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Presentacién

Sefores miembros del Jurado:

Presento ante ustedes la Tesis titulada “Propuesta de estrategias de
retencion del talento humano para disminuir la rotacién del personal en la
Municipalidad Distrital de Bernal, afio 2016”, a efecto de establecer de qué manera
las estrategias de retencion del talento humano pueden coadyuvar a reducir la
rotacion de trabajadores de dicha institucion. La misma que consta de los siguientes
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En el Capitulo I: Introduccion, describe la realidad problemética, los trabajos
previos, teorias relacionadas al tema, el problema de investigacion, la justificacion

asi como los objetivos.

En el Capitulo Il: Método, se presenta el disefio de la investigacion, las
variables y su operacionalizacién, la poblacion y la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad, los métodos de

analisis de datos asi como los aspectos éticos.

En el Capitulo Il y IV: Se exponen los resultados obtenidos asi como la
discusion de los mismos considerando ademas los trabajos previos y las teorias
relacionadas al tema. Asimismo se presenta la propuesta de estrategias de

retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Bernal.

En el Capitulo V, VI, VIl y VIll: Se presentan las conclusiones y
recomendaciones y referencias bibliograficas que sirvieron de apoyo para el

desarrollo de la presente investigacion y los anexos utilizados, respectivamente.

Este trabajo de investigacidon se presenta ejecutando el protocolo de Grados
y Titulos de la Universidad César Vallejo. Esperando satisfacer los requisitos de

aprobacion para obtener el titulo Profesional de Licenciado en Administracion.

Abner Luis Anderson Herrera Loro

Vi



indice

Pagina
o= Lo T L= 0 [=T I U T = To [0 ii
D =To o= 1101 o = PP iii
F o =T [T o1 0 =] oL o iv
Declaracion de AUutentiCidad ....cccccecverriesneeriisisnininissiresssssinssssssenesssssssssssssssnness v
e SET =] 01 = 1] 0] o vi
NI uttieieiiiireiicciieettteesesseeessinneeeeeesssesessssnsssssaessssssssssssnsssssssssssssssssnssssssssssssssssnnnnnns vii
] U1 0T o 1O ix
Y 015 = o X
(IR 4 o o LU Yoo o o I 11
1.1. Realidad problematiCa......cccceeeeiiiiiicie e 11
i I = o = 1[0 R 3N o1 €=V o 1 SRR 13
1.3 Teorias relacionadas al tema ..........cccceeeeiiii 16
1.4 Formulacion del problema ... 22
I o =T [0 g = W 7= 1T = USSR 22
1.4.2 Preguntas @SPECITICAS: ....iiiciiieieecece ettt ettt et e te e b et e b e s besbeetseseenbentens 22
1.5 Justificacion del eStUdIO ....ccoeeeeeeeeieeee 22
1.6 OB JOEIVOS ..ttt ettt e e e e e eaaaaa 23
I R @ o TT=] (1Y o CT=T o =T - Y USSR 23
1.6.2 ODbjetivVOS ESPECITICOS ....uiiuiiiieiieiiiestecese ettt ettt st te e b et st esbesbeebaessessessens 23
(1T 1Y/ = (o Yo [o] Ko Yo [T NP OO SO PPUOPPP R PPPPPPPPPRS 24
2.1 DiSeN0 de iNVESTIGACION ....ccviiiiiiiiiiiiiiiie et 24
2.2 Variables, operacionalizacCion ........cc.oooeviviiiiiiiiiiee e 24
2.3 PobIacion Y MUEBSTIA ......ccooviiiiiiiiiiieeeeeee e 25
2.3.1 PODBIACION .ottt ettt aas 25
2.3.2UNIAAI A8 MUEBSIIA....cueieuiitiieieierieei ettt sttt se bbbt e s enan 25

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
(oTo ] oY 7> o 11 1o = To IS0 25
2.5 Métodos de andlisis de datosS ........oooeviiiiiiiiiiiiii 26
2.6 ASPECTIOS BLICOS....iiiiiiiii i 27
[, RESUITAUOS weeueeeeeviiiriiiiiiiiiiiriensisisisssinisnsssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnnns 30
3.1 Estrategias monetarias que permitiran retener al personal.................. 30
3.2 Estrategias no monetarias en la Municipalidad. ...........ccccoooooevviiiiiinnnnnn. 31

Vi



3.3 Factores internos que influyen en la rotacion de personal................... 32

3.4 Conocimiento sobre filtros de reclutamiento de los servidores publicos

para la asignacion PUESTOS. ..ot 34
3.5 Factores externos que influyen en la rotacion de personal de la
Municipalidad Distrital de Bernal............cccccoouiiiiiiiiiiiis 35
3.6 Informe de la guia de entreVvisSta ..........ccceeeiiiiiiiiiiiee e 36
V. DISCUSION Y PrOPUESTA...cuueereeeiiriiiiiirnnneeeternsssssesssnnnnsessssssssssssssesssssssssssssssnnes 38
I I T 1Y o 3 Lo 1 o 38
4.2 PrOPUESTA. ..o eeiiiieeiiii ettt 43
4.2.1. Objetivos de las estrategias PropUESTAS .......ccccvereirireririnieree et 43
4.2.2. ANALISIS FODA ...ttt st sttt ettt et e s ae s be s et ebe e st enaensensesbesaessesneeneensansen 44
4.2.3. MErcato ODJELIVO ...oueieiiciiieie ettt 44
4.2.4. Estrategias monetarias ¥ N0 MONELAITAS ......cceoevirieiririeinieeeseee et 46
A.2.5. VIADITIAA .o.vooveoieieicieei it 54
RV O o o o 1T 1] [0 1= 55
V4 IR S C=ToTo] 4 aT=T0 T E=Tod o] g 123 56
VII. REFERENCIAS ...ttt tssistssssssstsssssssssesssssssssssssssssss s sssssssansssssnns 57
VI ANEXOS ...ciiiciiieiisiiieinisninesisissinssssesnnssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssans 59
ANEXO NO OL: CUESTIONAITO. coiveeiiiiiieeee e e i e e s e e e e e e e e e e e e 60
ANEXO NO 02 ENTreVISTA. ...cciiiieeiiiiiie e e e 65
PN aT=Y o I N O 1S B £= 1F T F- Tl o Y o 1R 68
Anexo N° 04: Confiabilidad. .........cooeieeiiiiiiiii e 84
ANEXO NO 05: RESUITATOS. . .uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeieibbieb e nnnsnnennnnne 88
Estrategias monetarias que permitiran retener al personal de la
AV IW T T To ] o = 11T F= To O 88
Estrategias no monetarias que permitiran una retencion del personal de la
Municipalidad Distrital de Bernal............coooiiiiiiiiiiiiii e 91
Factores internos que influyen en la rotacion de personal de la
Municipalidad Distrital de Bernal...........ccooooiiiiiiiiiiii e, 103
Factores externos que influyen en la rotacion de personal de la
Municipalidad Distrital de Bernal...........ccooooiiiiiiiiiiicii e, 107
Anexo N° 06: Matriz de CONSIStENCIA ....ccuuuvuiiiiieieiieiiiiie e 111
........................................................................................................................ 113
Anexo N° Q7: Organigrama de la Municipalidad...........ccccoooeevviviiiiiicinieeenn, 113
........................................................................................................................ 114
Anexo N° 08: Declaracion de AULOIia ...........uueuuururmmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinenaenns 114

viii



Resumen

La presente tesis tiene como objetivo proponer estrategias de retencion del
talento humano. La investigacion es descriptiva, no experimental y transversal,
asimismo se emplearon como técnicas de investigacion la encuesta a los
trabajadores y la entrevista al gerente de recursos humano. Se trabajé con una
muestra censal de 70 colaboradores contratados bajo la modalidad de CAS y
nombrados. Se concluyé que la mayor parte de servidores publicos no se
encuentran identificados con los incentivos otorgados por la Municipalidad Distrital
de Bernal. A ello se debe adicionar el pobre grado de pertenencia e identificacion
con la institucion, lo que permite que estos se encuentren permanentemente a la
expectativa de nuevas oportunidades que pueda brindar el entono para dejar la
institucién. Se resalta entre las principales soluciones para superar las debilidades
encontradas a la propuesta de estrategia de incentivos monetarios y no monetarios

gue podrian originar un efecto positivo al disminuir la rotacion del personal.

Palabras Claves: Retencién, talento humano, rotacién de personal, estrategias.



Abstract

The objective of this thesis is to propose strategies to retain human talent.
The research is descriptive, not experimental and cross-sectional, and the survey
of workers and the interview with the human resources manager were also used as
research techniques. We worked with a census sample of 70 employees hired under
the CAS modality and appointed. It was concluded that the majority of public
servants are not identified with the incentives granted by the District Municipality of
Bernal. To this must be added the poor degree of belonging and identification with
the institution, which allows them to be permanently in expectation of new
opportunities that the institution may offer to leave the institution. It stands out
among the main solutions to overcome the weaknesses found in the monetary and
non-monetary incentive strategy proposal that could have a positive effect by

reducing staff turnover.

Key words: Retention, human talent, staff turnover, strategies.



I. Introduccién

1.1. Realidad problemaética

En la actualidad la administracion del talento humano es de
envergadura y rigurosidad ya que es el talento humano quien realiza las
acciones correspondientes para que una organizacion pueda desempenarse
en el ambito competitivo, por ello es que un factor crucial es tratar de retener
al talento humano en una organizacion sin embargo se pude percibir que
muchas organizaciones no pueden controlar y se les escapa de las manos
el tema de retener al personal ocasionando asi una alta rotacion del

personal.

Segun La Torre (2014) manifiesta que la retencion del talento ya es
una inquietud con horizonte general, de acuerdo a un sondeo aplicado por la
consultoria de Price Water House Coopers a la categoria de directivos
frecuentes, arrojo que el 63% de gerentes le dan suma importancia a la
existencia de recursos claves y talentos esenciales que aseguren el futuro

de sus organizaciones.

Moreno (2014) intenta argumentar las causas debido a las cuales el
talento humano se retira de las organizaciones: motivos personales, por
desear brindar méas tiempo a su familia o0 muchas veces por decisiones

donde esta ultima interviene.

Pero también estan los motivos que dependen de la empresa entre
los que se destaca la falta de motivacion, escaso reconocimiento, carecer de
herramientas para el mejor desarrollo de las tareas, limitadas chances para

crecer profesionalmente, entre otras.
En en el pais, la Camara de Comercio Peruano Americana ejecuto

una investigacion en 2010 en la que participaron 160 manager a quienes se

les pregunto sobre qué asunto les demanda mayor atencion ante lo cual las
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respuestas mas comunes fueron la captacion y retencion del talento. Los
colaboradores son una intranquilidad por los gastos que cuesta integrar un

colaborador a la empresa.

Segun Castillo (2010) esto se transforma completamente en un eje
transversal, del cual depende como los colaboradores desarrollan sus
actividades por lo cual invertir en nuestro personal puede generar beneficios
para la empresa. El departamento de recursos humanos se transforma en el
pilar fundamental de los deméas departamentos, porque sobre el recae la
responsabilidad de mejorar el trabajo en equipo. El talento humano
histéricamente siempre fue vista como algo secundario ya que le daban

mucha mas importancia a otras areas.

En la actualidad esto ha cambiado dandole el valor significativo al
talento humano pero es apropiado mencionar que algunas organizaciones
siguen sin darle el valor respectivo al talento humano lo cual justifica sus

pérdidas y alta rotacién de personal.

Por las razones expuestas, se ha decidido enfocar la investigacion en
la Municipalidad Distrital de Bernal por lo mismo que presenta problemas en
los temas antes descritos esto se debe a que es una organizacion dedicada

a brindar servicios a la poblacién bernalense.

La alta rotacion del personal es un factor que influye en la obtencién
de los objetivos trazados, ya que al estar en constante reclutamiento y
adaptacion de colaboradores no se esta optimizando el tiempo como deberia
porque el personal que entra tiene un procedimiento de adaptacion. En
sintesis, el problema que enfrenta la Municipalidad Distrital de Bernal es la
alta rotacion de su personal, viéndose en la necesidad de convocar en

reiteradas veces a colaboradores para cubrir puestos de la organizacion.

12



1.2 Trabajos previos

En el ambito internacional se considerd a Galindo (2011) con la tesis
‘Disefio de un programa de retencién para el personal operativo de la
empresa Floricola Ecoroses S.A.”, Ecuador. El presente trabajo de
investigacion se enfocd en proyectar un esquema de retencion para el
personal operativo de la empresa Floricola Ecoroses S.A. en el afio 2011.
Se lleg6 a la conclusion que en varias ocasiones, es la misma ineficiencia en
la gestion del personal de mando medio lo que origina el retiro de
trabajadores, también que el trabajo en equipo, por ejemplo, promueve al
recurso humano a involucrarse mas y sentir mayor responsabilidad hacia sus

labores.

También se considera a Nufez (2013) quien desarrollé la tesis
“Planeacién estratégica para disminuir los indices de rotacién de personal de
tiendas OXXQO”. En el Instituto Tecnolégico de la Paz, México la presente
tesis tuvo como objetivo primordial la elaboracién de una propuesta de
proyecto completo que se amolde a las necesidades de Cadena Comercial
OXXO, S.A. de C.V. de tal manera que ayude a bajar la rotacion del personal
de tiendas, en el afio 2013. Se empled una investigacion documental de

disefio experimental.

Se concluye que los trabajadores consideran muy importante la
induccion, desarrollo y reconocimiento del personal, por lo cual mejorar estas
acciones podria disminuir la rotacion de trabajadores. Asimismo es

indispensable un plan de accion que coadyuve a lograr las metas.

Lllingworth (2013) presentd la tesis denominada “Factores que
pueden incidir en la rotacion del talento humano operativo de una floricola
de la ciudad de Cayambe” para obtener su titulacién de la facultad de
psicologia, perteneciente a la universidad de las américas de Quito, Ecuador.
Su objetivo general radic6 en identificar los elementos que estan incurriendo

para causar la rotacion del personal activo en la floricola. La investigacion
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fue de tipo exploratorio descriptivo desde el enfoque cualitativo, el muestreo
fueron los lideres de area que han percibido entradas y desvinculaciones de
personal en areas especificas en un lapso de 1 afio en la floricola y los
trabajadores activos que han abandonado la sociedad. Se consume que los
diligentes que se han marchado de la empresa lo han hecho por la aparicion
de nuevas oportunidades laborales y ademds por cuestiones personales y

con sus lideres.

Por tanto el trabajador que ha abandonado la empresa concuerda
gque se deberia de ejecutar cambios de ocupacion para aquellos no
empleados inicialmente, que se respalde mas a los trabajadores y se
aumenten los sueldos. Recomendando de tal manera que se brinden charlas
de liderazgo, para instruir a los jefes de area en el trato oportuno hacia los
colaboradores, igual manera deben no se debe transgredir el horario de los

colaboradores, de tal manera que tengan su tiempo libre y dias de descanso.

Dentro de los estudios previos peruanos se encontré a Llerena (2013)
quienes realizaron una investigacion titulada “Relacién entre la rotacion de
personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton textil S.A.A.
— planta Trujillo 2013”. El objetivo de la investigacion fue establecer un
vinculo sobre la rotacion, productividad y rentabilidad del personal en la
empresa Cotton Textil S.A.A. — Truijillo. Fue un estudio descriptivo analitico.
La poblacion fue 154 colaboradores de Cotton Textil S.A.A. El instrumento

utilizado fue encuestas ya que esta herramienta utiliza los cuestionarios.

Otra de las investigaciones encontradas fue de Aguinaga (2013) con
la tesis “Propuesta para reducir la rotacion de personal en la distribuidora de
productos Coca-Cola de la ciudad de Chiclayo” en la Universidad Catdlica
Santo Toribio de Mogrovejo — Chiclayo. El objetivo fue realizar propuestas
gue permitan bajar el nivel de rotacion de personal en el intermediario de

productos Coca-Cola.
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El presente estudio tuvo el modelo de una investigacién aplicada, el
cual conto con una poblacién de 152 trabajadores de la representante de
Coca-Cola en Chiclayo. Por consiguiente se utilizaron instrumentos que
fueron encuestas y entrevistas Lo cual le permitié llegar a la conclusion que
la rotacion de personal es debido a diversos componentes entre los que
podemos resaltar estan: un disgusto en horario de labores (49%), bajo
sueldo (39%), insatisfaccion laboral (36%), todos los componentes
mencionados son los que contribuyen a obtener un alto indice de rotacion
(30%).

Flores (2007) realizd una investigacion titulada “Aplicacion de los
estimulos organizacionales para el mejoramiento del clima organizacional el
caso del laboratorio farmacéutico corporacién Infarmasa S.A”, presentada en
la Universidad Mayor de San Marcos — Lima, siendo el objetivo implementar
incentivos que proporcionen un optimo clima organizacional los cuales den
como resultado un mejor rendimiento tanto a nivel de labores como de
productividad en Infarmasa S.A. Se concluyé determinando una
comunicacion deficiente entre colaboradores con jefes que se interpreta
como una rifla entre jerarquias conllevando asi a una pésima comunicacion

entre departamentos de Infarmasa.

Finalmente dentro de los antecedentes locales se cita a Jiménez
(2014) con la tesis “Relacién entre los factores laborales y personales y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de
Marcavelica, provincia de Sullana — afio 2014”, realizado en la Universidad
César Vallejo — Piura. El objetivo fue determinar la relacion entre los factores
laborales y personales y la satisfaccion laboral en la Municipalidad distrital
de Marcavelica provincia de Sullana 2014; la investigacién fue de enfoque

cuantitativo, con disefio no experimental correlacional.
La investigacion concluyo que un 62% del total de los trabajadores

gue sienten insatisfaccion o satisfaccion regular por la labor que realizan. Lo

cual es un factor negativo, para la buena gestion municipal, que no cuentan
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con colaboradores comprometidos e identificados con la institucién y por

consiguiente no cumplen a cabalidad sus objetivos.

Vega (2009) realizo un trabajo de investigacion titulada “Identificacion
de las causas del alto indice de rotacién de personal de las services de
telecomunicaciones”, el trabajo fue presentado en la Universidad César
Vallejo — Piura. El objetivo fue “Determinar las causas del alto indice de
rotaciéon del personal de una service de telecomunicaciones”. Se trabajo con
todos los colaboradores del area de ventas de las services de
telecomunicaciones de la ciudad de Piura. La muestra fue de 50

trabajadores, con su instrumento el cuestionario.

Se concluye que las razones de la elevada rotacién de personal se
deben a que los colaboradores carecen de beneficios asi como de una
remuneracion estable, por otro lado no existen politicas de ascenso, lo que

origina que estos busquen diferentes alternativas laborales.

1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Estrategias de Retencion del Talento Humano

1.3.1.1 Definicién de Estrategia

Para Gonzales (2009, p.24) “la estrategia es una planificacion de
la visidn y misién que se tiene para que tengan una accion colectiva
dirigida a un horizonte comun para alcanzar metas y/o objetos

preestablecidos”.

1.3.1.2 Importancia de utilizar estrategias

Segun Weinberger (2009) la importancia de utilizar estrategias
radica en la guia, tener un horizonte hacia donde llegar, mediante las
estrategias se rigen para alcanzar la vision que persigue la empresa.

También se afirma que es una herramienta que ayuda al control de la
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organizacion de tal manera que se logre identificar las fortalezas y las
debilidades con las que se cuenta para poder tomar las decisiones

respectivas que hagan a la empresa mas competitiva.

1.3.1.3 Definicidn de retencidon del talento humano

Para Chiavenato (2009, p.48) es “el conjunto de herramientas
necesarias para manejar una organizacion, este proceso va desde el
reclutamiento hasta el desarrollo del trabajador, logrando un

compromiso e identificacién con la organizaciéon”.

Para Russo (2010, p. 48) significa “preocuparse por los mejores
talentos de su empresa de tal manera que logren conseguir que estén

contentos y que decidan quedarse en su corporacion”.

1.3.1.4 Importancia de retencién del talento humano

Dytchwald (2014) sefala que es importante porque mantiene y
desarrolla los activos se la organizacion con el objetivo de ubicar cada
talento de la organizacién en el lugar que le corresponde donde y asi
lograr su mayor productividad ya que si un trabajador esta en un lugar
inadecuado donde no concuerdan con sus habilidades este tendra
una baja productividad.

1.3.1.5 Estrategias de retencién del talento humano y actividades

Segun Gonzales, (2009) se identificaron estrategias de retencion
de personal, los cuales se dividen en dos grupos: las estrategias

monetarias y las estrategias no monetarias.
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a) Estrategias monetarias

Beneficios econdmicos: Aqui se trata de incluir tanto
colaborador como sus familias dandoles diversas facilidades

de créditos e inversion

Bonificaciones — incentivos: incluye bonificaciones dadas
a los trabajadores por el rendimiento, también comisiones o

bonos especiales para los vendedores.

Politicas salariales: Este punto es el sueldo de los
colaboradores como estrategia de retencion al ofrecerles un

sueldo mayor al sueldo minimo establecido por el gobierno.

Compensaciones variables: En esta estrategia entran a
tallar los salarios variables que va depender de cobrador y

empresa.

Compensacion flexible (desalarizacion): Aqui es utilizado
la distribucion de su saldo tanto en efectivo como en
otorgamiento de productos y servicios ofrecido por los

dirigentes.

b) Estrategias no — monetarias

Formacion: incluye planes de formacion y capacitacion

como becas por ejemplo.
Calidad de vida: Se refiere a la tolerancia de realizar

permisos especiales, convenios Yy facilitar espacios

laborales adecuados.
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— Clima laboral: Supervision del clima organizacional hacer
sentir bien al trabajador de tal manera se sienta parte de una

familia.

— Integracion familiar: Reunion con las familias a través de
colaboraciones y becas prolongadas. También es necesario

considerar las vacaciones recreativas.

— Estabilidad laboral: Establecer un lazo directo a un término

consolidado o indefinido.

— Plan de sucesion: Lo que se busca es que los individuos
hagan una carrera administrativa y logren ascender a altos

cargos con el fin de buscar su mejora y el de la empresa.

— Gestion del conocimiento: Cuando la empresa busca
compartir conocimientos y habilidades.

— Contraprestaciéon legal: Comprende a las capacitaciones
otorgadas a colaboradores por la prestacion de sus servicios
y permanencia con la empresa. En un tiempo establecido

por ambas partes.

1.3.2 Rotacién del personal

1.3.2.1 Definicioén

Segun Chiavenato (2004, p.188) “es la alteracion de personal entre una
organizaciéon y su ambiente lo que significa ver cuantas personas ingresan
y cuantas salen de la organizacion”. Robbins (2005, p.90) afirma que es “el
retiro voluntario o involuntario de una organizacion esto debido a diversos
factores por lo cual llega a la conclusién que los gerentes nunca podran

eliminar la rotacion”.
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1.3.2.2 Elementos de la rotacion de personal

Segun Flores, Abreu, y Badii (2008, p. 49) “en la rotacion de
personal no hay causas sino por el contrario es efecto de diversas
situaciones que se crean tanto a nivel interno como externo de la

organizacion”. Entre las cuales se tiene:

— Insatisfaccion laboral: Es cuando el clima laboral no es ameno

por tanto no satisface al colaborador.

— La baja remuneracion: Es cuando el sueldo que percibe es

inferior al valor que ameritan las actividades que realiza.

— Seleccion incorrecta: Es cuando no se toman las medidas e
instrumentos necesarios para la identificacion de habilidades y

conocimientos para una correcta asignacion de puestos.

— Motivacion: se da cuando el colaborador percibe que sus
aspiraciones personales no concuerdan con las que persigue la

empresa.

— Bajas por motivos laborales: Depende de la organizacion.

— Bajas bioldgicas: Son aquellas salidas relacionadas con el
término de la vida laboral de las personas también denominadas

bajas inevitables.

— Bajas socialmente necesarias: Se da cuando la sociedad

presiona a la empresa para efectuar un despido de personal.

— Bajas por problemas familiares: Son aquellas situaciones
adversas presentadas en el nucleo familiar las que concluyen con

una renuncia a su puesto de trabajo.
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1.3.3 Marco legal sobre ley del Servicio Civil

El nuevo régimen del Servicio Civil aumentara los ingresos, a través de
gratificaciones y CTS, a los servidores publicos de los decretos legislativos
276 y CAS (que representan mas de 400 mil servidores). El nuevo Servicio
Civil, brindarda también una carrera real para el servicio publico, y
adicionalmente permitird que los servidores CAS y todos aquellos que
ingresen al nuevo régimen tengan estabilidad laboral.

1.3.3.1 Beneficios de la ley del servicio civil

e La Ley del Servicio Civil abarca las nuevas normas de juego para un
Servicio Civil meritocrético. Establece los derechos y deberes de los
servidores publicos, la regulacibn para las capacitaciones,
evaluaciones, compensaciones, régimen disciplinario, entre otros.

e Ofrece una carrera real para el servidor publico.

e Permitird que los servidores CAS, y todos aquellos que ingresen al
nuevo régimen, cuenten con estabilidad laboral y con un mejor
horizonte laboral.

e Habra concursos publicos para el acceso a cualquier puesto del
Estado.

e Las evaluaciones de desempefio permitiran capacitar a aquellos
trabajadores que salgan mal, asi como mejorar los ingresos e
incentivar los ascensos de aquellos que demuestren alto desempefio
(a través de mejores resultados en evaluaciones).

e Mejora el sistema de remuneraciones. Al trabajo en puesto y
condiciones similares le correspondera similar compensacion,
reduciendo inequidades al interior del sector publico.

e Se aumentara los ingresos de los servidores, via dos gratificaciones
al afo (navidad y 28 de julio) y una CTS de un sueldo anual. Dicho
beneficio se aplica a los servidores publicos de del D. Leg. 276 y los

trabajadores CAS, que representan mas de 400 mil servidores.
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1.4 Formulacion del problema

1.4.1 Pregunta General:

¢,De qué manera una propuesta de estrategias de retencion de Talento
Humano permitira disminuir la rotacion del personal en la Municipalidad

Distrital de Bernal, afio 20167

1.4.2 Preguntas especificas:

a. ¢Qué estrategias monetarias para la retencion del personal aplica la

Municipalidad Distrital de Bernal, afio 2016?

b. ¢Como son las estrategias no monetarias para la retencion del personal

dentro de la Municipalidad Distrital de Bernal, afio 20167

c. ¢Cuédles son los factores internos de rotacion de personal que evidencia
en su politica de recursos humanos la Municipalidad Distrital de Bernal,
afo 20167

d. ¢Cuales son los factores externos de rotacién que afectan el servidor

publico de la Municipalidad Distrital de Bernal, afio 20167

1.5 Justificacion del estudio

La exploracion se argumenta porque estos temas estan siendo
cruciales que en diferentes ocasiones las organizaciones no hacen

prevalecer, generando dificultades en estos campos de la gestion.

La investigacion analiza asimismo dimensiones como: motivaciones,
conocimientos, actitudes, habilidades. Con el proposito de determinar cual
de estos tiene una deficiencia y requiere mayor énfasis para su

mejoramiento.
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Finalmente, la investigacion pretende generar conocimientos validos
y confiables, que sirvan a manera de referencia cuando se requiera

informacion relacionada al tema.

1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo General

Proponer estrategias de retencion de Talento Humano para disminuir la

rotacion del personal en la Municipalidad Distrital de Bernal, afio 2016.

1.6.2 Objetivos Especificos

a. Determinar cuales son las estrategias monetarias que permitiran

retener al personal en la Municipalidad distrital de Bernal, afio 2016.

b. Identificar que estrategias no monetarias permitiran una retencion de

personal en la Municipalidad distrital de Bernal, afio 2016.
c. Determinar cuales son los factores internos de rotacion de personal
gue evidencia en su politica de recursos humanos la Municipalidad

distrital de Bernal afio 2016.

d. Identificar los factores externos de rotacion de personal que estan

influyendo en la Municipalidad distrital de Bernal, afio 2016.
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Il. Metodologia

2.1 Disefio de investigacion

La tesis presenta un disefio no experimental, donde no se
manipularon deliberadamente las variables de estudio. Es transversal,

puesto que la recoleccion de datos se realizé un solo segmento de tiempo.

Asimismo, es un estudio descriptivo.

Finalmente, es un andlisis cuantitativo, en el cual se realizaron analisis

estadisticos con la ayuda del programa SPSS V. 22.

2.2 Variables, operacionalizacién

Variable: Retencion del talento Humano
Definicién conceptual:

Segun Russo (2010, p. 48) “es preocuparse por los mejores talentos
de su empresa de tal manera que logren conseguir que estén contentos y

gue decidan quedarse en su organizacion”.

Variable: Rotacién de Personal
Definicion conceptual:

Segun Chiavenato (2004, p.188): “es la alteracion de personal entre una
organizacion y su ambiente lo quien significa ver cuantas personas ingresan y

cuantas salen de la organizacién”.
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2.3 Poblacion y Muestra

2.3.1 Poblacién

La poblacion fue constituida por los setenta trabajadores de la

Municipalidad distrital de Bernal.

2.3.2 Unidad de Muestra

Se adapt6 un padron a toda la poblacién, por tanto la muestra

es igual a dicha poblacion.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas

e Encuesta:
Se disefiaron interrogantes tomando en cuenta los indicadores
de la matriz de operacionalizacién de variables, con el motivo de

alcanzar los propadsitos propuestos en el estudio.

e Entrevista:
Se elabor6 un conjunto de preguntas en funcion a los
principales indicadores, con la finalidad de servir de complemento
a la técnica de la encuesta.

2.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Se emplearon:
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e Cuestionario:
Destinado a los setenta servidores de la Municipalidad
Distrital de Bernal con el fin de obtener datos relacionados a la

rotacion de personal en dicha entidad de gobierno.

e Guia:
Dirigida al directivo de personal del Municipio, con el fin de

complementar los datos recabados con el cuestionario.

2.4.3 Validez de los instrumentos

Se recurrié a la opinion de tres profesionales expertos en las
areas de estudio de la presente investigacion, quienes verificaron la
relacién de cada pregunta con los objetivos e indicadores del estudio;
con ello se constato la idoneidad del instrumento.

2.4.4 Confiabilidad de los instrumentos

Se hizo el célculo del Alfa de Cronbach, con lo cual se verific

un indice de 0.922, lo cual indic6 la alta confiabilidad del cuestionario.

2.5 Métodos de analisis de datos

Se empled el programa estadistico SPSS version 22 asi como el Excel
para Windows, haciendo uso de tablas que muestran los resultados segun

el orden de los objetivos de estudio.
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2.6 Aspectos éticos

Se consider6 el respeto de la propiedad intelectual en cada fuente
incluida en el presente estudio, asi como la confidencialidad de los datos
obtenidos en el recojo de datos, finalmente se consideré la autenticidad y
honestidad en el tratamiento de los datos, evitando cualquier tipo de
manipulacion de los mismos.
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Variable Definicion conceptual Dimensiones Definicion operacional Indicadores Escala de medicién
Se mediran los beneficios econdémicos,
bonificaciones-incentivos, politicas Beneficios econédmicos.
Estrategias | Salariales, compensaciones variables y Bonificaciones — incentivos. Ordinal
) flexibles. A través de un cuestionario Politicas salariales.
monetarias - ; bl . .
dirigido a los servidores publicos de la Compensaciones variables.
Municipalidad distrital de Bernal, afio Compensacion flexible.
2016. Ademas de la aplicacion de
entrevista al gerente de RR.HH.
L Segun Russo (2010 . 48) “es
Retencion & ( » P )
reocuparse por los mejores talentos de
del talento | P P P J
su empresa de tal manera que logren
humano L
. & tent Formacion.
conseguir que estén contentos y que Calidad de vida.
decidan quedarse en su organizacion”. Se medira la formacién, calidad de Plan de carrera.
vida, el plan de carrera, el proceso de Proceso de ingreso.
. ingreso, clima laboral, la integracion i
Estrategias ) A Clima laboral. Ordinal

no-—
monetarias

familiar, estabilidad laboral,
reconocimiento, el sentido de
pertenencia, las tareas desafiantes, la
gestion del conocimiento y también la
contraprestacion legal. Mediante un
cuestionario dirigido a los trabajadores.

Integracidn familiar.
Estabilidad laboral.
Reconocimiento.

Sentido de pertenencia
Tareas desafiantes.
Gestion del conocimiento
Contraprestacion legal.
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Variable

Definicion conceptual

Dimensiones

Definicidn operacional

Indicadores

Escala de medicion

Rotacidon de

personal

alteracién de personal

Segun Chiavenato (2004, p.188): “es la

organizacion y su ambiente lo quien
significa ver cudntas personas ingresan

y cuantas salen de la organizaciéon”.

entre una

Se mediran la insatisfaccion laboral, baja
remuneracion, seleccion incorrecta,

Insatisfaccién laboral.
Baja remuneracion.
Déficit en filtros de

Factores | motivacién, bajas por motivos laborales. ) Ordinal
A través de un cuestionario dirigido a los reclutamiento.
Internos | servidores publicos de la Municipalidad Motivacion.
distrital de Bernal, afio 2016. Ademas d Bajas por redundantes
la aplicacién de una entrevista al gerente labores.
de RR.HH.
Bajas bioldgicas.
Se medirdn las bajas bioldgicas, bajas Bajas socialmente Ordinal
Factores | sycialmente necesarias, bajas  por necesarias.
Externos Bajas por problemas

motivos personales. A través de un
cuestionario aplicado a los trabajadores.

familiares.
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Il. Resultados

Los efectos de la averiguacion, se ponen en manifiesto a través de esta

division en el que se relacionaron estrechamente con los objetivos que

persigue la investigacion.

3.1 Estrategias monetarias que permitiran retener al personal.

Las estrategias monetarias que permitirAn retener al personal se

identificaran a través de sus indicadores que son: beneficios econémicos,

bonificaciones e incentivos, politicas salariales, compensaciones variables,

compensacion flexible

Tabla 1. Percepcion de beneficios monetarios por parte de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de Bernal.

Totalmente De Indiferente En Totalmente en
SERVIDORES PUBLICOS DE de acuerdo acuerdo desacuerdo  desacuerdo
LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE BERNAL N % N % N % N % N %
Conformidad del sueldo
considerando las funciones 0 0% 12 17,10% 18 25,70% 25 35,70% 15 21,40%
gue realizan.
Se le brindan
bonificaciones por 0% 6 860% 1 1,40% 14 20% 49  70%
cumplimiento de metas de
las areas.
El sueldo percibido es
superior al de la canasta 0 0% 6 860% 1 1,40% 14 20% 49 70%

basica familiar.

Fuente: Sondeo a servidores. .
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De acuerdo con los efectos, la contestacion de la mayor parte
concuerda contrariamente en un 35.70% que esta en desacuerdo con la
conformidad de sus sueldos, por otro lado un 17.10% esta de acuerdo
con el sueldo que percibe.

Y en el caso de la percepcion de un sueldo que superior la
canasta familiar un 70% manifest6 estar totalmente en desacuerdo con
esta afirmacién, mientras un 1.40% le es indiferente este tema. Por lo
expuesto se visualiza un alto porcentaje de negatividad respecto a las
afirmaciones planteadas sobre beneficios econdémicos lo cual es
necesario implementarlas y mejorarlas para obtener mas beneficios que
colaboren con el desarrollo de la entidad. De tal modo se aprecia que

existe ausencia de incentivos y beneficios econémicos.

3.2 Estrategias no monetarias en la Municipalidad.

Las estrategias no monetarias generan un gran impacto en el lado
humano de los servidores publicos. Estas se identificaran a través de los
siguientes indicadores : formacion, calidad de vida, plan de carrera, proceso de
ingreso, clima laboral, integraciéon familiar, estabilidad laboral, plan de
sucesion, reconocimiento, sentido de pertenencia, tareas desafiantes, gestion

de conocimiento y la contraprestacion legal.
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Tabla 2. Percepcidn por los incentivos no monetarios.

Totalmente
Totalmente De Indiferente En en
SERVIDORES PUBLICOS DE de acuerdo acuerdo desacuerdo
LA MUNICIPALIDAD desacuerdo

DISTRITAL DE BERNAL
% N % N % N % N %

La Municipalidad Distrital de
Bernal realiza capacitaciones 7 10% 13 18,60% 50 71,40% O 0,00% O 0,00%
a los servidores publicos.

Concordancia de
reconocimientos en publico 43 61,40% 22 31,40% 3 4,30% 1 1,40% 1 1,40%
por los buenos desempefios.

La Municipalidad Distrital de
Bernal Promociona a sus
servidores publicos para

lograr ascensos.

0% 4 570% 9 12,90% 27 38,60% 30 42,90%

Fuente: interrogatorio a colaboradores

En la tabla 2 se obtuvo que un 71.40% es indiferente ante la realizacion
de capacitaciones y un 10% esta totalmente de acuerdo de la existencia de
capacitaciones. Se puede apreciar también que un 61.40% esta totalmente de
acuerdo en el reconocimiento en publico por los buenos desempefios mientras
un 1.40% esta en totalmente en desacuerdo con la implementacion de este tipo

de reconocimientos.

3.3 Factores internos que influyen en la rotacién de personal.

Se analizaron a través de la insatisfaccion laboral, la baja remuneracion

y las bajas por redundantes labores.
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Tabla 3. Percepcion los servidores publicos por los factores internos que
influyen en la rotacion.

Totalmente
Totalmente De Indiferente En en
SERVIDORES PUBLICOS DE de acuerdo acuerdo desacuerdo
LA MUNICIPALIDAD desacuerdo

DISTRITAL DE BERNAL
% N % N % N % N %

Satisfaccién del puesto
actual que desempefia en la
Municipalidad Distrital de
Bernal.

5 710% 7 10% 26 37,10% 28 40% 4 5,70%

Concordancia de
aspiraciones personales con
la mision y visién de la 3 4,30% 22 31,40% 25 35,70% 17 24,30% 3  4,30%
Municipalidad Distrital de
Bernal.

El incumplimiento del
reglamento interno es
motivo de desvinculacién
para los servidores publicos.

5,70% 13 18,60% 51 72,90% 2 290% 0 0,00%

Fuente: Preguntas a empleados.

Tal como se puede apreciar las percepciones de los factores internos
contienen aspectos complementarios de tal manera que un 40% esta en
desacuerdo con el puesto que desempefia en la Municipalidad Distrital de
Bernal, mientras un 5.70% est& totalmente en desacuerdo con el puesto que
desempeiria. Al calcular el indicador de motivacién un 31.40% estan de acuerdo
a la afirmacion de concordancia de aspiraciones personales con la mision y
vision de la MDB, mientras un 4.30% de los servidores publicos esta
completamente disconformes con la mision y vision de la MDB. Asimismo
también se muestra que un 72.90% es indiferente ante la afirmacion que el
incumplimiento del reglamento interno es motivo de desvinculacion y un 2.90%
respondi6 estar en desacuerdo con esta afirmacién. No obstante se genera un

promedio negativo respecto a la calificacion obtenida.
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3.4 Conocimiento sobre filtros de reclutamiento de los servidores publicos para
la asighacién puestos.

El conocimiento del perfil de los servidores publicos juega un papel
importante ya que ayuda a reconocer sus habilidades y por ende ubicarlo en
un puesto acorde a sus habilidades y conocimientos. También se hace
presente la implementacion de instrumentos adecuados para el reclutamiento

de personal de los cuales se alcanzaron:

Tabla 4. Percepcion sobre el logro de la identificacion de perfil para la
asignacion de sus puestos.

Totalmente
SERVIDORES PUBLICOS DELA  Totalmente De Indiferente En en
de acuerdo acuerdo desacuerdo
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE desacuerdo
BERNAL
N % N % N % N % N %

Percibe que la Municipalidad
Distrital de Bernal identifica el
perfil de los servidores publicos
para la asignacién de puestos.

2 290% 8 11,40% 24 34,30% 31 44,30% 5 7,10%

Concuerda que se deban mejorar
los instrumentos de reclutamiento 19 27,10% 26 37,10% 18 25,70% 7 10% 0 0,00%
de personal.

Fuente: Temario a subordinados.

En la tabla 4 se presentan las de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Bernal en cuanto a identificacion del perfil para la
correcta asignacion de puestos. Del cual un 44.30% esta en desacuerdo con
la afirmacion de que es correcta la identificacion de los perfiles de los
servidores publicos, por otro lado un 2.90% esta totalmente de acuerdo
generando asi una positiva percepcion minima. Asimismo se aprecia un
37.10% que esta de acuerdo con la mejora de los instrumentos de
reclutamiento de personal, mientras un 10% esta en desacuerdo apreciando

asi una calificacion negativa baja.
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3.5 Factores externos que influyen en la rotacion de personal de la Municipalidad
Distrital de Bernal

Tabla 5. Percepcion de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital
de Bernal sobre los factores externos que influyen en la rotacion.

Totalmente de De Indiferente En Totalmente en
SERVIDORES PUBLICOS DE LA acuerdo acuerdo desacuerdo  desacuerdo
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BERNAL
% N % N % N % N %

Usted esta proximo a terminar su vida

1 1,40% 1 1,40% 9 12,90% 28 40% 31 44,30%
laboral.

Considera que la modernizacién del
estado puede ser motivo de despidos 3 4,30% 7 10% 56 80% 4 5,70% 0 0,00%
para algunos.

La existencia de problemas familiares

o 10 14,30% 15 21,40% 15 21,40% 18 25,70% 12 17,10%
afecta su desempefio laboral.

Fuente: Consulta a empleadores.

Esto nos muestra las percepciones que cada servidor publico al que se
le aplic6 el cuestionario. De tal manera se obtuvo que un 44.30% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacion de su proximidad a terminar su
vida laboral, mientras un 1.40% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion.
En cuanto a la modernizacion es motivo de posible despido un 80% es
indiferente ante el impacto de este factor, mientras y un 4.30% esta totalmente
de acuerdo que la modernizacion puede ser un gran motivo de despido.
También se obtiene una calificacion de un 25.70% que esta en desacuerdo que
la existencia de problemas familiares afecte su desempeiio laboral, mientras
un 14.30% esta totalmente de acuerdo en que si repercute en el desempefio

laboral el cual puede ser posteriormente un fuerte motivo de despido o
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retiracion voluntaria dejando a vacancia su cargo con el fin de priorizar o darle

solucion a sus problemas familiares.

3.6 Informe de la guia de entrevista

La entrevista fue aplicada al gerente de personal de la Municipalidad
Distrital de Bernal, en la que se pudo conocer la percepcién del mencionado
funcionario en relacion a las acciones destinadas a la retencién de personal en
dicha entidad.

En general el citado profesional refiere una buena relacion con los
trabajadores de la entidad publica. Esto guarda contradiccion en relacion a la
perspectiva que manifestaron los trabajadores. De otra parte, el gerente
manifesté que existen algunas falencias en la municipalidad que se tratan de
superar a través de acciones destinadas a mejorar la satisfaccion de los

trabajadores.

Complementariamente a lo anterior, el gerente indicO6 que en
determinados casos se facilitan beneficios de tipo pecuniario a quienes logran
metas planificadas. No obstante, esto origina un clima de trabajo poco
favorable ya que beneficia a unos pocos y no a la amplia mayoria de
empleados. Por este motivo seria conveniente una mayor equidad en la

prestacion de este tipo de beneficios.

El gerente también reconoce la flexibilidad de la Municipalidad en
relacion a aspectos relacionados con la familia del trabajador y temas de salud,

lo que favorece de alguna manera a los servidores publicos.
Respecto a la capacitacion que se brinda al recurso humano, estas son

esporadicas, en casos especificos. Por esta razén los trabajadores no perciben

un alto compromiso de la Municipalidad con ellos y su desarrollo personal.
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En conclusion, lo recabado con este instrumento ha servido para
conocer mas falencias que se presentan en la Municipalidad Distrital de Bernal,
entre ello se puede resaltar la exigencia de formular incentivos para regenerar
las estrategias de retencion del personal y lograr la disminucion de la rotacion

de los trabajadores.

37



IV. Discusion y Propuesta

4.1 Discusién

En relacion a la retencion de talento humano para Russo (2010) es la
preocupacion por los mejores talentos de la empresa de tal manera que logren

estar contentos y decidan quedarse en la organizacion.

Para Gonzales (2009) es aspecto clave ya que es la diferencia entre ganar

0 perder en las organizaciones.

Los resultados de la investigacion muestran que los trabajadores no estan
conformes con el sueldo ni bonificaciones que se les brinda. Ya que al plantearles
si estan conformes con su sueldo considerando las funciones que realizan el
35.70% manifestaron estar en desacuerdo, asimismo de le pregunto si les brinda
bonificaciones por el cumplimiento de metas de areas y el 70% esta en total
desacuerdo con esta afirmacién lo cual llevo a preguntarles si su sueldo es
superior al de la canasta béasica familiar el 70% manifiesta estar en total
desacuerdo con la afirmacién que su sueldo es superior al de la canasta basica
familiar. Esto desfavorece a la Municipalidad Distrital de Bernal ya que los
servidores publicos estan disconformes con el sueldo e incentivos otorgados por
la Municipalidad lo cual influye a que los colaboradores busquen nuevas

oportunidades de trabajo mejor remuneradas.

En contraste con Aguinaga (2013) quien concluye que el personal se
marcha debido a diversos componentes entre los que podemos resaltar estan: el
disgusto en horario de labores 49%, bajo sueldo 39%, insatisfaccion laboral 36%.
También Llerena (2013) confirma el vinculo estrecho entre personal y

rentabilidad.

Esto plantea la necesidad de buscar las posibles soluciones para lograr

retener al talento humano, de tal manera en concordancia con los resultados y
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contrastes obtenidos anteriormente es evidente y necesario brindar mayor énfasis

en el sueldo e incentivos para que los trabajadores se sientan satisfechos.

Por otro lado para retener al talento humano también se puede lograr a
través de la dimension de estrategias no monetarias. Segun Gonzales (2009) esta
estrategia contempla indicadores como formacion, calidad de vida, plan de
carrera, proceso de ingreso, clima laboral, integracion familiar, estabilidad laboral,
reconocimiento, sentido de pertenencia, tareas desafiantes, gestion del
conocimiento y contraprestacion legal. De los cuales el reconocimiento, formacion

y plan de carrera son los que tienen mayor incidencia.

Los resultados de la investigacion muestran que el personal no esta
conforme con la afirmacién de capacitaciones, reconocimientos en publico por los
buenos desempefios, la promocion para lograr ascensos. Debido que al
preguntarles si estaban conformes con las capacitaciones que realiza la
Municipalidad, para el 71.40% es indiferente su realizacion, también se les
pregunto si estaban de acuerdo que se realicen reconocimiento en publico por los
buenos desemperios y el 61.40% se encuentran totalmente de acuerdo; asimismo
se pregunto si la Municipalidad promociona a los trabajadores para su ascenso,
un 42.90% estan en total desacuerdo con esta afirmacion ya que consideran no

se fomenta ni se promociona a los colaboradores para obtener ascensos.

Asimismo Flores (2007) concluye que una rifia entre jerarquias conlleva a
una pésima comunicacién y futura rotacién del personal. De igual forma Vega
(2009) concluye gue la falta de politicas de ascenso lleva al colaborador a buscar

nuevas alternativas de trabajo.

Del analisis de los resultados y contrastacion con otras investigaciones es
posible afirmar que los trabajadores son influenciados por aquellos
reconocimientos simbdlicos, aquel apoyo de formacién, aquellas oportunidades
para su crecimiento dentro de la entidad. Por ello es necesario reforzar estas

falencias a fin de obtener mejores.
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Para Flores, Abreu y Badii (2008, p.49) “la rotacion de personal es efecto
de diversas situaciones, dando lugar asi a las dimensiones tales como los factores

internos y factores externos de la organizacién”.

En la presente investigacion los factores internos se encuentran
compuestos por indicadores de insatisfaccion laboral, baja remuneracion, déficit
en filtros de reclutamiento, motivacion y bajas por redundantes labores. De los
cuales la satisfaccion es un eje primordial para la conformidad de los trabajadores.

Los desenlaces de la investigacion evidencian que los asistentes publicos
muestran que no estan conformes con puesto que desempefian. Ya que al
preguntarles si estaban satisfechos con el puesto actual que desempafian un 40%
estaba en desacuerdo, asimismo se preguntd si sus aspiraciones concordaban
con la misién y visién de la Municipalidad Distrital de Bernal lo cual un 35.70%
esta totalmente indiferente de la mision y vision de la organizacion. También se
preguntd si el incumplimiento del reglamento interno es motivo de desvinculacion
para los servidores publicos y un 72.90% son indiferentes ante esta afirmacion.
Lo cual desfavorece a la Municipalidad Distrital de Bernal porgue existe un

ambiente de disconformidad e insatisfaccion en el puesto que desempefian.

En contraste con Jiménez (2014) quien concluye que el 62% de

trabajadores se sienten insatisfechos con la labor que realizan.

Como parte de la investigacion se puede afirmar que la satisfaccion es un
factor fundamental que esta flagueando y que debe ser manejado a la brevedad
posible con el fin de fomentar un mayor compromiso y fidelizacién entre los

servidores publicos con la finalidad de enfrentar la rotacion.

Respecto a la dimension de factores externos para disminuir la rotacion de
personal segun Robbins (2005) manifiesta que la rotacion de personal es el retiro
voluntario o involuntario de una organizacion esto debido a diversos factores por
lo cual llega a la conclusion que los gerentes nunca podran eliminar la rotacion de
personal debido a que los factores externos no pueden ser manejados por la
entidad.
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Para Flores, Abreu y Badii (2008) se encuentran compuestos por
indicadores tales como; bajas biolégicas, bajas socialmente necesarias y bajas
por problemas familiares. De los cuales la existencia de problemas familiares son
los que tienen mayor incidencia en la rotacion de los servidores publicos de la

Municipalidad Distrital de Bernal, afio 2016.

Los resultados de la investigacion evidencian que los trabajadores estan
propensos a la rotacion debido a factores externos que se presentan de manera
fortuita conllevando al abandono o retiro de su puesto de trabajo. Segun los
resultados de la encuesta un 1.40% esta totalmente de acuerdo con la afirmacion
de estar proximo a terminar su vida laboral, esto demuestra que tendremos una
rotacion inevitable. Asimismo al afirmarles si la modernizacién del estado podria
ser motivo de despido para algunos un 80% son indiferentes ante esta afirmacion,
demostrando que los trabajadores desconocen las modernizaciones del estado.
También se les pregunto si la existencia de problemas familiares afectaba su
desempeiio laboral y un 21.40% se encontr6 de acuerdo con esta afirmacion,

demostrando una falta de profesionalismo y compromiso con su trabajo.

Esta capacidad también fue estimada por una entrevista en el cual el
gerente de recursos humanos manifest6 prestar cierta flexibilidad con los factores
externos precisamente cundo se presentan situaciones adversas como
problemas familiares. Pero hasta cierto limite ya que existe un MOF que debe ser
cumplido por cada servidor publico de la Municipalidad Distrital de Bernal.

En contraste con Lllingworth (2013) quien concluye que los colaboradores
gue se han marchado de la empresa, fue debido a la aparicion de nuevas
oportunidades y ademas por cuestiones personales dentro de estas podemos

encontrar la influencia de problemas familiares y compatibilidad de caracteres.
Por lo expresado anteriormente se puede afirmar que los problemas

familiares son un motivo importante en la rotacion ya que de una u otra forma

siempre influyen en las actitudes y desempefio del colaborador por cual se veran
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reflejados en los resultados que persigue para el desarrollo de sus labores

correspondientes.

Respecto al finalidad absoluta de recomendar estrategias de retencion se
puede manifestar que es necesario tener en cuenta tanto estrategias monetarias
como las no monetarias pare ello debemos conocer los factores internos y
factores externos que contempla cada una de ellas de tal manera que logren una

inclusion para lograr el éxito de cada estrategia a tener en cuenta.

Ademas se contrasto con otras investigaciones relacionadas a retencion y
rotacion del talento humano en el que la conclusion de cada una de ellas

corrobora y abala los mismos factores y estrategias a tomar en cuenta.

Por otro lado se percibe el descontento con el sueldo otorgado por la
Municipalidad Distrital de Bernal asignando un 35.70% de servidores publicos

encuestados que estan en desacuerdo por el sueldo percibido.

No obstante asi como se pudo recoger informacién sobre la insatisfaccion
con el sueldo percibido por sus labores. También se recogié informacién acerca
de posibles soluciones alternativas que ayudarian a rebajar la rotacion de
individuos y una de las mas importantes de muestra a través de un 61.40% ser
servidores publicos encuestados que concuerdan que se deberian realizar
reconocimientos en publico por los buenos desempefios de tal manera lograr que
se sientan mas involucrados y tomados en cuenta por la entidad que las

actividades que realizan son tomadas en cuenta.
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4.2Propuesta

4.2.1. Objetivos de las estrategias propuestas

Objetivo General

Proponer estrategias monetarias y no monetarias en la Municipalidad Distrital
de Bernal, afio 2016.

Objetivos Especificos

1. Plantear estrategias para cambiar y mejorar los beneficios economicos e
remuneraciones a través de las gratificaciones y CTS que brinda la

Municipalidad Distrital de Bernal.

2. Formular estrategias para mejorar la formacion de los servidores publicos

de la Municipalidad Distrital de Bernal a través de capacitaciones.

3. Disefiar estrategias que ayuden a mejorar el reconocimiento hacia los
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Bernal.

4. Plantear estrategias que ayuden a mejorar la satisfaccion de los servidores

publicos de la Municipalidad Distrital de Bernal.
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4.2.2. Analisis FODA

Fortalezas

Debilidades

F.1: Moderna maquinara y

D.1: Ausencia de incentivos

equipos. monetarios.

F.2: Infraestructura adecuada. D.2: Bajo nivel de

F.3: Orden institucional. satisfaccion.

F.O.D.A F.4: Liderazgo del Alcalde con D.3: No se reconoce el buen

capacidad de gestion. trabajo.
D.4. Bajo nivel de
compromiso con la
institucion.

Oportunidades Estrategia FO Estrategia DO
O1: El plan de

Competitividad Regional.
02: Fondos concursables
de proyectos de
desarrollo.

O3: Programas de
inversion publica de los
ministerios.

O4: Programas de
inclusién social.

Reconocer el buen trabajo y
desemperio de los Servidores
publicos.

Implementar de manera
adecuada los incentivos
monetarios para los
servidores publicos.

Amenazas

Estrategias FA

Estrategias DA

Al: Crecimiento de la
inseguridad ciudadana.
A2: Problemas sociales.
A3: Reduccidn de las
trasferencias del gobierno
central.

Mejorar el compromiso a través
de la formacion de los servidores
publicos.

Incrementar el nivel de
satisfaccion de los servidores
publicos.

4.2.3. Mercado objetivo

Esta constituido por los servidores publicos, indistintamente de su

modalidad contractual.
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OBIJETIVOS

ESTRATEGIAS

TACTICAS

Diciembre

CRONOGRAMA

RESPONSABLE

Formular estrategias que
permitan reconocer el
buen trabajo y desempefio
de los servidores publicos.

Reconocer el buen
trabajo y desempefio de
los servidores publicos

¢ Elaboracién de un listado de
colaboradores que participaran
en la eleccidn del servidor
publico del mes y del afio.
¢ Monitorear el desempeiio por
areas.

Gerente de
Recursos
Humanos

S/. 410.00

Plantear estrategias de
aumento en incentivos
monetarios para los
servidores publicos.

Implementar de manera
adecuada los incentivos
monetarios para los
servidores publicos.

e Impulsar y fortalecer la
participacién de todos y cada
uno de los servidores publicos.
¢ Analizar y proponer bonos
atractivos y manejables por la
entidad

Gerente de
Recursos
Humanos

S/. 4,730.00

Plantear un compromiso
de formacion hacia los
servidores publicos.

Mejorar el compromiso
a través de la formacion
de los servidores
publicos.

* Registrar y realizar seguimiento
a las actividades y objetivos
alcanzados por areas.
¢ Ejecutar capacitaciones para
los servidores publicos con el fin
de contribuir a su formaciéon y
por ende mejor rendimiento
dentro de la institucidn.

Gerente de
Recursos
Humanos

S/. 2,080.00

Alcanzar la satisfaccion de
los trabajadores.

Incrementar el nivel de
satisfaccién de los
trabajadores.

¢ Mediante la observacién se
controlara el desempeiio de los
trabajadores.

e Evolucion y crecimiento a
través del tiempo en la entidad.

Gerente de
Recursos
Humanos

S/. 3,180.00
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4.2.4. Estrategias monetarias y no monetarias

— Reconocer el buen trabajo y desempefio de los servidores publicos
a) Descripcidén de la estrategia

Para reconocer el buen trabajo y desempefio de los trabajadores
de la Municipalidad, se les otorgara a los trabajadores reconocimientos
en publicos, felicitaciones, asimismo se les hara merecedores de
diplomas al mejor desempeiio, a fin de que perciban que sus esfuerzos
por mejorar su trabajo es adecuadamente valorado. Esta practica puede
llevarse a cabo cada fin de mes, instaurando la ceremonia de

reconocimiento al trabajador del mes.

b) Tacticas
e Confeccionar una lista de trabajadores que participaran en la
eleccion del servidor publico del mes.

e Evaluar periddicamente el desempefio de cada area.

c) Programas estratégicos

e Se otorgaran diplomas para los servidores publicos ya esta es una
forma muy representativa de obtener un reconocimiento porque no
solo queda en palabras y es plasmado en una diploma de honor lo
cual le sirve como una buena referencia ante el desempefio de sus

actividades

d) Responsable

Gerente
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e) Cronograma de actividades

DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
RECONOCIMIENTO
1/2(3(4(1(2|3(4|1(|2|3(4|1|2 4111213 1123
DIPLOMAS
f) Presupuesto
MATERIALES COSTO TOTAL
Triptico S/.30.00
Otros gastos S/. 200.00
S/. 230.00
COSTO COSTO
HORARIOS CANTIDAD TIEMPO SESIONES UNITARIO TOTAL
ENTREGA DE DIPLOMAS 3 30 min 6 S/. 10.00 S/. 180.00
TOTAL S/. 180.00
INVERSION
Materiales S/. 230.00
Horario S/.  180.00
TOTAL s/. 410.00
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Implementar de manera adecuada los incentivos monetarios para los
servidores publicos

a)

b)

d)

Descripcion de la estrategia

Se otorga incentivos monetarios a través del pago por horas
extras aquellos servidores publicos que cumplan con metas
establecidas por el area a la que pertenecen como también a nivel
institucional, se aplicara mediante aumento de sueldo, mayores ingresos
via gratificaciones y CTS segun amerite la ocasion. Este cambio se
desarrollard pues actualmente no se estan brindando incentivos
monetarios que motive e influya en los servidores publicos de la
institucién, accederan a estos incentivos siempre y cuando cumplan los
requerimientos establecidos .Estas actividades se realizardn

mensualmente.
Técticas
e Promover la participacion de todos los trabajadores.

e Analizar y proponer bonos atractivos y manejables por la entidad.

Programas estratégicos
e Se otorgaran bonos a los servidores publicos que alcancen metas
planificadas, promoviendo la efectividad en el personal.

e Incremento de la remuneracién segun amerite la ocasion.

Responsable

Manager
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e) Cronograma de actividades

INCENTIVOs | DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
MONETARIOS 7]
1/2(3(4|11|2|3(4(1(2|3|4|1(2|3/4(1|/2|3|4|1|2|3
BONOS,
HORAS
EXTRAS
f) Presupuesto
MATERIALES COSTO TOTAL
Triptico S/. 30.00
Otros gastos S/. 200.00
s/. 230.00
COSTO
HORARIO CANTIDAD TIEMPO SESIONES | COSTO UNITARIO i~
ENTREGA DE BONOS , HORAS .
EXTRAS 3 15 min 6 s/. 250.00 | S/.4,500.00
TOTAL S/. 4,500.00
INVERSION
Materiales |S/. 230.00
Horario s/ 4500.00
TOTAL s/. 4,730.00
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Mejorar el compromiso a través de la formacién de los servidores
publicos

a)

b)

d)

Descripcion de la estrategia

Se brindara a los servidores publicos para que puedan acceder a
capacitaciones que ayuden a complementar su formacion vy
conocimientos de tal manera que aprendan nuevas y mejores técnicas
de desarrollar sus labores y sean puestas en practica para un mejor
resultado en el alcance de los objetivos.

Para concretar esta estrategia, se llevaran a cabo capacitaciones
al personal en temas como liderazgo, equipos de trabajo y comunicacion

efectiva.

Téacticas

e Registrar y realizar seguimiento a las actividades y objetivos
alcanzados por areas.

e Ejecutar capacitaciones para los servidores publicos con el fin de
contribuir a su formacion y por ende mejor rendimiento dentro de la

institucion.
Programas estratégicos
e Programa de capacitacion en liderazgo de calidad.
e Programa de capacitacion en equipos de trabajo. .

e Programa de capacitacion en comunicacion efectiva.

Responsable

Directivo
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e) Cronograma de actividades

DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
CAPACITACIONES
112/3(4(1/2|3|4(1(2(3|4|1|2|3(4(1,2|3[4]1(2|3
Liderazgo
Trabajo en equipo
Comunicacion
f) Presupuesto
MATERIALES COSTO TOTAL
Papeleriay utiles S/. 200.00
Refrigerios S/. 1,200.00
Otros gastos S/. 200.00
s/. 1,600.00
COSTO COSTO
HORARIO CANTIDAD TIEMPO SESIONES UNITARIO TOTAL
CAPACITACIONES 2unid 2h 6D S/. 20.00 | S/.480.00
TOTAL S/. 480.00
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INVERSION

Materiales S/. 1,600.00
Otros S/. 480.00
TOTAL S/. 2,080.00

Incrementar el nivel de satisfaccidon de los servidores publicos

a) Descripcion de la estrategia

Para enriquecer la satisfaccion de los trabajadores, se les
otorgard incentivos, a fin de que estos perciban que se valora su trabajo
y capacidad de mejora. Esto podré influir en la voluntad del personal

para ejecutar de mejor forma sus labores. Estas actividades se

ejecutaran mensualmente.

b) Tacticas

¢ Mediante la observacién se controlara el descargo de los servidores.

e Evolucién y crecimiento a través del tiempo en la entidad.

c) Programas estratégicos

e Se otorgaran regalos a los servidores publicos con el fin de hacerlos
sentir que estan siendo valorados y reconocidos por la entidad.

e Vacaciones con el fin que el servidor publico se relaje y retome sus

labores mas motivadas.

d) Responsable

Directivos
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e) Cronograma de actividades

DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO
INCENTIVOS
1/2(3(4]1]2(3|4|1]|2|3|4|1]2|3|4|1|2|3]|4|1|2|3|%
Satisfacciéon
f) Presupuesto
COSTO COSTO
HORARIOS CANTIDAD TIEMPO SESIONES UNITARIO TOTAL
Gerente de RR.HH 1 30 min 6D S/.  30.00 | S/.180.00
TOTAL s/. 180.00
INCENTIVOS Unidad Sesiones Costo Unitario Costo Total
Regalos 5 6 100( S/. 3,000.00
TOTAL S/. 3,000.00
INVERSION
Horarios S/. 180.00
Incentivos S/. 3,000.00
TOTAL S/. 3,180.00

Se observd que la Municipalidad Distrital de Bernal cuenta con modernos

equipos como computadoras, impresoras, proyectores multimedia, etc. Equipo

necesario para realizar cada una de las capacitaciones, por esa razén es que no
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ha sido considerado en el presupuesto para la estrategia de formacion de los

servidores publicos.

Presupuesto Total

NOMBRE TOTAL
Reconocer el buen trabajo y desempeiio de los servidores publicos (diplomas). S/. 410.00
Implementar incentivos monetarios para los servidores publicos S/. 4,730.00
Mejorar el compromiso a través de la formacién de los servidores publicos S/. 2,080.00
Incrementar el nivel de satisfaccién de los servidores publicos S/. 3,180.00
TOTAL S/. 10,400.00

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.5. Viabilidad

La propuesta efectuada es viable desde el punto de vista de los recursos

humanos y econdmicos, ya que la Municipalidad cuenta con servidores

publicos predispuestos, asimismo se cuenta con recursos directamente

recaudados que pueden ser empleados en la implementaciéon de estas

actividades de interés general.
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V. Conclusiones

Las estrategias monetarias que lleva a cabo la brinda la Municipalidad Distrital
de Bernal no son las adecuadas para tener una satisfaccion y conformidad con
la entidad. ya que segun la percepcién de los trabajadores el sueldo no es el
adecuado, no cubre la canasta basica familiar y no se brindan incentivos por el

cumplimiento de metas.

Las estrategias no monetarias que existen para sus colaboradores son
deficientes ya que se evidencia en la indiferencia cuando se les pregunto si la
entidad realiza capacitaciones que contribuyan a su formacion generando asi
despreocupacion por el bien de cada uno de ellos, asimismo no se promociona
a los servidores publicos para que logren asensos y sientan que la entidad les

da la oportunidad de crecer.

En cuanto a los factores internos que influyen en la rotacion de personal, los
empleados se encuentran insatisfechos con el puesto en el cual se
desempeiian debido a una mala asignacion de puestos, asimismo una alta
proporcién de trabajadores no concuerdan con la mision y visién que persigue

la Municipalidad, originando la desintegracion del recurso humano.

Respecto a los factores externos que influyen en la rotacion de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Bernal se puede interpretar que los problemas
familiares, el término de su vida laboral y el desconocimiento de
modernizaciones en el estado son factores importantes en la rotacion de
personal. Si viene es cierto esto pude disminuir esta claro que algunas cosas
escaparan de nuestras manos ya que hay temas en los que son inevitables y

gue ameritan la desintegracion con la entidad.

La propuesta para la retencion del talento humano se basa en estrategias
monetarias y no monetarias orientadas a fortalecer aspectos salariales, de
bonificacion y reconocimiento a los trabajadores con el objeto de alcanzar la

integracion y satisfaccion necesarias para el personal y la institucion.
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VI. Recomendaciones

Se recomienda brindar e incrementar los incentivos monetarios de los
empleados de tal manera que se encuentren conformes. Esto se podria
implementar a través del planteamiento de metas u objetivos especificos y si
son cumplidos brindarles incentivos monetarios, lo cual podria bonificarse a

través de horas extras, via gratificaciones y CTS.

Se debe implementar actividades de capacitacion al personal asi como de
reconocimiento de su buen desempeifio, con iniciativas como el premio al mejor
servidor publico del mes. Otra posibilidad seria darles el espacio para ascender
en la escala de la jerarquia institucional de la Municipalidad, reconociendo su

mejor desempefio.

Con la finalidad de aminorar la rotacion de servidores publicos es preciso
celebrar el buen trabajo realizado por los trabajadores de la Municipalidad ya
gue es sumamente primordial reconocer y recompensar a los servidores que
sobresalgan en la institucion. No siempre el brindar un incentivo fisico es lo
gue los servidores necesitan o esperan, por el contrario simplemente buscan

gue los jefes lo reconozcan.

Para que disminuya la rotacién por factores externos en la Municipalidad
Distrital de Bernal deberia mantener una comunicacion constante entre
colaborador e institucién de tal manera que sepan la situacion actual de los
servidores publicos reduciendo la aparicion de problemas fortuitos que se
puedan presentar, también se puede elaborar planes de contingencia para

proveer dificultades que se pudieran presentar.

Implementar incentivos monetarios y no monetarios dentro del municipio donde
se contemplen los bonos y salarios mejorados para la satisfacciéon de los
servidores publicos. Ademas de capacitaciones al personal con el fin de
contribuir con su formacion de manera que puedan desarrollar sus actividades

de manera mas eficiente.
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Anexo N° 01: Cuestionario.

‘-TI- Umwia g CESul VaLLE i

ESCUELA PROFE HOMAL DE ADMINISTRACION

REchs m oordis salucs 3 nombre Abner Lues Anderson Aemera Larc, BEsiudianie el
X cido de |a universidad Cesar Vallejo = Piura. La present: guia de prequnias iene
por finaldad recager infarmacidn sobre los incenlives, valoracion de kakenba humano
&ni la Municpalidad distrital de Bemal, paa cumplir can los objedvos de |3 imesligacisn
denominada propuesla de esialegias de repencion del talenio humana para disminuir
la mracitn del pereonal &n la Municpalidad distrital de Bernal, ane 2016, Por ke cual
debe marcar con una aspa (K] en & recuadmr que crea pernente de ame mano e

agradedcd par u calaboracion A desamolo de esta imvesligacidn.

T.A =Taolaimenle dé acusrda
A = Do acErda

1= Indifarants
O = En dagacaa oo

TAO = Totakmanie an da&acuardo

HETEHLTON Lie FERAOUNAL

EITRATEGA E MOHETARIAS T.A A 1 ¥ T.O

Esnaflolot =pomndmlooe 5 d e 2 1

1. La Municpalidad dsiilal de Bema
Erirda un suede adecuado & ke
fumciones que redizan Sus serddones.

2. La Municpalidad dsilal de Boma
marlenes Comvanios Con enddades
financizas que faciilan crédilos.

Eonoaskana & Inaandyrae 5 q x 2 1

4. La Municpalidad dsiflal de Bema
Erireda Eonilicacknes ouaandn |35 8nsas
cumplen con las meias planificadas.

4. La Municpalidad dsidlal de Bema
cuenkx com e enlivas basaedos en kos
Indicedores de  desembefio  de

pereanal.
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T.A | T.D

Paolidoac calariales = k] 1
3. Lo suckdos  que brnda  a

Kuncinaidad disirdal d= Bemal £583

la par ocan Gias Manklpaldadss

Dezinlales.
6. Los sueldos quandan melacdn con la

madafidad de conlralacidn de

permanal.
Compancaoloenes varables 5 2 1
. Lok sokkdos debarian warkar de aosendc

a desempeis de s Sersidores

[T
d. La Muricpalidad dsihlal @z Bomsa

apdoa warlsciones En los  Soeidok

barsareadoss & sw desampefio.
Compancanlin fexlibla 5 2 1
9 La Muniipalded znnda um Sucddo

suparor a la canasta Bhsies famidar
10. Som juslas as nuevas bases salatiakes.
EATRATEGIAE HD - MONETARIA S T.A | T.O
Foamaolisn 5 2 1
11.La Munic padidad dsinlal de Bomsa

realza capaciacomes a los sersidones

Pl oS
12 La Muricpaldad dzlnlal 3= Ecma

Erinda las feciidades para oonlinoar

coen £l desamale profesknal de Sus

colaboradanes.
Calldad ds wida [ x 1
12, La Municpadidad dslnlal @ Eomss

maariem: oonwenios oan nshiuconss

gue ofetan projramas de benesiar

para ks sersidores plnioos
14. La Municpaddad dalnlal 3= Eimss

realza rednonds g nbegr 3O Con SU

perwanal En lechas cspaclaies.
Flan & c:Armara 5 2 1
15. La Munic padidad dsinlal de Bomsa

Erivda lat Comdcondt patd s Sl

colaboradares puEdan CREcEr Person

v pratesonalmenhe
1= La FMunicpadidad dslnlal 3= Eomss

promccEna & Sus serdedanes pabdoos

pata lagrar astensos.
Procaad dia INgresn 5 ] 1

17 B vendad qQui la Munic palked disr it
ide Bemal brnda un proceso  do

Induccidn al reamenio de ingresar a 1o
el diaed
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Th TD
5. La Munic paidad d=Inlal 9¢ Bernal 12

brinda emrenamionto necesars pan

ur Buen desempeflo.
CHma lebarad 5 |
19, Ezla salislecho con al amEBicnle labora

Ut Cxisie n @ Municipadidad o sk

de Bamal.
A0 L reacknes  Inlersersonakes  scn

g’ﬂli:.
Intagracicn famillar 5 1
21.La Municpalidad dsidlal 32 Eemsa

oborga becas a bs hijes de koS

colaboraedanes.
2 La Municpalidad dsidlal 32 Ecmsa

brinda aclivdades recreaivas para o

hijos e hos sersddaras plblcos.
Eelabilided laboral 5 1
o El sirecuka [aBEoral gue mardena oan la

Muncisaidad dsziilal de Bernal la

brinda una eslabiidad laboral
. Lo Tipos de wnculo ol que exslen

en k& Municipalidad distrkal de Boma

son los adecasdos.
Plan de swceslin 5 1
=% En Munic paidad d=irial dc Bernal 52

apfioa ¢ plan de sucesdn
T LRicd e5ld en la capackad 0o cfrcer

cargas abos em la Mancinaldad d sk

dz B=mal.
Reconocimilenio 5 1
Zr. anostrda i 1] realcen

recorodmignios &n plblion por o

(= T e e el
T=.La Murdicpaldad dsinlal 32 Boma

ol ez orar &1 nhed de recanoomicnio

de fus semkdaros piblcos.
Sentido de pertensncla 5 1
. Los senvdores pDCos han ogrado

idenlificarse con los abpefvas de la

NMurncisaidad dsitial de Bemal.
20, Canpserda que @ Muncioaidad

disirlal de Bernal realice actvdades

para meoEr o compromio de s

sorsidones pbd koo,
Targas desafiantas 5 1

3. Conddera qua |3 Municpalidad disir ik
de EBemal &€ignan Anciones  que
rEquiEren de conocimignios oy
haai 10 & 5ot M.
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TA A T
TF o Murdicpaddad dzinlal 3¢ Bena

promuayse on Sus colaboradores la

paricipacktn y apates para la mejara

e geslidn.
Gaztin dal conocimlants 5 ! 1
T [ Muricpaddad dzinlal 3¢ Bena

peshiona  CapacHaconss para s

sorsidones plblboos.
& Edsle dnd relrca imenlackn [i [

conCCimiendas por  pae ode ks

suparsdsones de e Municinaidad

dizirlal de Bemal.
Contrapraslacion legal 5 d 1
a5 Lot capacilaccres aclo deben  de

brirdarse & o rabajadones goe Bevan

e pomanencla considereda an 1a

KMuncisaidad dsital de Eemal.
S5 Cancide que @5 capacEaioneos guo

las brinda la Munkisaidad dsldlal de

Bernal =an formas o el

meivanos a un major desemeio.

ROTAHIN DEL PERSOMNAL

FACTOREES INTERMD 3 T.A T.0
Ineatafaccian laboral 5 ! 1

37.El puesie gue desemoefia cubre Lo
edpacialivas gue hivo al pocbhdar & su

[T ]

33, Usked ponsidera gue um ambientz
laboral oplimo memelz una buena
relaciin | con Sus  campaferas  de
rabags.

Ba|a remunaracihn 5 q

25 La funckin gue desempefia guanda
relacitn  oon B remuneracitn  oque
perobe

d0.El zucldo gt reclbhe @ oendlo
salisfarer sus necesidades ¥ cubne s
expocialivas.

D&ficit an filbres de reclutamianta 5 ]

d1.La Municpalkdad dsiilal de Boma
logra idend loar comeciamrenie o peri
de cada colaborador para |a askynac &n
i sus pucsios.

42 La Municpalkdad dsiilal de Boma
deneria modifcar ks inslnamenlos do
recutamionio de sersonal.
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T.A A 1 (K]

Motlvackin 5 d 3 z

q.=. Lars arspAraCitnes [Pt o i S
concuerdan oon i meskon y wisitn de 1a
Kuncioaidad dsifal de Bemal.

dd . La Municpadkdad dsiilal de Bomss
Makrlees planas o ol vac in parm o

soersidones plbd ks,

Bajas por redundantsa laborakes 5 4 3 z

45, Som adeouados os oriberos de g
Muncipaidad dsirlal de Bcmad anb 1o
dizokscian de un vinculka abomal.

45, El  incumplifeeni>  del  reglamento
Inlermes de k& Munkcipalidsd disintal die
Bernal es malivo de desvinculsodn
paa ks sorsidores pOsioos

FACTURES EXTERNYS T.A ) ] ]
Ha[a® Blol0glces 5 3 3 F
47 Lksned 2Sld |:|I'|:l.l:|I11I:I & werminar su wida

laboral

42, Lkspsd paeria oan una enlemresdasd quas
PO ooasinnar S cose latsanal.

Ba|as soclalments necagarias 5 q 2 z

49 D aoierde @ (3 modernzacdn o
eslade conskdem  Que algumos

sorvidones poblEos  pueden  Sor
despidos.

S0, Un mal detemnefn de U funcomnss
pudden Ser el o U despkdo enla
Kuncisaidad 3= dsirlal de Bemal.

Ha[e® paor moivos  problemas
ramillares

51. Tiene problemas familanes que afaclan
su desempai’s akoral.

S0, Sl aspitacih =S B0 OoaSs DOnCETOan
cin |3 aciual gesbidn.

sl £ g dneim g f i

Arido d& Insruccldn: Frmasia[ ] Secundirayd b SoErmss no usiviciica | |
Univarditaniayg ]

Tiarrige an 6l cargo:  Manod da 0f adad ] ol -03anasf ] OF=05 afoel |
Pl i Sadem| |
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Anexo N° 02: Entrevista.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

ESCUELA PROFE SIDNAL DE ADMINISTRACION

La present= guia de preguntas bene por finaidad mecoger imermacken schre las
msrategiag & incenlivos que aplica la Municipalidad distrital de Bemal, para cumplir con
los objelivos de la invesligacidn denominada: Propuesis de esralegos de relencidn

del talerrit humang para dismiruic B rotacion del personal =n la Municipalidad dstntal
de Bermal, afo 2016.

Entraviste

RETENCHKIN DEL TALENTO HUMAMNO

1.

L GuE beneficos econdmicos brinda b Municipalidad distrilal de Bernal a sus
s=midores publicas?

LOuE ipa de bonificaciones & incentives brinda la Municipalidad disinral de
Bermal a sus sepidares pablicos?

LD polibcas salariales aplica la Municipalidad distrital de Berral?
L Exete compensacion variahbe derino de la bMunicipalidad distrital de Bermalt

Aakguna vez la Municpalidsd distrital de Bemal ha optade por redlizar una
campensdaon lexile?

L5 cumnla con planes para b formacidn, capaciacion de s servidones
publicos de la Municipaidad distrilal de Bernal?

L= qué manera |a Municipaidad distrilal de Bemal s& preocupa por b calidad
de wida de sus seridones pobicos?

LExEten planes de carera g aSscensos deniro de s Municpalidad disinkal de
Bl 7

L5 brndan procesos de induccionss ¥ enlrenamienio al personal nuevo,
canfralada por la Municipaldad distrilal de Bernal?

10 Considera que &l ambienie laboral &5 & adecusds para que s& desampeien

cameclament= cada Area de b Munidipalidad dstrital de Beamal?
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1. La Municipalidad distrilal de Bamal realiza reunones o aclividades que
iregren b familia de s servidares pablicos?

12 4 Considera que los servidares pubilicas de aauerda al vinculo [aboral pemriben
una estabiidad laboral?

13 jLas poificas de modemizacion del =stada permiten gue & s=rider pablico
pueda sjercer un plan de carera?

14 i La aficina de recumsos humanas o ks dislinks dreas recanacen poblicamente
2| deempeio de log ==rvidores publicos de b Municipalidad distrital de Bamal?

16 Considera que badas los serddares plblicos =& idenlifican ¥ manfen=n un
campromea con la Municipalidad distrital de Berral?

16, De dcuerda & |a capacidad, canacimientos del s=ridor pablico s& le da 13
apartunidad de realizar funcanes imporanb=<?

17. D qué manera b Municipaldad disintal de Bernal gestiana & conocimienta de
los servidores pablicos?

1B. ) Existe conirapresiacion legal por part= de la Municpalidad disirital de Bernal
hacia los servidores pablcos?

ROTACION DEL PER 30MAL DE LA MUNICIPALIDAD M STRITAL DE EERMAL

18§ Considera g sum sarvidores poblicos se encoenbran satsfechos labormndo
eni la Municipalidad distrlal de Bemal?

20 Considera que &l nivel de remuneracones manleoe un crilerio de acwendo &
las funciones realizas por los s2ridores poblicas?

21, Considera que ks procesos de sefecsgdn de B Municipalidad disintal de Bernal
san los adecuados? jQud procesos realiza?

22 0 quié manera |a Municpalidad disintal de Bernal mobiva a kos servidores
pubilicos?

23 0 CuE crilencs consideran b Municpalidsd disirilal de Beamal para desvincular
A un servidor pdblico?
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2 g Conskdera que exislen s=ragores publcos que Ser acercan A procesos de
jubilacién?

25, Como manejan la revacatana de un akakde?
26, 4 5i un servidar publico presenta problema persanales, familiares o de salud que

canlleven & |& rerunca del servidor cusl =% 13 posickdn que kama b Municipaidad
disintal de Bernal?
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Anexo N° 03: Validacion.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

Guia de Entrevista y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Guia de entrevista Para
gerente de recursos humanos

S i DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
de la Municipalidad Distrital

de Bernal

1.Claridad S
2.Objetividad A
3.Actualidad

4.0Organizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

S b SRS

9.Metodologia
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Cuestionario para Servidores
publicos de la Municipalidad | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE
Distrital de Bernal

1.Claridad /

2.0bjetividad /

3.Actualidad

4.Organizacion

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

ol B e N S [P

9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 14 dias del mes
de septiembre del Dos mil Dieciséis.

Mgtr. : Mercesles Blaotrn i Brocmn
DNI CORYIIT PP
Especialidad : 3

E-mail 2 ”VUA‘}/L(M 2 oy

69



19

‘Pepijes

A pepnued

U SOLIBSAIdU
soyadse

so| apuaidwo)

epUaL

79

sway

SNS aqus edIdg)
uoneziuedio

eun 9151X3

uopezjul

uoegnsanul
el u2 opepioge
001031 anbojus
e opendapy

pepije

04

S9|qeAIsqo
SePnNpuod VE)
opesaidxa  e1s3

PepIAL;

ot

opeidoude
afengus| un uod
opejnwio}  e3s3

pep

00k

S6 | 06

08| SL| 0L

§9

09

§9 0s

sy

§¢ | o¢

§C

174

SL| oL

16 | 98

18

9L W 99

19

s [ ov

34

9¢

e | 92

34

9l

133 9

NODVAIYA 34 SO.

S3ANOIOVAYISEO

00T - 18
3jud|aIx3

08-19
euang Anpyy

09-1T¥
euang

o -1¢C
JenSay

0Z-0
auaPyaq

soua)

salopedy|

SOJIMaNd SIYOAIAYIS SOTV OIRIVNOILSAND :0LNIWNULSNI 13a NOIDOVNTVAT 3d VHIIA

«9T0Z ONV “1VNY34 30 TVLI¥LSIA aVarvdIidINNIN V1 N3 TYNOSY3d 13
NOIDVLOY V1 ¥INNINSIA ViVd ONVINNH OLNITVL 13 NOIDN3LIY 3a SVIDILVHLST 3d VLSINDOYd,,

OraTIVA HVS3D AvaiSH3IAINN %

70



[ ?§ C W\V\\Qvg :Jlew-3

05T 090 9 CuoRRL
LPISTLETO ‘INa

bRV FpeapY] gy, N

'9T0Z ®p 21qwiandas ap pT ‘einig

'SOpeIdUNUS SRJURIRYP SOl B d)udunuad 319pIsuod anb ugenjund e 1e0j0d BIBGIQ "OpUEpIjEA
B1S3 3s anb ojuawnuisu| |9p epedys ‘epusunsad e| dnjeAd YOAVNTVAI OLYIdX3 [@ anb esed aass ‘Ojuswinnisul 9153 :SINOIDINYLSNI

!

uoesNSaAul
e| ap uognesoge|d
el e 3puodsal
eigajenysa el

eigojopo

¢

saJopedipul
) sa|qeriea
se| a.ua
uope|al aual)

enuaI

tg

uoesnsaAul

el 9p SOdynRUID
-S021109}
sopadse

ua opeseg

BIDUD]SIS

té

uoednsaAul
e| ap ewa}
|9p sauoisuawip
se| Jeiojen
ejed  opendepy

peipjeuonu

71



El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de

Validacion los instrumentos:
Guia de Entrevista y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Guia de entrevista Para
entrevista al gerente de | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
recursos humanos

1.Claridad

2.0bjetividad

\| N\

3.Actualidad

4.0rganizacion /

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

NAYAYA

8.Coherencia

9.Metodologia
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Cuestionario para Servidores
publicos de la Municipalidad
Distrital de Bernal

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO

EXCELENTE

1.Claridad

v

2.0bjetividad

v

3.Actualidad

4.0rganizacién

5.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

9.Metodologia

EYAYAWAY ANLY EY

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 14 dias del mes
de septiembre del Dos mil Dieciséis.

Matr.
DNI
Especialidad :
E-mail

(8121089
Lie en A

O lopezh @ LY trhuoks
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~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Yowy

eth.Q«V\OLG.S \m“c i
N°  ANR/COP ... , de profesién....L(........... La
desempenandome actuaimente como........ - LLars

BN JE}CV ......... (- S

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion los instrumentos:

Guia de Entrevista y Cuestionario

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular Ias siguientes

apreciaciones.

Guia de entrevista Para
gerente de recursos
humanos de la Municipalidad
distrital de Bernal

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0Objetividad

3.Actualidad

4,0rganizaciéon

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia /7
/

NSRS
A

9.Metodologia

e oy e e

. Frf i sillo Palacios
7T fiaBRO TITULAR
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Cuestionario para Servidores
publicos de la Municipalidad | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

Distrital de Bernal

1.Claridad a

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0Organizacion

S.Suficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

8.Coherencia

NN NN

9.Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 14 dias del mes
de septiembre del Dos mil Dieciséis.

4 ~iflo .'(,'1: cios

Dr. : 7 / @%ﬁ%‘df
DNI : 223

Especialidad :
E-mail
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Anexo N° 04: Confiabilidad.

Confiabilidad: La confiabilidad fue evaluada mediante el método de Alfa de
Cronbach, utilizando el programa estadistico SPSS version 22, donde se ha obtenido
una Alta confiabilidad de 92,2% con respecto a 52 preguntas del cuestionario.(ANEXO
N° 01)

Tabla 6 ESTADISTICOS DEL ALFA DE CRONBACH

Alfa de
Cronbach si se

Preguntas Media Desv,iacic’m Coeficient.g de eliminala
Estandar correlacion pregunta

PO1 2,5000 1,08012 ,601 919
VAR00002 1,3000 /48305 -,485 925
VAR00003 1,7000 1,25167 519 920
VAR00004 2,0000 1,24722 422 921
VAR00005 3,0000 94281 ,806 918
VAR00006 3,6000 51640 437 921
VAR00007 4,4000 1,07497 -918 932
VAR00008 2,0000 1,24722 422 921
VAR00009 2,5000 1,08012 ,601 919
VAR00010 2,9000 56765 742 920
VAR00011 3,9000 73786 551 920
VAR00012 2,3000 1,15950 551 919
VAR00013 1,8000 91894 614 919
VAR00014 3,2000 1,54919 276 923
VAR00015 2,2000 1,31656 932 915
VAR00016 2,0000 94281 ,806 918
VAR00017 2,0000 94281 822 918
VAR00018 2,0000 81650 832 918
VAR00019 2,6000 1,17379 919 916
VAR00020 2,6000 1,17379 919 916
VAR00021 1,4000 84327 -457 927
VAR00022 1,8000 78881 -,120 924
VAR00023 2,5000 1,77951 487 921
VAR00024 2,4000 1,34990 755 917
VAR00025 2,1000 1,10050 877 916
VAR00026 3,6000 ,96609 ,669 919
VAR00027 4,9000 31623 176 922
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VAR00028
VARO00029
VARO00030
VARO00031
VAR00032
VARO00033
VARO00034
VARO00035
VARO00036
VARO00037
VARO00038
VARO00039
VARO00040
VARO00041
VARO00042
VARO00043
VARO00044
VARO00045
VARO00046
VARO00047
VARO00048
VARO00049
VARO00050
VARO00051
VAR00052

4,6000
3,6000
4,1000
3,5000
2,8000
3,8000
3,8000
1,3000
4,1000
3,4000
4,4000
2,9000
2,5000
2,4000
3,7000
2,7000
1,9000
3,2000
4,6000
1,9000
1,5000
3,4000
4,6000
2,6000
3,2000

,51640
,84327
1,19722
,52705
1,22927
,63246
,63246
,48305
, 713786
1,26491
,51640
, 73786
1,08012
,96609
,82327
1,15950
1,28668
42164
,69921
1,44914
,97183
,69921
,69921
1,50555
1,31656

-,555
,503
,503
,488
577
,231
,728
,145
,469
,644
,599
677
,601
574

-,418
, 791
, 716
,485
419
,438

-,302
,609
,419

-,555
422

,925
,920
,920
921
,919
,922
,919
,922
,921
,918
,920
,919
,919
,919
,926
,917
,918
921
921
921
,926
,920
,921
,933
,921

Estadistico de confiabilidad

N° preguntas

Alfa de Cronbach

52
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FORMATO DE REGISTRO DE CONFIABILIDAD DE

AREA DE !

INSTRUMENTO INVESTIGACION |

. DATOS INFORMATIVOS

1.1. ESTUDIANTE

ABNER Lu15 AnDegsop HERRERR (Ogo

1.2, TITULO DE PROYECTO DE
INVESTIGACION

. |[DEL

{l Peopozsin
TALERNTD

DE ESTEATEGIAS PE RETENCION DEL
HOMAND PARE DISMINoIe (A EOTACISR
PERSOBAL EN LA MONICIPALIDAD

:‘.'1571‘:.17[;L
DE  BEensL, pdo 2016"

1.3. ESCUELA PROFESIONAL

ADM2ANIS TRACIND

1.4. TIPO DE INSTRUMENTO
(adjuntar)

CUES 710RARI0

1.5. COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD

KR-20 kuder Richardson ( )

EMPLEADO

Alfa de Cronbach. (x)

1.6. FECHA DE APLICACION 22 Septiem bre 2016
MUESTER PO : 40 CuesHomarios pow los

1.7. MUESTRA APLICADA D leeyuidotes Poblicos Se o Mueia p‘_\\;c\,:,d
disrdal de Pevra|  ocdo 2016

il. CONFIABILIDAD
{NDICE DE CONFIABILIDAD ALCANZADO: CoEs1IoNbE0: 0.922 - 9892.2 %

DESCRIPCION BREVE DEL PROCESO (itemes iniciales, itemes mejorados, eliminados, etc.)

Estudiante: 4onge (uis pupEeson
DNI Dy ocey§

HEReeRs

Docente :
oo

ZHE CORREA BECERRA
Lic. en Estadistica
COESPE 502
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“ANO DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

Piura, 22 de Setiembre de 2016

Oficina de Investigacién
Universidad “Cesar Vallejo™ - Piura

De mi consideracion

Tengo el agrado de dirigirme a Ud. Para darle a conocer sobre la confiabilidad
estadistica del instrumento que se va a utilizar para la ejecucion del proyecto de
investigacion titulado “Propuesta de Estrategias de retencién del talento humano
para disminuir la rotacién del personal en la Municipalidad distrital de Bernal, afio
2016”. Que presenta el alumno HERRERA LORO, ABNER LUIS ANDERSON de la
Escuela Profesional de Administracion de Empresas.

Con respecto a la confiabilidad estadistica de los items se tiene:

Instrumento Alfa de N° items
cronbach

Propuesta de Estrategias de
retencion del talento humano 0.922 52
para disminuir la rotacién del
personal en la Municipalidad

distrital de Bernal, afio 2016

Se observa que el instrumento presenta alta confiabilidad.

Agradeciendo su confianza y atencion al presente reiterando mis sentimientos

de consideracion y estima personal.

RREA BECERRA
or. ¢ Li'g.EeﬁoEstadistica
COESPE 502
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Anexo N° 05: Resultados.

Estrategias monetarias que permitiran retener al personal de la Municipalidad
Tabla 7. Percepcion de beneficios monetarios por parte de los servidores.

Totalmente . Totalmente en
SERVIDORES PUBLICOS DELA 44 5cuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo desacuerdo
MUNICIPALIDAD
N % N % N % N % N %

La Municipalidad Distrital de
Bernal mantiene convenios
con entidades financieras que
facilitan créditos.

0% 0 0.00% 6 8.60% 15 21.40% 49 70.00%

Percepcién de incentivos
basados en los indicadoresde 0 0% 6 8.60% 4 5.70% 14 20.00% 46 65.7%
desempeiio del personal.

Percepcién sobre el sueldo a
comparacion de otras 2 2.9% 6 8.6% 4 5.7% 14 20.00% 46 65.7%
Municipalidades Distritales

Percepcién del sueldo con la
modalidad de contratacion 3 4.3% 34 48.6% 33 47.1% 0 0.00% 0 0.00%
de los servidores publicos.

Afinidad de los servidores
publicos por la variacion del
sueldo en relacion al
desempenio.

36 51.4% 20 28.6% 10 14.3% 2 2.9% 2 2.9%

La Municipalidad Distrital de
Bernal aplica variaciones en
los sueldos basandose a su
desempeiio.

0 0% 6 8.6% 4 5.7% 14 20% 46 65.7%

Conformidad con las nuevas

. 2 2.9% 6 8.6% 49 70% 12 17.1% 1 1.4%
bases salariales.

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.
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De acuerdo con la tabla se visualiza que un 70% de los trabajadores esta
en total desacuerdo con esta afirmacion lo cual refleja una respuesta negativa

ante esta afirmacion.

Por otro lado un 8.60% es indiferente ante la existencia de convenios con
entidades financieras. Asimismo un 65.7% esta en total desacuerdo con la
afirmacion de que perciben incentivos por su desempefio, mientras un 8.6%
afirma percibir incentivos basados en su desempefio personal lo cual genera un
ambiente negativo al asignar incentivos algunos colaboradores y otros no.
También se obtuvo que un 65.7% esta totalmente en desacuerdo con la
afirmacion que el suelto esta a la par con el de otras Municipalidades Distritales,
mientras un 2.9% esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion porque
aseguran percibir una igualdad y estandarizacion entre Municipalidades. En
cuanto al sueldo con la modalidad de contratacion un 48.6% estan de acuerdo
con esta afirmacion lo cual genera un aspecto positivo ya que la Municipalidad se
esta rigiendo al contrato de los servidores publicos, mientras un 4.3% esta
totalmente de acuerdo que se cumple a cabalidad el sueldo con la contratacion
de los servidores publicos.

Por otro lado un 51.4% manifiestan estar totalmente de acuerdo con la
realizacion de variaciones de sueldo segun su desempefio lo cual refleja que una
estrategia a considerar para mayor satisfaccion de los servidores publicos,
mientras un 2.9% se encuentran totalmente en desacuerdo generando asi una
conformidad con su sueldo actual. Un 65.7% esta totalmente en desacuerdo con
la afirmacién que la Municipalidad Distrital de Bernal aplica variaciones en el
sueldo segun du desempefio, mientras un 5.7% es indiferente ante esta situacion
lo cual confirma la carencia de variaciones en el sueldo segun su desempefio.
Finalmente un 70% es indiferente ante las nuevas bases salariales y un 1.4% se

muestra totalmente en desacuerdo con las nuevas bases salariales.

Por tanto se puede afirmar que los servidores publicos esperan unas

variaciones en su sueldo por su buen desempefio pero sin embargo desconocen
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las nuevas bases salariales por lo que se recomienda informar y actualizar a los

servidores publicos en cuanto a actualizaciones del estado e informacién afines.

Tabla 8. Percepcidon de un sueldo superior a la canasta basica familiar por
parre de la Municipalidad distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 20 28,6
En desacuerdo 32 45,7
Indiferente 9 12,9
De acuerdo 7 10

Totalmente de acuerdo 2 2,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 28,6% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 45,7% estan en desacuerdo, 12,9%% es indiferente, el 10% estan
de acuerdo y el 2,9% estan en totalmente de acuerdo.

Tabla 9. Conformidad de los servidores publicos de la Municipalidad
Distrital de Bernal con las nuevas bases salariales.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 1.4
En desacuerdo 12 17,1
Indiferente 49 70

De acuerdo 6 8,6
Totalmente de acuerdo 2 2,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 70% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, Son indiferentes, el
17,1% estan en desacuerdo; el 8,57% estan de acuerdo, el 1,4% estan totalmente en
desacuerdo y el 2,9% estan totalmente de acuerdo.

90



Estrategias no monetarias que permitiran una retencion del personal de la
Municipalidad Distrital de Bernal.

Tabla 10. Conocimiento de capacitaciones por parte de la Municipalidad
Distrital de Bernal a sus servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 50 71,4
De acuerdo 13 18,6
Totalmente de acuerdo 7 10

Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores. .

El 71,4% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, son indiferentes,
el 18,6% estan de acuerdo y el 10% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 11. Percepcion de facilidades para continuar con el desarrollo
profesional de los servidores publicos

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 28 40
En desacuerdo 21 30
Indiferente 10 14,3
De acuerdo 10 14,3
Totalmente de acuerdo 1 1,4
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 40% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 30% estan en desacuerdo; el 14,3% son indiferente, el 14,3% estan
de acuerdo y el 1,4% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 12. Percepcién de convenios entre la Municipalidad distrital de
Bernal y programas de bienestar para los servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 47 67,1
En desacuerdo 14 20

Indiferente 9 12,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores. .

El 67,1% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 20% estan en desacuerdo y el 12,9% son indiferentes.

Tabla 13. Percepcién de reuniones de integracion con los servidores

publicos.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 34 48,6
En desacuerdo 10 14,3
Indiferente 1 1,4
De acuerdo 22 31,4
Totalmente de acuerdo 3 43
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 48,6%% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan
totalmente en desacuerdo, el 14,3% estan en desacuerdo, 1.4% son indiferentes, el
31,4% estan de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla14. Percepcion de facilidades que la Municipalidad distrital de Bernal
brinda para el crecimiento profesional y personal de los
servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 28 40
En desacuerdo 23 32,9
Indiferente 8 11,4
De acuerdo 9 12,9
Totalmente de acuerdo 2 2,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 40% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 32,9% estan en desacuerdo, 11,4% son indiferentes, el 12,9%
estan de acuerdo y el 2,9% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 15. Percepcién de impulsos para conseguir ascensos en la
Municipalidad distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 30 42,9
En desacuerdo 27 38,6
Indiferente 9 12,9
De acuerdo 4 5,7
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 42,9% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 38,6% estdn en desacuerdo, 12,9% son indiferentes y el 5,7%
estan de acuerdo.
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Tabla 16. Conformidad con el ofrecimiento de un proceso de induccién al
personal que ingresaatrabajar con la Municipalidad distrital de

Bernal.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 28,6
En desacuerdo 33 47,1
Indiferente 8 11,4
De acuerdo 8 11,4
Totalmente de acuerdo 1 1,4
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 28,6% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 47,14% estan en desacuerdo, 11,4% son indiferentes, el 11,4%
estan de acuerdo y el 1,4% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 17. Percepcion de entrenamiento por parte de la Municipalidad
distrital de Bernal para el logro de un buen desempefio.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 27 38,6
En desacuerdo 25 35,7
Indiferente 8 11,4
De acuerdo 9 12,9
Totalmente de acuerdo 1 1,4
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 38,5% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 35,7% estan en desacuerdo, 11,4% son indiferentes, el 12,9%
estan de acuerdo y el 1,4% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 18. Satisfaccion de los servidores publicos de la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 7 10
En desacuerdo 38 54,3
Indiferente 19 27,1
De acuerdo 3 4,3
Totalmente de acuerdo 3 4,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 10% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 54,3% estan en desacuerdo, 27,1% son indiferentes, el 4,3% estan
de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 19. Percepcion de buenas relaciones interpersonales entre los
servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 15 21,4
En desacuerdo 31 44,3
Indiferente 18 25,7
De acuerdo 3 43
Totalmente de acuerdo 3 4,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores,

El 21,4% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 44,3% estan en desacuerdo, 25,7% son indiferentes, el 4,3% estan
de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 20. Percepcion de becas otorgadas a hijos de los servidores

publicos.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 31 443
En desacuerdo 11 15,7
Indiferente 28 40
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 44,3% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 15,7% estan en desacuerdo y 40% son indiferentes.

Tabla 21. Percepcién de actividades recreativas para hijos de los servidores

publicos.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 32 45,7
En desacuerdo 29 41,4
Indiferente 9 12,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 45,7% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 41,4% estan en desacuerdo y 12,9% son indiferentes.
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Tabla 22. Conformidad con la estabilidad laboral brindada por la
Municipalidad Distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 27 38,6
En desacuerdo 17 24,3
Indiferente 17 24,3
De acuerdo 5 7,1
Totalmente de acuerdo 4 57
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 38,6% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 24,3% estan en desacuerdo, el 24,3% son indiferentes, el 7,1%
estan de acuerdo y el 5,7% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 23. Conformidad con los tipos de vinculo laboral existentes en la
Municipalidad distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 19 27,1
En desacuerdo 29 41,4
Indiferente 15 21,4
De acuerdo 4 57
Totalmente de acuerdo 3 43
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 27,1% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 41,4% estan en desacuerdo, el 21,4% son indiferentes, el 5,7%
estan de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 24. Percepcion de un plan de sucesion en Municipalidad distrital de

Bernal.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 11,4
En desacuerdo 31 443
Indiferente 21 30
De acuerdo 6 8,6
Totalmente de acuerdo 4 5,7
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 11,4% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 44,3% estan en desacuerdo, el 30% son indiferentes, el 8,6% estan
de acuerdo y el 5,7% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 25. Percepcién para desempefiar en cargos altos en la Municipalidad
Distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 57
En desacuerdo 7 10
Indiferente 3 43
De acuerdo 39 55,7
Totalmente de acuerdo 17 24,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 5,7% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 10% estan en desacuerdo, el 4,3% son indiferentes, el 55,7% estan
de acuerdo y el 24,3% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 26. Conformidad con la ejecucién de reconocimientos en publico por
el buen desempefo de los servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 1,4
En desacuerdo 1 1,4
Indiferente 3 43
De acuerdo 22 31,4
Totalmente de acuerdo 43 61,4
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 1,4% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 1,4% estan en desacuerdo, el 4,3% son indiferentes, el 31,4%
estan de acuerdo y el 61,4% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 27. Percepcidon del mejoramiento de reconocimientos alos servidores
publicos de la Municipalidad distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 1,4
En desacuerdo 1 1,4
Indiferente 3 43
De acuerdo 30 42,9
Totalmente de acuerdo 35 50
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 1,4% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, en la pregunta
estan totalmente en desacuerdo, el 1,4% estan en desacuerdo, el 4,3% son
indiferentes, el 42,9% estan de acuerdo y el 50% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 28. Percepcién de la identificacion de los servidores publicos
respecto a los objetivos de la Municipalidad distrital de Bernal.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 3 4,3
En desacuerdo 11 15,7
Indiferente 28 40
De acuerdo 25 35,7
Totalmente de acuerdo 3 4,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 4,3% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 15,7% estadn en desacuerdo, el 40% son indiferentes, el 35,7%
estan de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 29. Conformidad sobre la realizacién de actividades para fortalecer el
compromiso de los servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 1 1,4
En desacuerdo 6 8,6
De acuerdo 31 44,3
Totalmente de acuerdo 32 45,7
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 1,4% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 8,6% estan en desacuerdo, el 44,3% estan de acuerdo y el 45,7%
estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 30. Conformidad en la asignacién de funciones tomando en cuenta

conocimientos y habilidades especificas.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 33 47,1
De acuerdo 28 40

Totalmente de acuerdo 9 12,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 47,1% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, son indiferentes,
el 40% estan de acuerdo y el 12,9% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 31. Percepcién sobre el impulso de participacion de los servidores
publicos de la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 10 14,3
En desacuerdo 25 35,7
Indiferente 23 32,9
De acuerdo 9 12,9
Totalmente de acuerdo 3 4,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 14,3% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 35,7% estan en desacuerdo, el 32,9% son indiferentes, el 12,9%
estan de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 32. Percepcion de los servidores publicos respecto a la gestion de
capacitaciones de la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Indiferente 50 71,4
De acuerdo 14 20
Totalmente de acuerdo 6 8,6
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 71,4% de los trabajadores son indiferentes, el 20% estan de acuerdo y el 8,6%
estan totalmente de acuerdo.

Tabla 33. Conformidad de la existencia de una retroalimentacion de
conocimientos por parte de los supervisores de la

Municipalidad.
Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 7,1
Indiferente 45 64,3
De acuerdo 12 17,1
Totalmente de acuerdo 8 11,4
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 7,1% de los trabajadores estan en desacuerdo, el 64,3% son indiferentes, el 17,1%
estan de acuerdo y el 11,4% estan totalmente de acuerdo.

Tabla34. Percepcion delos servidores publicos sobre capacitaciones solo
a los servidores publicos que lleven tiempo en la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 39 55,7
En desacuerdo 31 44.3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 55,7% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 44,3% estan en
desacuerdo.
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Tabla 35. Percepcidon que las capacitaciones acarrean una forma de retener
y motivar a los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de

Bernal.
Frecuencia Porcentaje
Indiferente 13 18,6
De acuerdo 34 48,6
Totalmente de acuerdo 23 32,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 18,6% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, son indiferentes,
el 48,6% estan de acuerdo y el 32,9% estan totalmente de acuerdo.

Factores internos que influyen en la rotacion de personal de la Municipalidad
Distrital de Bernal.

Tabla 36. Satisfaccion del puesto actual que desempefia en la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 57
En desacuerdo 28 40
Indiferente 26 37,1
De acuerdo 7 10
Totalmente de acuerdo 5 7,1
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 5,7% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 40% estan en
desacuerdo, el 37,1% son indiferentes, el 10% estan de acuerdo y el 7,1% estan
totalmente de acuerdo.
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Tabla 37. Percepcion de los servidores publicos respecto a que un ambiente
laboral 6ptimo desarrolla el compafierismo en el trabajo.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 6 8,6
En desacuerdo 33 47,1
Indiferente 17 24,3
De acuerdo 8 11,4
Totalmente de acuerdo 6 8,6
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores

El 8,6% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 47,1% estan en
desacuerdo, el 24,3% son indiferentes, el 11,4% estan de acuerdo y el 8,6% estan
totalmente de acuerdo.

Tabla 38. Conformidad de los servidores publicos frente a las
remuneraciones percibidas por sus funciones dentro de la

Municipalidad.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 13 18,6
En desacuerdo 25 35,7
Indiferente 20 28,6
De acuerdo 12 17,1
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 18,6% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 35,7% estan en
desacuerdo, el 28,6% son indiferentes y el 17,1% estan de acuerdo.
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Tabla 39. Percepcion de los servidores publicos respecto al sueldo que

reciben.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 6 8,6
En desacuerdo 28 40
Indiferente 26 37,1
De acuerdo 8 11,4
Totalmente de acuerdo 2 2,9
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 8,6% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 40% estan en
desacuerdo, el 37,1% son indiferentes, el 11,4% estan de acuerdo y el 2,9% estan

totalmente de acuerdo.

Tabla 40. Percepcién de las aspiraciones de los servidores publicos con la

mision y vision de la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 3 4,3
En desacuerdo 17 24,3
Indiferente 25 35,7
De acuerdo 22 31,4
Totalmente de acuerdo 3 4,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores. .

El 4,3% de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bernal, estan totalmente
en desacuerdo, el 24,3% estan en desacuerdo, el 35,7% son indiferentes, el 31,4%

estan de acuerdo y el 4,3% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 41. Percepcion de planes de motivacién por parte de los servidores

publicos de la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 47 67,1
En desacuerdo 13 18,6
Indiferente 4 57
De acuerdo 6 8,6
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 67,1% de los trabajadores de la Municipalidad, estan totalmente en desacuerdo, el
18,6% estan en desacuerdo, el 5,7% son indiferentes y el 8,6% estan de acuerdo.

Tabla 42. Conformidad con los criterios utilizados para la disolucién de un

vinculo laboral con la Municipalidad.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 2 2,9
Indiferente 51 72,9
De acuerdo 13 18,6
Totalmente de acuerdo 4 57
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 2,9% de los trabajadores estan en desacuerdo, el 72,9% son indiferentes, el 18,6%

estan de acuerdo y el 5,7% estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 43. Conformidad que el incumplimiento del reglamento interno de la
Municipalidad distrital de Bernal es motivo de desvinculacién

para los servidores publicos.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 1 1,4
Indiferente 13 18,6
De acuerdo 32 45,7
Totalmente de acuerdo 24 34,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 1,4% de los trabajadores estan en desacuerdo, el 18,6% son indiferentes, el 45,7%

estan de acuerdo y el 34,3% estan totalmente de acuerdo.

Factores externos que influyen en la rotacion de personal de la Municipalidad

Distrital de Bernal

Tabla 44. Conocimiento sobre el tiempo restante para el término de su vida

laboral.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 31 44,3
En desacuerdo 28 40

Indiferente 9 12,9
De acuerdo 1 14
Totalmente de acuerdo 1 1,4
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 44,3% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 40% estan en
desacuerdo, el 12,9% son indiferentes, el 1,4% estan de acuerdo y el 1,4% estan

totalmente de acuerdo.



Tabla 45. Existencia de enfermedades que puedan provocar el cese laboral.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 35 50

En desacuerdo 22 31,4
Indiferente 9 12,9
De acuerdo 57
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 50% de los trabajadores de la Municipalidad, estan totalmente en desacuerdo, el
31,4% estan en desacuerdo, el 12,9% son indiferentes y el 5,7% estan de acuerdo.

Tabla 46. Percepcion de los servidores publicos en cuanto a despidos por la

modernizacién del estado.

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 57
Indiferente 56 80
De acuerdo 10
Totalmente de acuerdo 43
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 5,7% de los trabajadores de la Municipalidad, estan en desacuerdo, el 80% son

indiferentes, el 10% estan de acuerdo y 4,3 estan totalmente de acuerdo.
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Tabla 47. Percepcién respecto a que un mal desempefio de sus funciones
puede ser motivo de su despido en la Municipalidad de distrital de

Bernal.
Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 1,4
Indiferente 13 18,6
De acuerdo 32 45,7
Totalmente de acuerdo 24 34,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 1,4% de los trabajadores estan en desacuerdo, el 18,6% son indiferentes, el 45,7%
estan de acuerdo y 34,3% estan totalmente de acuerdo.

Tabla 48. Existencia de problemas familiares que afectan su desempefio

laboral.
Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 17,1
En desacuerdo 18 25,7
Indiferente 15 21,4
De acuerdo 15 21,4
Totalmente de acuerdo 10 14,3
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 17,1% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 25,7% estan en
desacuerdo, el 21,4% son indiferentes, el 21,4% estan de acuerdo y el 14,3% estan
totalmente de acuerdo.
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Tabla 48. Nivel de concordancia entre aspiraciones politicas con los de la

actual gestion.

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 3 4,3
En desacuerdo 15 21,4
Indiferente 25 35,7
De acuerdo 23 32,9
Totalmente de acuerdo 4 5,7
Total 70 100

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores.

El 4,3% de los trabajadores estan totalmente en desacuerdo, el 21,4% estdn en
desacuerdo, el 35,7% son indiferentes, el 32,9% estan de acuerdo y el 5,7% estan

totalmente de acuerdo.
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Anexo N° 06: Matriz de Consistencia

Titulo Problema Objetivo Variable Definicion Dimensiones Definicion operacional Indicadores Técnicas
General General Conceptual Instrumentos
%2  mediran los  beneficios ) -
L ) ) -Beneficios econdmicos.
eCconomicas, bonificaciones- Encuesta
S5egln Russo (2010] la retencicn incentivos, politicas  salariales, Bonificaciones & incentivos Entrevista
) del  talentz  humano  es compensaciones  variables  y :
De que preocuparse por los mejores flexibles. & través de un Politi larial Cuestionario
Propuestade | o000 TP talentos de su empresa de tal cuestionario dirigido @ los | O ces salaniales.
estrategias Ili'm'lﬂ"-ﬁ-‘ESTE_| de PFDF‘J_”EF manera gue logren conseguir Estrategias servidores  plblicos  de Iz Compensaciones variables Guia de
de retencion ESIFEIIEEI.E[S Estrategjasde Que &sten contentos Y gue monetarias municipalidad distrital de Bernal, . emtrevista
deltalento | € TEtencion | retencion de decidan  quedarse  en  su afic 2016. Ademds de |a zplicacion . .
de Talento Talento P : . -Compensacion flexible.
humano para . organizacion.  Los  mejores de entrevista al gerente de RR.HH.
disminuir 1a Humana Humano para Retendion | talentos son los que le dan a la — = )
il iR _ Se medira la formacion, calidad de
ién del permitira dizminuir la del Talento | empresa los mayores beneficios
rotaciondel | i Ia tacian del Humana ) vida, el plan de carrera, el proceso e . .
personal en . rotacion oe por  tanto @5 necesario de ingreso. clima laboral s -farmacion -calidad de vida
a rotacion del personal en la identificarlos vy darles Iz int ‘E_, Jf i tah'll'd d -plan de carrera  -Proceso de ingreso
p—— ) . ) ) integracion familiar, estabilida ) . L
Municipalida personalen | Municipalidad importancia necesaria ya que si - < | s | | -Clima laboral  -Integracidn familiar Encuesta
d distrital de la Distrital de no hacen nada para integrar auaral,  reconecimiemto, € o rabilidad laboral -reconocimiento
Municipalida Bernal. afio . sentido de pertenencia, las tareas . )
Bernal. afio . cada vez a mas al colaborador, . - -sentido de pertenencia .
" d Distrital de 2016 ) ) Estrategias no | desafiantes, la  gestidn  del i Entrevista
016 - este se ira a la primera ) o . -Tareas desafiantes
Bernal, afio oportunidad que se le presente. | oo o0 | Conodmiento y t@mbiEn 1) o s oo conocimiento
20156 ’ contraprestacion legal. Mediante Cuestionario

un cuestionario dirigide a los
servidores  pdblicos de 3
municipalidad distrital de Bernal,
ano 2016,

-contraprestacion legal

Guia de
entravista
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Rotacian
de
personal

Zegun Chiavenato (2004, p.188)
“la rotocicn del personal es o
alteracidn de personal entre ung
oargenizacidn v 54 ambiente la
guien  significa ver cudntos
DErsongs ingreson ¥ Cugntos
salen de g orgonizacion lo cual
pErmite tener un promedio de
fos trobgjodares gue pertenacan
g lg argonizacidn en un cierto
perioda, 25 pertinente que los
indices de rotocidn se expresen
mensugl o anual”.

Se mediran la inzatisfaccion
laboral, baja remuneracion,

-Insatisfaccién laboral.

déficit en filtras d= . . Encuesta
. L. . -Baja remuneracion.
reclutamiento, motivacion, bajas
por redundantes [sbores. A SFicit en filt \utamient Entrevista
. - L -Deeficit en filtros reclutamizsnto.
Factores traves de un cuestionario dirigido
Internos = los servidores plblicos de la Motivacidn Cuestionaria
rmunicipalidad distrital de Barnal, . Guia de
=ho 2016. Ademas d |z aplicacion . entrevista
_ -Bajas por redundantes labores.
de una entrevista 2l gerente de
RR.HH.
Se mediran las bajas bioldgicas,
Factores N ) ) Encuesta
Extarnas bajas socialmente  necesarias,
i - -Bajzs biologicas. )
bajas por problemas familiares. A Entrevista
través de un cusstionario aplicado | -B2j2s socialmente necesariaz. .
Cuestionario
2 los servidores publicos de la -Bajas por problemas familiares. Guta d
L _— uiz de
rmunicipalidad distrital de Bernal, entrevists

ano 2016.
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Anexo N° 07: Organigrama de la Municipalidad
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- No he utilizado ninguna otra fuente distinta de aquellas expresamente sefialadas en este
trabajo.

- Este trabajo de investigacidn no ha sido previamente presentado completa ni parcialmente
para la obtencién de otro grado académico o titulo profesional.

- Soy consciente de que mi trabajo puede ser revisado electrénicamente en busqueda de
plagios.

- De encontrar uso de material intelectual ajeno sin el debido reconocimiento de su fuente o
autor, me someto a las sanciones que determinan el procedimiento disciplinario.

Piura, 02 de diciembre del 2016

Firma
DNI°® 71430648
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Yo Freddy Wiliam Castillo Palacios docente de la Facultad Ciencias Empresariales y Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis
titulada:

“PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO PARA
DISMINUIR LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
BERNAL, ANO 2016"

Del estudiante HERRERA LORO ABNER LUIS ANDERSON constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 27% verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura 22 de setiembre del 2019

Dr. Freddy Wiliam Castillo Palacios
DNI: 02842237

Direccidn de Vicerrectorado de

Elaboré nestad Revisd Responsable del SGC Aprobé Investigacién
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