos de
la entidad ministerial en estudio, de quienes se recopilaron la informacién base,

para la realizacion de este estudio.

La seleccidn de esta parte de la poblacion de interés para recolectar datos

gue permitan la generalizacion se realiza a través de un muestreo no probabilistico,
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ya que la seleccion de elementos no depende de la probabilidad, sino de razones
relacionadas con las caracteristicas. parte de un estudio o muestra (Behar, 2008).
Esto se hizo por conveniencia, ya que los participantes del estudio se seleccionaron
con base en criterios de practicidad, es decir, los sujetos se seleccionaron en
funcion de la flexibilidad de acceso, teniendo en cuenta también la disposicion de

estos individuos a participar en el estudio (Carhuancho et al., 2019).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Es importante sefalar que las herramientas utilizadas para recopilar datos
cuantitativos consideraron la confiabilidad y validez tanto interna como externa para
gue el uso de datos cuantitativos se oriente hacia los resultados correctos. Como
mencionan Gay et al, (2012) es prudente porque son variables que solo toman
algun valor entero en un rango. Este tipo de variables cuantitativas son
caracteristicas de localizacion, para las cuales los datos se obtienen principalmente

a través de procedimientos de enumeracion o registro.

Para medir las variables de gestion de compensacion se utilizé como
herramienta un cuestionario de 12 items, nuevamente las medidas se limitaron a
una escala segun el principio de Rensis Likert, la cual se adapté para tratar nUmeros
ordinales, a través de 5 opciones de respuesta diferentes, tales como totalmente
de acuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo También en desacuerdo, en desacuerdo,
de acuerdo y totalmente de acuerdo, todos los cuales se repiten para la segunda
variable de retencién de talento, que contiene 12 elementos y 5 opciones de
resultado. Asimismo, en cuanto a la interpretacion de las medidas, como sustenta

Quintero (2017), pero con base en Chiavenato (2014) (ver Anexo 3)

Sin embargo, considerando que toda medicién de datos siempre debe tener
3 requisitos basicos, como son la confiabilidad, para producir resultados
consistentes y coherentes; la validez, donde la variable es verdaderamente medida,
y la objetividad, que se refiere a la influencia de los sesgos y tendencias del

investigador. Transparencia (Herndndez et al., 2014).

29



Es asi, que se presenta el andlisis de confiabilidad realizado a 56
colaboradores de la unidad de estudio, los mismos que fueron encuestados durante
el mes de mayo del afio 2022, en el mismo centro de labores y en horario de oficina,
entre las 8 y las 18 horas, de lunes a viernes y que conformaron la denominada
prueba piloto de este trabajo investigativo. Cabe precisar que cuando el valor de
fiabilidad se ubique lo mas cercano al maximo valor que es 1, mayor sera la
confiabilidad de la escala, pero se considerara los valores de preferencia alfa cuyos
rangos estén entre 0,7 y 0,8 para garantizar la fiabilidad de dicha escala (Hernandez
et al., 2014).

Figura 6
Confiabilidad del instrumento de Gestion de Remuneracion

Analisis de confiabilidad Gestion de remuneracion

Frequenfist Scale Reliability Statistics

Estimate Cronbach's a
Point estimata 0844
95% Cl lower bound 0.768
95% Cl upper bound 0.8584

Freguenfist Individual Item Reliability Statistics

If item dropped

ltem Cronbach’'s o
Rem(1 0.827
Rem02 0.837
Rem03 0.827
Remi04 0.827
Rem05 0.834
Rem0& 0.830
Remo7 0841
Rem0a 0.839
Rem0g 0.825
Rem10 0.825
Rem11 0.833
Rem12 0.836

Con respecto a la primera variable denominada Gestion de remuneracion,
gue contiene 12 items, los resultados en el programa JASP, muestra un reporte de
confiabilidad de 0.844.
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Figura 7

Confiabilidad del instrumento de Retencién del Talento Humano

Analisis de confiabilidad Retencion del Talento Humano v

Frequeniizt Scale Reliability Statistics

Estimate Cronbach's o
Foint estimate 0823
95% CI lower bound 0738
95% Cl upper bound 0.885

Frequentist Individual Item Reliability Statistics w

I item dropped

Item Cronbach’s o
Retencdi 0.824
Retencid2 0.817
Retencd3 0.809
Retencd4 0.803
Retencd5 0.800
Retencdg 0.818
Retencd7 0.811
Retencdd 0.815
Retencdd 0.814
Retenc10 0.204
Retenc11 0.802
Retenci2 0.804

Sobre la segunda variable nominada Retencion del Talento Humano, que
contiene 12 items, la resultante bajo el amparo del programa JASP, evidencia un
reporte de confiabilidad de 0.823

Por lo que se puede concluir que el instrumento de medicion en cuestion es
compatible con una buena fiabilidad, ya que se sustenta en el 95% de nivel de
confianza y también se tiene el hecho de no ser necesaria la modificacién del
formato, ni del orden de las interrogantes consideradas, ya que el resultante supera
el 0.70 de valor.

La validez de juicio de expertos se sustent6 en el apoyo de 3 expertos, cuyos
resultados fueron positivos, por lo que el instrumento tiene en este caso un segundo

sustento sobre la efectividad para la recoleccién de datos.
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3.5. Procedimientos

A pesar de que la pandemia aun no ha sido superada en su totalidad, el
presente trabajo se acogié al levantamiento de algunas medidas restrictivas en el
pais, lo cual ha permitido que en la entidad ministerial en donde se realiza esta
investigacién acudan a trabajar todos los colaboradores de forma presencial y eso
fue beneficioso ya que con ello, se pudo llevar a cabo la encuesta de forma mucho
mas activa, no obstante siempre se han seguido los protocolos y por ello se hizo
uso del formulario de Google, con lo cual el procedimiento fue virtual y el proceso
comunicativo fue mediante el hilo telefénico, chats de WhatsApp y el correo
electrénico personal, obteniendo la informacion expresada por los encuestados,
para contribuir con el cumplimiento del objetivo, que implica determinar si existe

relacion entre las dos variables de estudio.

3.6. Método de analisis de datos

Los datos fueron recolectados y cargados en el programa MS Excel 2010,
donde los datos fueron analizados en el programa estadistico JASP como prueba
piloto, y para el desarrollo de la tesis se utilizé la ultima version del programa
estadistico SPSS.

3.7. Aspectos éticos

Los tratados investigativos constituyen una fuente cognoscitiva inagotable y
por ende siempre debe ser conducida con una enorme riqueza axiolégica y al
mismo tiempo con un alto sentido de ética y dentro del marco legal inherente, esto

con respecto a los lectores y a los usuarios.

En tal sentido, el tesista mostro en todo momento una conducta compatible
con la honestidad para evidenciar sus conocimientos y resultados, y apuntalar en
todo momento a la consecucion de la verdad, de la forma mas transparente
(Hernandez et. al. 2014).
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Gracias a los métodos de investigacion cientifica y su adecuada aplicaciéon
a los procesos, se pueden establecer nuevos entendimientos que den lugar a
nuevos interrogantes a considerar, contribuyendo asi al perfeccionamiento de la
tecnologia y de la propia ciencia, todo lo cual aprovecha al maximo la Universidad
Cesar Vallejo formula Directrices para trabajos de investigacion y elaboracion de

tesis.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1

Frecuencias y porcentajes de la variable Gestion de remuneracion

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 30 10,43%
En desacuerdo 42 13,91%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 56 19,13%
De acuerdo 93 32,17%
Totalmente de acuerdo 71 24,35%
Total 292 100,0%

Nota. Fuente Elaboracion propia.

Figura 8
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: se aprecia en la Tabla 1 y Figura 8, que un 32,17% de los
colaboradores administrativos encuestados manifestaron que estan de acuerdo con
la gestion de la remuneracion en la entidad ministerial, un 24,35% sefialaron que
estan totalmente de acuerdo, un 19,13% indicaron que estan ni de acuerdo ni en

desacuerdo, mientras que un 13,91% menciond estar en desacuerdo, y un 10.43%
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estdn en total desacuerdo con la gestion de remuneraciones en la entidad

ministerial.

Desglosando en las dimensiones consideradas de la variable Gestién de

remuneracion se tiene:

Tabla 2

Distribucion de frecuencia dimension Remuneracion basica

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 66 22,61%
En desacuerdo 56 19,13%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 43 14,78%
De acuerdo 71 24,35%
Totalmente de acuerdo 56 19,13%
Total 292 100,0%

Nota. Fuente Elaboracion propia.

Figura 9

Distribucién porcentual de la dimension Remuneracion basica
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Nota. Fuente: Elaboracion propia

Continuando con la Interpretacion: se aprecia en la Tabla 2 y Figura 9, que
un 24.35% de los colaboradores administrativos que fueron encuestados pudieron
manifestar que estan de acuerdo con la gestion de la remuneracion de tipo basica

en la entidad ministerial, del mismo modo y con un cercano 22.61% se logran
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evidenciar el porcentaje de los que estan totalmente en desacuerdo, asi mismo,
existe una coincidencia porcentual del 19.13% tanto para los que estan totalmente
de acuerdo, como para los que expresan su desacuerdo con esta dimension en
cuestion y finalmente tenemos que el 14.78% no tiene una opcion especifica, ya
gue su ambivalencia, la expresan al no estar ni de acuerdo, ni en desacuerdo con

las preguntas de la numero 1 a la 4 del cuestionario.

En cuanto a la dimensién Incentivo salarial, los resultados fueron los

siguientes:

Tabla 3

Distribucion de frecuencia dimension Incentivo salarial

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 96 33,04%
En desacuerdo 74 25,22%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 41 13,91%
De acuerdo 43 14,78%
Totalmente de acuerdo 38 13,04%
Total 292 100,0%

Nota. Fuente Elaboracion propia.

Figura 10

Distribucion porcentual de la dimension Incentivo salarial
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Nota. Fuente: Elaboracion propia
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Seguidamente y en el orden de las Interpretaciones, ahora veremos el caso
de la segunda dimension de la variable independiente y comenzamos destacando
33.04% de los encuestados que estan totalmente en desacuerdo con respecto al
incentivo salarial de la unidad de andlisis de este trabajo investigativo, del mismo
modo, un poco mas de la cuarta parte (25.22%) de los sometidos al cuestionario
expresaron su desacuerdo, agregando un 13.91% de los que estan en la escala
ambivalente y en cuanto a lo que es estar de acuerdo y estar totalmente de acuerdo,
los resultados fueron en términos de valor relativo (%), del 14.78 y 13.04

respectivamente para con la segunda dimension de la inconstante X.

Respecto a la dimension Prestaciones, se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 4

Distribuciéon de frecuencia dimensién Prestaciones

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 74 25,22%
En desacuerdo 81 27,83%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 43 14,78%
De acuerdo 48 16,52%
Totalmente de acuerdo 46 15,65%
Total 292 100,0%

Nota. Fuente Elaboracion propia.
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Figura 11

Distribucion porcentual de la dimensiéon Prestaciones

Prestaciones
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Nota. Fuente: Elaboracion propia

Inmediatamente después, se procede a plasmar por escrito, que con
respecto a la tercera dimension de esta pesquisa académica, denominada
prestaciones, los resultados de tipo descriptivo arrojaron que un 27.83% esta en
desacuerdo, seguido muy de cerca de un 25.22% que esta totalmente en
desacuerdo, dejando en el limbo de las 5 escalas, con un 14.78% a los que no
estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, por lo que, por simple aritmética, un 32.17
evidencia resultados compatibles con estar de acuerdo y totalmente de acuerdo
(16.52 y 15.65 por ciento) con la gestion de remuneraciones en lo que a las

prestaciones (3era dimension) se refiere.

Por otra parte, en cuanto a los resultados de la segunda variable se

obtuvieron los siguientes:
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Tabla 5

Frecuencias y porcentajes de la variable Retencion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 81
En desacuerdo 66
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 56
De acuerdo 48
Totalmente de acuerdo 41
Total 292

27,83%
22,61%
19,13%
16,52%
13,91%
100,0%

Nota. Fuente Elaboracion propia.

Figura 12

Distribucién porcentual de la variable Retencién del Talento Humano
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Nota. Fuente: Elaboracion propia
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Finalmente, y para terminar con los resultados que compatibilizan con la

descripcion, tenemos a la 2da variable (retencion del talento humano) y es que, en

este punto, 27.83% esta en absoluto desacuerdo con la gestién de remuneraciones

de la retencion del talento en una entidad ministerial se refiere, seguidamente y

continuando con esa negativa, se tiene que 22.61% estd en desacuerdo, para

adicionar un 19.13% que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, pasando a la

parte positiva, con un 16.52% que esta de acuerdo y un 13.91% que esta en total

acuerdo con la variable de tipo dependiente de este trabajo de maestrando.
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4.2. Resultados correlacionales

Primero, considere determinar si los datos de la muestra provienen de una
distribuciéon normal, dado que el tamafio de la muestra es mayor a 50 elementos,

se aplica la prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov.

Tabla 6

Prueba de normalidad de Kolmogdrov-Smirnov de ambas variables

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Gestion  de
remuneracion 0.081 292 0.000 0.961 292 0.000
Retencion del
Talento 0.103 292 0.000 0.950 292 0.000

Humano
Nota. (a) Correccion de significacion de Lilliefors

Prueba de normalidad de la Variable Gestién de remuneracion.

Ho: Los datos de la variable Gestion de remuneracion provienen de una distribucion

normal.

Hi: Los datos de la variable Gestion de remuneracidon no provienen de una

distribucién normal.

Conclusién: Los datos de la variable gestion de remuneracién no provinieron
de una distribucién normal, por lo tanto, se utilizé la prueba no paramétrica del

coeficiente de correlacion de Spearman para probar la hipotesis.

Prueba de normalidad de la Variable Retencién del Talento Humano.
Ho: Los datos de la variable Retencion del Talento Humano provienen de una

distribucion normal.

Hi: Los datos de la variable Retencion del Talento Humano no provienen de una

distribuciéon normal.

Conclusién: Los datos de la variable Retencion del Talento Humano no
provinieron de una distribucion normal, por lo que se utiliz6 una prueba no

parameétrica del coeficiente de correlacion de Spearman para probar la hipotesis.
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Prueba de hipdétesis general de la investigacion

Ho: La Gestion de remuneracion no se relaciona significativamente con la retencion

del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Hi: La Gestion de remuneracion se relaciona significativamente con la retencion del

talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Si significancia es < 0,05 entonces se rechaza Hoy se acepta Hz, por tanto,

existe relacion estadisticamente significativa
Si significancia es = 0,05 entonces se acepta Ho, por tanto, no existe relacion.

Tabla 7

Correlacion entre la Gestion de remuneracion y la Retencion del Talento Humano

Gestion de Retencion del

. Talento
remuneracion
Humano
Rho de Spearman Gestion 5 de Coeﬂmente de 1,000 784"
remuneracion  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 292 292
Retencion del Coeﬂuente de 784" 1,000
Talento Humano correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 292 292

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la Tabla 7 se muestra el estadigrafo Rho de Spearman de
0,784, cuya significancia es menor que 0,05 (0,000 < 0,05), por tanto, se rechaza
la hipotesis nula, y se acepta la H1 que indica que existe evidencia estadistica que
demuestra que la Gestion de remuneracion se relaciona significativamente con la
retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022, cuya relacion
de acuerdo con los criterios propuestos por Hernandez & Mendoza (2018) es una

positiva alta o fuerte.
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Prueba de hipoétesis especificas.
Prueba de hipodtesis especifica N.° 1.

Ho: No existe relacion significativa entre la remuneracion béasica y la retencion del

talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre la remuneracion béasica y la retencion del

talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Tabla 8
Correlacion entre la Remuneracion basica y la Retencién del Talento Humano

.. Retencién del
Remuneracion

e Talento
basica
Humano
Rho de Spearman Remuneracion Coeficiente de correlacion 1,000 7025
basica : .
Sig. (bilateral) _ ,000
N 292 292
Retencion del Coeficiente de correlacion 702 1,000
Talento . _
Humano Sig. (bilateral) ,000 _
N 292 292

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la Tabla 8 la correlacion (Rho = 0,702), y la significancia
menor que 0,05 (0,000 < 0,05) indica que acepta la Hi, por tanto, existe relacion
significativa entre la remuneracion basica y la retencion del talento humano en una

entidad ministerial, Lima 2022.y dicha correspondencia es fuerte o alta.
Prueba de hipoétesis especifica N.° 2.

Ho: No existe relacion significativa entre el incentivo salarial y la retencion del talento
humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre el incentivo salarial y la retencion del talento

humano en una entidad ministerial, Lima 2022.
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Tabla 9

Correlacion entre el Incentivo salarial y la Retencion del Talento Humano

Retencion del

Incent_ivo Talento
salarial Humano
Rho de Spearman Incentivo Coeficiente de correlacién 1,000 ,836™
salarial Sig. (bilateral) . ,000
N 292 292
Retencién del Coeficiente de correlacion ,836™ 1,000
Talento Sig. (bilateral) ,000 :
Humano N 292 292

Nota: **. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: en la Tabla 9 se muestra a través del estadigrafo Rho de

Spearman (Rho = 0,836), y significancia menor que 0,05 (0,000 < 0,05) indica que

acepta la Hz; por tanto, existe relacion significativa entre el incentivo salarial y la

retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022 dicha

correlacion es alta o fuerte de acuerdo con los criterios de interpretacion de

(Hernandez & Mendoza, 2018).

Prueba de hipotesis especifica N.° 3.

Ho: No existe relacion significativa entre las prestaciones y la retencién del talento

humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Hi: Existe relacion significativa entre las prestaciones y la retencion del talento

humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Tabla 10

Correlacion entre las Prestaciones y la Retencién del Talento Humano

Prestaciones

Retencion del
Talento Humano

Rho de Spearman Prestaciones  Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)

N 292

Retencion del Coeficiente de correlaciéon 765

Talento . .

Humano Sig. (bilateral) .000
N 292

, [65**
,000
292
1,000

292

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

43



Interpretacion: en la Tabla 10 la correlacion (Rho = 0,765), y la significancia
menor que 0,05 (0,000 < 0,05) indica que acepta la Hi, por tanto, existe relacion
significativa entre las prestaciones y la retencion del talento humano en una entidad

ministerial, Lima 2022 y dicha correspondencia es fuerte o alta.
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V. DISCUSION

Iniciando con la contrastacion de la hipétesis general, siendo este el
proposito central del presente estudio, a partir de los hallazgos se afirmé que existe
evidencia estadistica que demuestra que la Gestién de remuneracion se relaciona
significativamente con la retencién del talento humano en una entidad ministerial,
Lima 2022, cuyo sustento se ampara en el resultado del coeficiente de Spearman
(Rho=0,784; Sig.=0,000), el cual segun Hernandez & Mendoza (2018) corresponde
a una correlacion positiva alta o fuerte. En este sentido, se puede afirmar que
mientras mejor sea la gestion de remuneraciones mejor sera la retencion del talento
humano. Aclarando, de acuerdo con Peracek (2021) que la gestiéon de
remuneraciones abarca mas que el salario basico, sino también comprende otras
compensaciones indirectas que el trabajador recibe por su trabajo de acuerdo con
rendimiento, cargo, riesgos, nivel de conocimientos, antigiedad, etc. Esto
concuerda con los resultados obtenidos por Saenz (2018) quien encontrd que existe
directa y positivamente de la gestion de las compensaciones con la rotacion de
empleados, por lo que deduce que la politica salarial es un mecanismo de

disminucién de renuncias, y del aumento del clima laboral.

Ademas, concuerda con el hallazgo de Rasheeda, et al. (2021) pues en el
contexto actual de la era de Covid-19, encontré que la compensacion financiera
tiene relacion significativa con la retencion de talento humano en este caso en
centros de salud. Resultado similar también encontré Munyiva (2018) en este caso
existe relaciones positivas entre practicas de remuneracion y retenciéon (f=9,847,
df=1 y p<0,05) por lo que considera que las practicas de remuneracion juegan un
papel importante en la retencion del personal de atencién de la salud en las
instituciones publicas, no obstante, a pesar del alto valor atribuido a las practicas
de remuneracién, la mayoria de los encuestados estaban insatisfechos con las

practicas de remuneracion vigentes.

También Wambede & Muhammadi (2020) revelaron una fuerte relacion
significativa positiva entre el salario mensual y la retencién del personal (r = 0,540,

n =190, p < 0,05), las asignaciones y la retencién del personal (r = 0,579, n = 190,
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p < 0,05). El estudio de Rembuluwani (2020) identifico que significativamente la
remuneracion predice la retencion del personal, y determino que la remuneracion
difiere significativamente segun el género (p = 0.001; r = - 0.21636), la edad
(p=<.0001; r= 39728), y el nivel educativo (p=<.0001; r= 50060). Sin embargo, la

remuneracion no difiere significativamente segun la raza ((p =<.0001; r=0.28750).

Los resultados encontrados también concuerdan con lo que expresa
Lawrence & Mfobujong (2020) en la revision de literatura sobre la remuneraciéon
como evidencia para promover la retencién de empleados en los sectores publicos,
ya que este es vital para los empleados y, de hecho, influye en la retencion de
empleados en el sector publico, por lo que consideran que en este tipo de
instituciones es necesario instituir medidas apropiadas para retener a los
empleados habiles, y de esta manera no correr con el riesgo de rotacién laboral en
especial de estos funcionarios de alto calibre, que han sido capacitados, formados
y tienen trayectoria, pues de esta manera la instituciones se mantienen mas

robustas en cumplir sus funciones.

Cabe destacar que no solo la gestion de remuneraciones guarda relaciéon
con la retencion del talento humano, pues esta también influye en otras variables
como el desemperio laboral, como se pudo apreciar en el estudio de Chavez &
Villegas (2019) donde demostré que tiene relacion significativa (Correlacion de
Pearson = 0,959 y Sig. = 0,00 < 0,05); o también con la satisfaccion laboral, como
lo encontré Huertas & Zeta (2019) quienes afirman que cuando los trabajadores
reciben un pago justo de acuerdo con las actividades que realizan, y estan comodos
y satisfechos con sus trabajos, la productividad generalmente aumenta, lo que lleva

a los beneficios econémicos deseados.

Lo cual concuerda con Koziol & Mikos (2020) quienes mencionan que una
gestion de remuneraciones bien planificada acertada y en conjunto con un respaldo
politico, es un instrumento muy utilizados por las organizaciones para retener al
persona; y esto es el gran reto que tiene la mayoria de instituciones especialmente
publicas que cuentan con recursos limitados, donde para lograr mantener el
personal capacitado debe buscar estrategias para que estos se sientan comodos y

puedan mantenerse y estar comprometido. En ese sentido agrega Mura, et al.
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(2019) que cada empresa cuenta con su propio sistema de remuneracion, pero
tanto las recompensas financieras como las no financieras se relacionan con la
motivacion de los empleados. Por lo que menciona Radvila & Silingiené (2020) que
la gestion sostenible de los recursos viene de la mano con la creacién de sistemas

de trabajo sostenibles eficaces, incluidos los sistemas de remuneracion.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, de acuerdo al resultado de la
correlaciéon de Spearman (Rho= 0,702; Sig.=0,000) se encontrd que existe relaciéon
significativa entre la remuneracién basica y la retencion del talento humano en una
entidad ministerial, Lima 2022, siendo una correspondencia fuerte o alta, al evaluar
aspectos relacionados con los sueldos y salarios. Esto guarda relaciéon con lo
expresado por Huertas & Zeta (2019) ya que cuando los colaboradores reciben un
pago justo de acuerdo con las actividades que realizan, ademas se encuentran
cémodos con su trabajo, se retienen, y aumentan la productividad. Concuerda con
ello lo encontrado por Wambede & Muhammadi (2020) donde el salario mensual
tiene relacion significativa moderada con la retencion del personal (r = 0,540, n =
190, p < 0,05), y es que mientras los colaboradores reciben un salario justo, a
tiempo, y sin percances, consideran que el trabajo es estable.

Cabe sefialar como manifiesta Paredes (2013) que el salario base es aquella
remuneracion pactada en el contrato de trabajo entre ambas partes, y se fija de
acuerdo con las politicas de la empresa de acuerdo con las condiciones de trabajo,
la profesion, especializacion, responsabilidad, etc., y como expresa Cadillo (2018)

es un valor fijo.

De igual manera, en la segunda hipdtesis especifica de acuerdo a la
derivacion de la correlacion de Spearman (Rho= 0,836; Sig.=0,000) se encontré
existe relacion significativa entre el incentivo salarial y la retencién del talento
humano en una entidad ministerial, Lima 2022, la misma que es significativamente
alta o fuerte, considerando aspectos relacionados directamente con la bonificacion,
y la participacion en los resultados de acuerdo con los criterios de interpretacion de
(Hernandez & Mendoza, 2018). Este hallazgo tiene coherencia con lo encontrado
por Barron (2020) donde la estrategia del salario emocional tiene una alta

correlacion con la retencion del personal en el sitio (Coef. Spearman = 0,799 y p.
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valor = 0,00 < 0,01) lo cual conlleva a la empresa a tener menos esfuerzos de
contratar nuevo personal, y mayores beneficios per capita ya que los nuevos
empleados ya no estan capacitados y por ende el personal no esté dedicado a la
organizacion. Ademas, concuerda con Wambede & Muhammadi (2020) quienes
mencionan que las asignaciones guardan relacion con la retencion del personal (r
=0,579, n =190, p <0,05). Entendiendo que incentivo salarial, pueden ser cualquier
iniciativa financiera, que la empresa adopte como estrategia y que haga en los
trabajadores crear condiciones favorables donde se sientan motivados, tomados en
cuenta, y que a la larga genera un aumento de la eficacia, productividad (Fundacion
Integralia DKV, 2020). Por lo general se refiere a aumento de sueldo,
gratificaciones, bonos, etc., (Up Spain, 2020). Y es que esto trae a la final grandes

beneficios para las empresas, asi como para el trabajador (Bizneo, 2021).

Como menciona Vadillo (2005) el incentivo salarial es un motivador vital para
gue el personal se sienta satisfecho, comprometido en alcanzar los objetivos tanto
propios (personales) como lo de la empresa. Como lo expresa Rehof & Vrchota
(2018) la recompensa es uno de los elementos importantes para motivar a los
empleados, y que estos puedan contribuir con su mejor esfuerzo a generar ideas

innovadoras que conduzcan a una mejor funcionalidad institucional.

Y finalmente, se determind en la comparacion de la tercera hipotesis
especifica, que existe relacion significativa entre las prestaciones y la retencién del
talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022. La misma que es
significativamente fuerte o alta, determinada por Spearman (Rho=0,765;
Sig.=0,000), considerando en la evaluacion lo relacionado con el seguro de vida, y
el seguro de salud. Resultado muy similar encontr6 Rasheeda, Odeesha, & Ahmad
(2021) donde en el sector salud, los trabajadores expuestos al riesgo del Covid-19
para lograr retenerlos tuvieron que considerar otras compensaciones que les
garantizara por una parte mayor seguridad, para poder ellos aportar con sus
talentos y capacidades de la mejor manera frente a la situaciéon pandémica, por el
riesgo al cual estan sometidos. Lo cual concuerda con Wambede & Muhammadi
(2020) quien encontr6 que los beneficios complementarios del personal tienen

relacibn moderada con la retencion del personal (r =.540, n=190, p < 0.05).
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Eslabon (2019) explica que los beneficios adicionales tales como salud,
educacion, alimentacion que el trabajador recibe, mejora la retencion del talento
humano, y este no solo puede ser impuesto por ley, sino que muchas empresas
ligadas en su responsabilidad social generan este tipo de beneficios por el bienestar
de sus colaboradores, y que a la larga trae numerosos beneficios para ellas (Up
Spain, 2020).

Por todo lo anterior, cabe sefalar que para retener el talento humano en
necesario crear un entorno de compromiso mutuo en las instituciones. Por ello
consideramos que cuando las empresas invierten en el desarrollo de sus
empleados, demuestran un compromiso con ellos, y se tienen politicas de
remuneraciones eficaces, los empleados responden con lealtad, compromiso, y
aportan ideas que favorecen los procesos y las actividades a lo interno de la
institucion, por lo que estan tienen a ser mas competitivas, productivas, y se
adaptan con mayor facilidad a las demandas de la sociedad actual, por tanto, son

mas sustentables.

Cabe sefalar que la metodologia cuantitativa utilizada para el estudio, fue
apropiada para alcanzar los objetivos establecidos, siendo una metodologia que, si
bien es estricta, permite al final hacer comprensible los datos en términos de
relacion, poniendo a prueba las capacidades y conocimientos adquiridos en el
transitar profesional para alcanzar soluciones a problemas cotidianos de la
especialidad. Ya que esto de aplicar este estudio cuantitativo, el uso de hipétesis y
el analisis estadistico a variables previamente determinadas, va mas allad que
sondear un problema, ya que con los resultados obtenidos se brind6 informacion
util de una realidad especifica, que permitié determinar la fuerza de relacion entre
variables y dimensiones, asi como la generalizacién y objetivacion a través de una

muestra.

No obstante, en cuanto a las debilidades de la metodologia, se considera
gue fundamentalmente existen dos, por una parte, lo que tiene que ver con que
existen un nivel de subjetividad, que viene dada al momento de la interpretacion del
investigador, pues si bien no se manipularon los datos, y los resultados estadisticos

son fidedignos de lo expresado por integrantes de la muestra, en el momento de
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interpretar sale a relucir los conocimientos, experiencias del investigador, quien
aportan ideas, discernimientos sobre el acontecimiento. Otra de las debilidades que
se pudieron apreciar que existe, se refiere a la validez interna, pues si bien el
cuestionario conto con alta validez para poder medir lo que se queria medir, resulta
gue, al aplicarse el instrumento a solo una muestra representativa de la poblacion,
puede existir un error en generalizar ese sentir al total de la poblacién, porque a los
sujetos de estudio, no se le saca al maximo toda la informacion que se pudiera
necesitar, pues las respuestas se limitan a una serie de posibles opciones (escala
de Likert) que se basan en numeros que arroja el estudio, y no en detalles que
pueden aportar mas a la investigacion, para afondar en los resultados y su

correspondiente discusion.

Por lo que queda en evidencia, que, para fortalecer aiin mas los resultados
obtenidos con este estudio, se pudiese aplicar en conjunto un método cualitativo,
para complementar y lograr resultados mas sélidos, es decir se puede realizar a
futuro una conjuncion de investigacion cualitativa y cuantitativa (mixta) sobre la
temética, para ofrecer resultados verdaderamente fiables para la toma de

decisiones en la entidad ministerial.

Para finalizar, y haciendo énfasis en que los resultados obtenidos fueron
generados por medio de una metodologia valida que demostré relaciones positivas
fuertes entre la variable gestion de remuneracion y la retencion del talento humano,
y entre las dimensiones remuneracion basica, incentivo salarial, y prestaciones y la
retencion del talento humano en la entidad ministerial, objeto de estudio; se genera
un indicio relevante para el departamento de Recursos Humanos y el departamento
Financiero de la entidad ministerial, el cual debe aplicar una eficiente administracion
de compensaciones, que les permita disminuir la rotacion del personal, y retener su
capital humano, ya que este es de suma importancia para las organizacion; por lo
cual se considera que las entidades publicas deben apoyarse de estrategias
remunerativas, para que sus colaboradores se sientas motivados, realicen de la
mejor manera su trabajo, y por ende tengan un mayor desempefio, lo cual a su vez
para la entidad serd favorecedor para su imagen institucional, su productividad y

competitividad.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye que la Gestion de remuneracion se relaciona
significativamente con la retencion del talento humano en una entidad
ministerial, Lima 2022, obteniéndose una correlacion alta o fuerte
(Rho=0,784; Sig.=0,000 < 0,05).

Se concluye que la remuneracién de tipo basica se relaciona
significativamente con la retencion del talento humano en una entidad
ministerial, Lima 2022, a través de una correlaciéon alta o fuerte
(Rho=0,702; Sig.=0,000 < 0,05).

Se concluye que el incentivo salarial se relaciona significativamente con
la retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022,

gracias a una correlacién alta o fuerte (Rho=0,836; Sig.=0,000 < 0,05).

Se concluye que las prestaciones se relacionan significativamente con
la retencion del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022,
sustentado en una correlacién alta o fuerte (Rho=0,765; Sig.=0,000 <
0,05).
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VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Oficina General de Recursos Humanos tomar en
cuenta la presente investigacion, la cual permitira tomar medidas y
orientar estrategias para mejorar la gestién y remuneraciones, ya que

casi el 50% de los colaboradores la catalogan como baja.

Se recomienda que la Oficina de Gestibn de Personal adopte
estrategias relacionadas con las remuneraciones financieras para
retener el talento humano, ya que, mas del 40% de los colaboradores
considera que la entidad tiene un bajo nivel de retencién, por tanto, la

rotacion del personal es alta.

Se recomienda a la Secretaria General que, de manera conjunta y
coordinada con la Oficina General de Recursos Humanos revise la
evaluacion de puestos respecto al salario basico, incentivos salariales
y prestaciones, para establecer mecanismos y alternativas que

permitan mejorar con ello, la retencion del talento humano.

Se recomienda a la Oficina General de Recursos Humanos alinear las
compensaciones a la politica general de la organizacion, a fin de
mejorar el sistema integral de remuneraciones, para generar un
impacto considerable en la consecucion de los resultados esperados
de forma firme en el tiempo, fomentando con ello, una cultura de alto
desempenfo y logro de objetivos al llevar a los colaboradores a dar su

maximo esfuerzo y realizar sus oficios de manera eficiente.

Se considera que la entidad ministerial objeto de estudio, a través de
su Oficina General de Recursos Humanos debe elaborar un proceso
formal de evaluaciones de desempefio a cada uno de los
colaboradores, para que de acuerdo a los resultados obtenidos se
pueda establecer incentivos que coadyuven a la retencion del talento

y evitar asi la rotacion del personal eficiente.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Operacionalizacién de la variable: Gestion de Remuneracion

NUmero Escalade

Dimensiones Indicadores . o Nivel y Rangos
de Items medicion

Remuneracion Sueldo 1.4 1. Totalmente en desacuerdo
basica Salario 2. En desacuerdo
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. Seguro de vida 4. De acuerdo
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Seguro de salud

5. Totalmente en de acuerdo

Nota. Fuente: Elaboracion propia.



Operacionalizacién de la variable:

Retencién del Talento Humano
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22-24

Nota. Fuente: Elaboracion propia.



Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

Instrucciones: Estimado(a) colaborador un gusto saludarlo(a). Marque con
una (x) la respuesta que mejor se ajuste a su opinidon en cada uno de los items.
Marque solamente una respuesta por item. Por favor, llene todo el cuestionario, sin
dejar de contestar ninguno de los items. Para ello se requiere su opinidn sincera.
Este cuestionario debera ser llenado por usted en forma personal, confidencial y
anonima. Por favor no comentar ni mostrar sus respuestas a otras personas. Le
agradecemos de antemano su participacion en el llenado de este cuestionario, ya
gue la finalidad del estudio es determinar de qué manera la gestion de
remuneracion se relaciona con la retencion del talento humano en una entidad

ministerial, Lima 2022.
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Totalmente En Ni de acuerdo De Totalmente
RANGO en ni en en
desacuerdo acuerdo
desacuerdo desacuerdo desacuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5
ESCALA
PREGUNTAS VALORATIVA

VARIABLES/DIMENSIONES
RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Considero que la entidad ministerial maneja sueldoscompetitivos
segun el mercado.

Recibo alguna bonificacidn en funcién al cumplimiento deindicadores
de desempeiio individual.

15

16

La entidad ministerial pone en practica un sistema de compensacion

variable seiun el desemieﬁo ﬂue estimulemi motivacion ior el Ioiro.

La entidad ministerial brinda las oportunidades parapoder ascender.

17

Dentro de la entidad, tengo acceso a una linea de carrera, con
posibilidad de crecimiento profesional

18 [Siento ﬁue dentro de la entidad ministerial tencl)oestabilidad laboral

La entidad ministerial me brinda una buena imagen para mi
comunidad

Existe un buen clima laboral dentro de la entidad a lague pertenezco

La relacién con mi jefe esta basada en una relacion deayuda mutua,
responsabilidad y respeto

Mi entidad ministerial cuenta con programas decapacitacién para
nosotros los trabajadores

La entidad ministerial se preocupa por mi preparacioénprofesional

La entidad ministerial me brinda capacitaciones virtualesy también a

sus demas trabajadores




Anexo 4. Consentimiento informado
Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes
en esta investigacion con una clara explicacion de la naturaleza de la misma, asi

como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Katia Janeth Nufiez Portal de
Vasquez, de la Universidad Cesar Vallejo, en donde el objetivo del estudio es
determinar de qué manera la gestién de remuneracién se relaciona con la retencion

del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder
preguntas completando una encuesta. Esto tomara aproximadamente 10 minutos
de su tiempo. Lo que usted responda durante dicho tiempo no se grabara, de modo

gue el investigador no podra mal utilizar el apoyo que usted ha brindado.

La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion
gue se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro proposito fuera de
los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anoénimas. Una vez trascritas las

encuestas todo el proceso habra concluido.

Si tiene alguna duda sobre este estudio, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion en él. Igualmente, puede retirarse del estudio en
cualquier momento sin que eso lo perjudique en ninguna forma. Si alguna de las
preguntas durante la encuesta le parece incobmodas, tiene usted el derecho de

hacérselo saber al investigador o de no responderlas.
Desde ya le agradecemos su participacion.

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por Katia
Janeth Nuiiez Portal de Vasquez. He sido informado (a) de que el objetivo del
estudio es determinar de qué manera la gestién de remuneracién se relaciona con

la retencién del talento humano en una entidad ministerial, Lima 2022.



Me han indicado también que tendré que responder cuestionarios y

preguntas en una encuesta, lo cual tomara aproximadamente 10 minutos.

Reconozco que la informacion que yo provea en el curso de esta
investigacién es estrictamente confidencial y no serd usada para ningun otro
propésito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado de
gue puedo hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo
retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio alguno
para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo

contactar a la misma investigadora al teléfono +51 987 768 075.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera entregada,
y que puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste

haya concluido. Para esto, puedo contactar al teléfono anteriormente mencionado.

Nombre del Participante Firma del Participante Fecha
(en letras de imprenta)



Anexo 5. Validacion de Juicio de expertos

Validacién experto 1.

Anexo 1: Carta de Presentacion

Sefior Magister: Edgard Eliseo Carmen Choquehuanca
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante de Maestria con mencion ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La relacion entre la gestion de remuneracion y laretencion del
talento humano en una entidad ministerial, Lima - 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de expertos
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz del instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion

que dispense a la presente.

Atentamente.

[ 1d 2 4 ¥- SNy oy mepmrn, vy
Katia Janeth
DNI N°: 41626335

ufiez Portal de Vasquez



Anexo 2: Matriz del instrumento

VARIAELE1 |DIMEMNSIOMNES INDICADORES ITEMS | ESCALAS NIVELES
. | Sueldo
Remuneracicn _ 1-4 1. Totalmente en
. basica Salario desacuerdo
R-Eesh-:-n d'.a. Incentivo EBonificacion 2. En desacuerdo
EmMuneracion . . .
Salarial Participacion en los resultados 3-8 Ordinal 3. Ni de acuerdo ni
: i en desacuerdo
Prestaciones | Seguro de vida 4 De acuerdo
Seg uro de Salud EI - 11 5 Tﬂtalmentﬂ dE
acuerdo
VARIABELE 2 | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALAS NIVELES
Sueldos competitivos
] Aumento de sueldo
Salaric - — 13-15
Sistema de compensacion
Cportunidad de asensos.
Seguridad | Crecimianto profesional 16 - 18 1.Totalmente en
. laboral Estabilidad lzboral desacuerdo
Retencion del — . ; 2.  Endesacuerdo
Institucion reconocids Ordinal . .
Talento Reputacin _ TET 3. Mide acuerdo ni
Humano Instl?tucinnal Clima lsboral i en desacuerdo
Relacion con los jefes 4 De acuerdo
Frogramas de capacitacion. & Totalmente de
Capacitacion y | Preparacion profesional 22-24 acuerdo

desarrollo

Capacitacion virtuzl




Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables

Variable 1: GESTION DE REMUNERACION

Pertinencia | Relevancia | Claridad

Nro. items _ _ _

01 |Estoy satisfecho con el sueldo gue percibo en relacion 8 3 b X
las labores desarrolladas durante el mes.

02 |Las labores desarrolladas durante el mes justifican mi 3 = X
sueldo.

03 |Estoy satisfecho com el salaro que perciboc por mig 3 = X
labores diarias

04 Estoy salisfecho con mis labores diarias en relacion al|l 3 = X
salario percibido.

05 Estoy saljsfechﬂ cuando se me incentiva conm algund X = =
bonificacion por los trabajos que desarrollo.

06 | Estoy satisfecho cuando se me incentiva com algum X = X
bonificacion por apoyar a mis companeros.

07 lMe =entiria satisfecho com la pardicipacion en log 3 i i
resultados que la entidad genera.

0E Me sentina satisfecho com la paricipacion en log 3 = X
resultados de la entidad asi vo no apove en ello.

09 En la entidad en la cual laboro me senfiria satisfecho sl 3 = =
me recomocen &l seguro de vida.
Me sentina satisfecho =i sabria que miz familiares directos 3£ = X

1o harian uso del seguro de vida

11 Me satif:fa::e saber que el seguro de salud debe serung X o X
obligacion por parte de la entidad.
Me satisface saber que en la entidad donde laboro mg 3 = X

12 reconoczcan &l seguro de salud.




Dbservaciones de la variable 1 {precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [..1 Mo aplicable [ ]

Apellidos v nombres del juez validador. Mg. Edgard Eliseo Carmen Choguehuwanca

DNI: 10281058



Variable 2: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Pertinencia | Relevancia | Clarnidad
Mro. items _ _ _
5i Mo Si Mo 51 | Mo Sugerencias
13 | Considero que la entidad ministerial maneja sueldogy 3
competitivos segln el mercado.
14 [Recibo alguna bonificacion en funcian al cumplimiento de
indicadores de desempefio individual.
1% |La entidad ministerial pone en practica un sistema dg 3 X x
compensacion variable seglin el desempeno gue estimule
mi_motivacion por el logro.
16 |La enfidad ministerial brinda las oporunidades para|l X X x
poder ascender.
17 | Dentro de |a entidad, tengo acceso a una linea de H X x
camera, con posibilidad de crecimiento profesional
18 | Siento gue denfro de la entidad ministerial tengo x X x
estabilidad laboral
19 | La entidad ministerial me brinda una buena imagen para | 3 X x
mi comunidad
20 | Existe un buen clima laboral dentro de la entidad a la = X X
gue pertenezco
21 |La relacion con mi jefe esta basada en una relacion de 3 L Z‘.-i
ayuda mutua, responsabilidad v respeto
22 | Mi entidad ministerial cuenia con programas de X X x
capacitacion para nosotros los trabajadores
23 | La entidad ministerial se preocupa por mi preparacion H X x
profesional
24 | La entidad ministerial me brinda capacitaciones viriuales | X X x
y también a sus demas trabajadores

Observaciones de la variable 2 {precisar =i hay suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ .1 Mo aplicable [ ]

Apellidoz y nombres del juez validador: Mg. Edgard Eliseo Carmen Choguehuanca

DNI: 10251058

Especialidad del validador: Maestria en Administracion de Empresas.

16 de Mayg del 2022

'Pertinanclac El fem careszands al canceph ledrics farmutads

Ralgvancta- El ilen es azrcpiado paa msrasanlar al componsenle o
dimensin esgecifica 42| cossiracio

*Clandad: 5e erdesde sin dlficulad algena el snuncida del fem, s
cancEn, sxack y directa

Mote: Suficiencia, s& e suficisncia cuando ks flens planfeades
son sufciesles pasa medr b dmessian

Firma del Experto Informante.
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Validacién experto 2

Anexo 1: Carta de Presentacion

Sefior Magister: Gustavo Ernesto Zarate Ruiz
Presente

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

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante de Maestria con mencién ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informacidn necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La relacion entre la gestiéon de remuneraciéon y la retencién del
talento humano en una entidad ministerial, Lima - 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de expertos
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencidén, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validaciéon, que se hace llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz del instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencién

que dispense a la presente.

Atentamente.

Katia JanethNNufiez Portal de Vasquez



Anexo 2: Matriz del instrumento

VARIABELE1 | DIMEMNSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALAS NIVELES
| Sueldo
Remuneracion : 1-4 1. Tetalmente en
. pasica Salario dezacuerdo
R-Gestn:m d'.a. Incentiva Eonificacion 2.En desacuerdo
EemMuneracion . . .
Salarial Participacion en los resultados 3-8 Ordinal 3. Ni de acuerdo ni
: : en desacuerdo
Prestaciones | Segurc de vida 4 De acuerdo
acuerdo
VARIABLE 2 | DIMEMNSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALAS NIVELES
Sueldos competitivos
. Aumento de sueldo
Salario - — 13-15
Sistema de compensacion
Crportunidad de asensos.
Seguridad | Crecimiento profesional 16 - 18 1.Totalmente en
i laboral Estabilidad laboral desacuerdo
Retencion del — - - 2. Endesacuerdo
Insfitucion reconocida Ordinal . .
Talento Reputaci _ 19 -9 3. HMide acuerde ni
Humano Ingtl?tt;ilr?gl Climz Iaboral i en desacuerdo
Relacion con los jefas 4 De acuerdo
Programas de capacitacian. 5 Totalmente de
Capacitacion vy | Preparacidon profasional 22-24 acuerdo

desarrollo

Capacitacion virtual




Variable 1: GESTION DE REMUNERACION

Pertinencia| Relevancia| Claridad
Mro. tems _ _ _
Si No Si No Si | No Sugerencias

01 | Estoy satisfecho con el sueldo que percibo en relacion a| = X X
las labores desarrolladas durante el mes.

02 |Las labores desarrolladas durante el mes jusfifican mi| o L
sueldo.

03 | Esloy salisiecho com el salano gue percibo por mis| = wr =
labores diarias

04 Estoy satisfecho con mis labores diarias en relacion al| 3 il X
sadlario percibidao.

05 ESIE_I].I' Sa!i?fEEhﬂ cuando S8 me incentiva com alguna = x X
bonificacion por los trabajos que desarrollo.

0& | Estoy satisfecho cuando se me incentiva con algunal I bl o
bonificacion por apoyar a mis companerss.

07 e sentina satisfecho con la participacion en los| 3 3L X
resultados gue la entidad genera.

0 Me =sentina satisfecho con la paricipacion en los| 3 x X
resultados de la entidad asi vo no apoye en ello. ‘I

09 En la entidad en la cual Iahqm me sentina satisfecho si| 3 ™ bl
me reconocen €l seguro de vida.

10 Me se ntiria satisfecho si sabria gue mis familiares directos| 3 X X
haran wso del seguro de vida

11 Me satis::face saber que el segure de zalud debe ser unal| X M b
abligacion por parte de la entidad.

12 Me salisface saber que en la entidad donde laboro me| 3 3 X
reconozcan el seguro de salud.




Observaciones de la variable 1 {precisar gi hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [.1 Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ZARATE RUILZ, GUSTAVDO ERNESTO.

DNI: 09370134



Variable 2: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Pertimencia | Relevancia | Claridad

MNro. items

13 | Considero que |la entidad ministerial maneja sueldog ol x
competitivos segin el mercado.

14 | Recibo alguna bonificacion en funcion al cumplimiento de X x
indicadores de desempefio individual.

15 |La entidad ministerial pone en practica un sistema de X X x
compensacion variable segin el desempenio gue estimuls
mi motivacion por el logro.

16 |La entidad ministerial brinda las oporunidades para| X ol x
poder ascender.

17 | Dentro de la entidad, tengo acceso a una linea de H o x
camera, con posibilidad de crecimiento profesional

1% | Siento que denfro de la entidad ministerial tengo H o x
estabilidad laboral

19 | La entidad ministerial me brinda una busna imagen para | X X x
mii comunidad

20 | Existe un buen clima laboral dentro de la entidad a la = X X
gue pertenezco

21 |La relacion con mi jefe esta basada en una relacion de 3 o X
ayuda muiua, responsabilidad y respeto

22 | Mi entidad minizteral cuenta con programas de H o x
capacitacion para nosotros los trabajadores

23 | La entidad ministerial se preccupa por mi preparacion H X x
profesional

24 | La entidad ministerial me brinda capacitaciones viriuales | X X x
vy también a sus demas trabajadores

Observaciones de la variable 2 {precisar si hay suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [..1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. ZARATE RUIZ, GUSTAVDO ERNESTO

DNI: 09570134

Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

16 de Mayp del 2022

'Peflinanciac El fem carreszands al canceph bedeos famuotade
Helevancla: El ilem as azrcpiado paca resrasanlar al componenis o
dmensin eszecifica 42l passirecio

*Clandad: Se enfesde sin dfculad algana el enunciado del flem, &3
tancEn, sxack y drechn

. i
- ;o
Mole: Suficiencia, s& S soficiencas cuando ks flens planeades r H
son sufciesles paca medn b dmessin » "'_ﬁ-d_.___
1 L

Firma del Experto Informamnte.
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Validacién experto 3

Anexo 1: Carta de Presentacion
Sefior Magister: José Luis Fernandez Davila Villafuerte

Presente

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

Es muy grato comunicarnos con usted para expresarle mis saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que siendo
estudiante de Maestria con mencion ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA requiero validar los instrumentos con los
cuales recogeré la informacidén necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “La relacidon entre la gestidon de remuneraciéon y laretenciéon del
talento humano en una entidad ministerial, Lima - 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacién de expertos
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su

connotada experiencia en este tema de investigacion.

El expediente de validacion, que se hace llegar contiene:

Anexo N° 1: Carta de presentacion
Anexo N° 2: Matriz del instrumento
Anexo N° 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables
Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle por la atencion

gue dispense a la presente.

Atentamente.

Katia JanethNNufiez Portal de Vasquez
DNI N°: 41626335



Anexo 2: Matriz del instrumento

VARIABLE 1 | DIMEMNSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALAS MNIVELES
. | Sueldo
Remuneracion : 1-4 1. Totalmente en
Gestiin de IJEIE'.IE:.B Salaric desacuerdo
Hen?jneracidn Inl::E:nt_I'anJ Benificacion 2. EI.1 desacuerdo .
Salanal  Mpanacion en los resultados =8 | o rdinal 3. Mi de acuerdo ni
_ en desacuerdo
Prestacicnes | Seguro de vida 4. De acuerdo
Seguro de Salud 9-12 3. Totalmente de
acuerdo
VARIABLE 2 | DIMEMSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALAS MIVELES
Susldos competitivos
Salario A!Jmentn:u de susldo _ 13.15
Sistema de compensacion
Cportunidad de asensos.
Seguridad Crecimiento profesional 16 - 13 1. Totalmente en
g laboral Estabilidad Iabaral desacuerdo
Retencion del R S ———— Ordinal 2. Endesacuerdo
Talento Reputacién : 19 - 71 3.  Nide acuerdo ni
Humano Insfitucional Clima lsboral en desacuerdo
Felacion con los jefes 4 De acuerdo
Frogramas de capacitacian. 5 Totalmente de
Capacitacion ¥ | Freparacitn profesional 22-24 acuerdo

desarrollo

Capacitacion virtual




Anexo 3: Certificado de validez de contenido del instrumento que mide las variables

Variable 1: GESTION DE REMUNERACION

Pertinencia| Relevancia| Claridad
MNro. items
Ei HD‘ Si ND Ei MD sl_lgere.“{:ias

01 | Estoy satisfecho con el sueldo que percibo en relacion a| X el X
las labores desarmmolladas duranie el mes.

02 |Las labores desarrolladas durante el mes jusfifican mi| }: X
sueldo.

03 |Estoy satistecho con el salano gue percipo por mis| o w7 =
labores diarias

04 Estoy satisfecho con mis labores diarias en relacion al| 3 o L
salario percibido.

05 ESIE_I]." Sal_i__EfEﬂhﬂ- cuando 58 me incentiva com alguna 3 il X
bonificacion por los trabajos que desarmollo.

0& | Estoy satisfecho cuando se me incenfiva con algunal X x X
bonificacion por apoyar a mis coOmpanerass.

07 iMe =entina sadisfe;:hﬂ con la paricipacion en los| 3 o L
resultados que la entidad genera.

08 Me sentina satisfecho con la paricipacion en los| 3 3L X
resultados de la entidad asi vo no apoye en ello. ‘I

09 En la entidad en la cual Iahqm me sentirna satisfecho si| 3 M ol
me reconocen €l seguro de vida.

10 Me se ntiria satisfecho si sal_:rrla que mis familiares directos| 3 M b
haran wso del seguro de vida

11 Me satis:lface saber que €l seguro de zalud debe ser una| X X
abligacion por parte de la entidad.

17 Me satisface saber que en la entidad donde laboro me| 3 o L
reconozcan el segure de salud.




Observaciones de la variable 1 {precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x.1 Aplicable después de corregir[ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. José Luis Fernandez Davila Villafuerte

DNI: 06582225



Variable 2: RETENCION DEL TALENTO HUMANOC

Pertinencia| Relevancia| Claridad

MNro. items

13 | Considero gque la entidad ministerial maneja sueldos = X X
competitivos seqln &l mercado.

14 | Recioo alguna bonificacion en funcion al cumplimiento de| 3 o X
indicadores de desempefio individual.

15 | La entidad ministerial pone en practica un sistema de|l 3 X X
compensacion variable segin el desempeno gue estimule
mi_ motivacién por el logro.

16 | La entidad ministerial brinda las oporfunidades para b o o
poder ascender.

17 | Dentro de la entidad, tengo acceso a una linea de H X X
carrera, con posibilidad de crecimiento profesional

15 | Sientoc que dentro de la entidad ministerial tengao o o a
estabilidad laboral

19 | La enfidad ministerial me brinda una buena imagen para o o o
mi comunidad

20 | Existe un buen clima laboral dentro de la entidad a la i = N
que pertenezco

21 | La relacion con mi jefe esta basada en una relacion de o ol b
ayuda muifua, responsabilidad v respeto

22 | i entidad ministerial cuenta con programas de M o X
capacitacidon para nosotros los trabajadores

23 | La enfidad ministerial se preocupa por mi preparacion H X X
profesiocnal

24 | La entidad ministerial me brinda capacitaciones virtuales M X X
y también a sus demas frabajadores

Ob=servaciones de la variable 2 (precisar si hay suficiencia):




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. José Luis Femandez Davila Villafuerte

DNI: 06582225

Especialidad del validador: MENCION EN INVESTIGACION Y DOCENCIA SUPERIOR.

‘Peetinncia: £l dere comesponde al cosospin Yeanto formulada 13 de Mm del 2022
Relevancia: £l lem es apropade par reprsersr al tonponenis ¢
dimensiin espesifica del coastracis

*Cleridad: Se estiende sin dificulad ¥geca el enoccode del dem, o5
toncso, sxack y descto

Note: Sulicencia, s= dice suficerch crands Jos llens pastaades

E2Y / :
son sificientss paza medir b menson /;7'.*"— o-j)j

Firma del Experto Informante.
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GRADUADO

GRADO O TiTULO

INSTITUCION

FERNANDEZ DAVILA
VILLAFUERTE, JOSE LUIS
DNI 06582225

FERNANDEZ DAVILA
VILLAFUERTE, JOSE LUIS
DNI 06582225

FERNANDEZ DAVILA
VILLAFUERTE, JOSE LUIS
DNI 08582225

LICENCIADO EN SOCIOLOGIA
Fecha de diploma: 26/02/2013
Modalidad de estudios: -

BACHILLER EN SOCIOLOGIA
Fecha de diploma: 13/01/1987
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (™)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

MAESTRO EN EDUCACION CON MENCION EN
INVESTIGACION Y DOCENCIA SUPERIOR
Fecha de diploma: 03/01/18

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 21/04/1988
Fecha egreso: 26/112/2016

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERU

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN DE HUANUCO
PERU



Anexo 6. Base de datos en Excel
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Anexo 7. Formulario de Google del instrumento

Escala de recoleccion de datos

Estimado Colaborador de esta entidad gubernamental, el motivo de este formulario, es para
CONOCer su opinién y/o comentarios, con respecto a la gestion de la remuneracion y la
retencion del talento humano en nuestra institucion. En tal sentido, le solicito tenga a bien
llenar esta encuesta, la cual es anonima y en donde sclo debe marcar una opcion por
pregunta. Agradecémos de antemano su gentil apayo, el cudl me permitira cumplir con mi
objetivo que es Determinar si existe relacion entre las dos variables antes mencionadas
(Remuneracién y Retencion del Talento Humano) y sobre la base de esta escala de
respuestas:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

o W=

Estoy satisfecho con el sueldo que percibo en relacion a las labores *
desarrolladas durante el mes.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Las labores desarrolladas durante el mes justifican mi sueldo. *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo



Estoy satisfecho con el salario que percibo por mis labores diarias *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Estoy satisfecho con mis labores diarias en relacién al salario percibido. *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Estoy satisfecho cuando se me incentiva con alguna bonificacion por los *
trabajos que desarrollo.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Estoy satisfecho cuando se me incentiva con alguna bonificacion por apoyara *
mis companeros.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo



Me sentiria satisfecho con la participacion en los resultados que la entidad *
genera.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Me sentiria satisfecho con la participacion en los resultados de la entidad asi yo *
no apoye en ello.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

En la entidad en la cual laboro me sentiria satisfecho si me reconocen el seguro *
de vida.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Me sentiria satisfecho si sabria que mis familiares directos harian uso del *
seguro de vida

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo



Me satisface saber que el seguro de salud debe ser una obligacion por parte de *
la entidad.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Me satisface saber que en la entidad donde laboro me reconozcan el seguro de *
salud.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Considero que la entidad ministerial maneja sueldos competitivos segun el *
mercado.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Recibo alguna bonificacion en funcion al cumplimiento de indicadores de *
desempeno individual.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo



La entidad ministerial pone en practica un sistema de compensacion variable *
segun el desempeno que estimule mi motivacion por el logro.

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

La entidad ministerial brinda las oportunidades para poder ascender. *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Dentro de la entidad, tengo acceso a una linea de carrera, con posibilidad de ~ *
crecimiento profesional

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Siento que dentro de la entidad ministerial tengo estabilidad laboral *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo



La entidad ministerial me brinda una buena imagen para mi comunidad *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Existe un buen clima laboral dentro de la entidad a la que pertenezco *

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

La relacion con mi jefe esta basada en una relacion de ayuda mutua, *
responsabilidad y respeto

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Mi entidad ministerial cuenta con programas de capacitacion para nosotros los *
trabajadores

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo



La entidad ministerial se preocupa por mi preparacion profesional *

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

La entidad ministerial me brinda capacitaciones virtuales y también a sus =
demas trabajadores

1 2 3 4 5

Totalmente en desacuerdo O O O O O Totalmente de acuerdo

Borrar formulario

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Gooale. Notificar uso inadecuado - Teémminos del Servicio -
Politica de Privacidad

Google Formularios



Preguntas  Respuestas @ Configuracion

Resumen Pregunta Individual

1 de 58 » =

Mo se pueden editar las respuestas

Escala de recoleccion de datos

Estimado Colabarador de esta entidad gubernamental, el motivo de este formulario, s para conocer su opinidn
y/o comentarios, con respecto a la gestion de la remuneracion y la retencian del talento humano en nuestra
institucion. En tal sentido, le solicito teanga a bien llenar esta encuesta, la cual es andnima y en donde solo debe
Marcar una opcitn por pregunta. Agradecémos de antemano su gentil apoyo, el cudl me permitira cumplir con
mi objetivo gue es Determinar si existe relacién entre las dos variables antes mencionadas (Remuneracion y
Retencién del Talento Humano) y sebre la base de esta escala de respuestas:

1. Totalmente en desacuerdo

2. Endesacuerdo

3. MNide acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo
*Obligatorio

Estoy satisfecho con el sueldo que percibo en relacion a las labores desarrolladas durante el mes. *

Totalmente en desacuerdo wJ wJ A @ v Totalmente de acuerdo

Las labores desarrolladas durante el mes justifican mi sueldo. *

Totalmente en desacuerdo L L L @ (o Totalmente de acuerdo



Preguntas  Respuestas @ Configuracion

< 2 de 58 7 =

No ze pueden editar las respuestas

Escala de recoleccion de datos

Estimado Colabaradar de esta entidad gubernamental, el motivo de este formulario, ez para conocer su opinién
y/o comentarios, con respecto a la gestion de la remuneracion v la retencion del talento humano en nuestra
institucidn. En tal sentido, le solicito tenga a bien llenar esta encuesta, la cual ez andnima y en donde solo debe
Marcar una opcion por pregunta. Agradecémos de antemano su gentil apoyo, el cual me permitira cumplir con
mi objetive gque es Determinar si existe relacién entre las dos variables antes mencionadas (Remuneracicn y
Retencion del Talento Humano) y sobre la base de esta escala de respuestas:

1. Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

N ok M

*Dbligatorio

Estoy satisfecho con el sueldo que percibo en relacion a las labores desarrolladas durante el mes. *

Totalmente en desacuerdo L L @ J o Totalmente de acuerdo

Las labores desarrolladas durante el mes justifican mi sueldo. *

Totalmente en desacuerdo L @ L J o Totalmente de acuerdo

Estoy satisfecho con el salario que percibe por mis labores diarias *
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