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Relacion de la gestion remunerativa y retencion de personal en una
entidad publica
Relationship between remuneration management and staff retention in a public entity

Luza Quispe Abi!

EP. Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad Peruana Union.

Resumen

El objetivo de esta investigacion fue determinar la influencia entre la gestion de la
remuneracion y la retencion del talento humano en la Municipalidad Distrital de Cabanilla. El
estudio tiene un enfoque cuantitativo, de disefio ho experimental, con un corte transversal,
correlacional y predictivo, con una muestra de 47 colaboradores. Los resultados indicaron
una relacion positiva y significativa entre la gestion de la remuneracion y la retencién del
talento humano (r = 0.547, p = 0.000). En particular, tanto la remuneraciéon basica (r = 0.469,
p = 0.001) como los incentivos salariales (r = 0.486, p = 0.001) demostraron influir
significativamente en la retencién de los empleados. En contraste, las prestaciones no
mostraron una relacion significativa con la retencion (r = 0.174, p = 0.241), ademas, el
modelo de regresion indico que el 60.3% de la variabilidad de la retencién del talento
humano es explicado por las dimensiones de la gestidbn remunerativa: la remuneracion
béasica, los incentivos salariales y las prestaciones. En conclusion, la gestion de

remuneracion se relaciona de forma positiva con la retencion de talento humano.

Palabras clave: Gestion de remuneracion, Retencion de talento humano, Incentivos

salariales, Remuneracién basica, Prestaciones



Abstrac

The objective of this research was to determine the relationship between remuneration
management and the retention of human talent in the District Municipality of Cabanilla. The
study has a quantitative approach, non-experimental design, with a cross-sectional,
correlational and predictive, with a sample of 47 collaborators. The results indicated a
positive and significant relationship between compensation management and human talent
retention (r = 0.547, p = 0.000). In particular, both base compensation (r = 0.469, p = 0.001)
and salary incentives (r = 0.486, p = 0.001) were shown to significantly influence employee
retention. In contrast, benefits did not show a significant relationship with retention (r = 0.174,
p = 0.241), furthermore, the regression model indicated that 60.3% of the variability in the
retention of human talent is explained by the dimensions of the remuneration management:
basic remuneration, salary incentives and benefits. In conclusion, compensation

management is positively related to the retention of human talent.

Keywords: Remuneration management, Retention of human talent, Salary

incentives, Basic remuneration, Benefits



1. Introduccioén

La calidad de vida en el ambito laboral se ha convertido en un factor clave para la
retencién de empleados en las organizaciones modernas. En la actualidad, los trabajadores
no solo exigen remuneraciones competitivas, sino también un ambiente laboral saludable
que fomente su bienestar y desarrollo. La permanencia en un puesto de trabajo depende en

gran medida de estos factores.

Taruchain & Revelo (2023) en su estudio menciona que la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) reporto que producto de la pandemia COVID-19,
aproximadamente 205 millones de trabajadores perdieron su empleo a nivel mundial, esta
perdida masiva de puestos de trabajo reflejo un fuerte golpe al mercado laboral global, en
paralelo a estos datos la Comision Europea en el afio 2021 indico que la tasa de empleo en

la Unién Europea disminuyo de 72,7% en 2019 al 71,2% en 2020.

Por otro lado, la ESAN (2019) sefala que Perl es uno de los paises con mayor
indice de rotacion laboral en Latinoamérica, alcanzando un promedio del 20%, cifra que
supera la media regional del 10,9%. Este alto indice de rotacién refleja una dindmica laboral
en la que los trabajadores buscan constantemente mejores oportunidades, impulsados por

insatisfaccion salarial y factores relacionados con el entorno laboral.

Ademas, Melgarejo (2020) indica que en Peru existe gap salarial importante entre los
ejecutivos y los operativos, alcanzando unos niveles muy por encima de los paises,
Colombia, Chile y Argentina, a pesar de contar con una gestion retributiva adecuada, que
todavia debe abordar los temas de equidad salarial y las politicas que le permitan cerrar la

brecha.

En el momento de analizar el fendmeno de estudio y buscar el significado del
problema que mejor se adapte a la realidad, el equipo de investigacion se puso a revisar los
antecedentes, los articulos relacionados y afines, pues nos permitié construir la base para la

exposicion del presente proyecto de investigacion



En primer lugar, Piraino (2021) investigo las remuneraciones de los directores en los
establecimientos educacionales publicos de Chile, cuestionando si los salarios ofrecidos en
la actualidad podrian desincentivar a los docentes el cargo de director. El estudio en el cual
se centr6 su trabajo, en el sector municipal, depara la remuneracion de los docentes que
son elegibles para ser directores con las que satisface las condiciones que se exigen en los
concursos publicos. Sin embargo, a la vez, a nivel regional existian casos con sueldos

parecidos, pero la responsabilidad entre el cargo de profesor y director era muy distinta.

Carazas et al. (2023) En su examen tuvo como propdsito general describir el nivel de
cultura organizacional en los trabajadores administrativos de una universidad estatal en el
departamento de Cajamarca, en el afio 2021. Para ello, se empled un enfoque cuantitativo,
de tipo descriptivo y disefio no experimental, aplicando un cuestionario tipo Likert a una
muestra de 58 trabajadores administrativos. Los resultados mostraron que el 66% de los
encuestados percibieron la cultura organizacional en un nivel medio, mientras que el 28% la
ubicé en un nivel alto. Se concluy6 que la mayoria de los trabajadores valoraron
positivamente los aspectos relacionados con la pertenencia, la cooperacion, la misién y la
implicacion dentro de la organizacion, aunque se identificaron areas que requieren

fortalecimiento para consolidar una cultura organizacional mas sdélida y efectiva.

Sanchez et al. (2022) indagaron sobre como los incentivos influyen en la motivacion
y permanencia de los trabajadores publicos. Su estudio tuvo un enfoque cuantitativo, no
experimental, su muestra fue de 330 trabajadores. En sus resultados se evidencio que la
mayoria de las empresas no utilizan de manera efectiva las técnicas de motivacion
disponibles lo que indica que existe un nivel bajo de implementacion de incentivos laborales,
lo que afecta de manera negativa a la motivacion del personal, afectando directamente a la
productividad. En conclusién, una adecuada gestién remunerativa y de incentivos brinda una

mayor motivacién y retencion del talento humano.

Chasi et al. (2023) en su estudio se propuso analizar como la satisfaccién de los

colaboradores impacta en su permanencia dentro de una organizacién ubicada en Quevedo.



Su relevancia radicé en identificar factores que afectaban la satisfaccion, con el fin de
proponer estrategias para retener al personal, reducir la rotacion y mejorar la productividad.
La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, disefio no experimental, y
utiliz6 métodos documentales y de campo. La muestra estuvo conformada por 25
colaboradores seleccionados mediante muestreo no probabilistico. Se aplicaron dos test:
uno de satisfaccién laboral y otro de retencion del talento humano. Los resultados mostraron
una correlacién positiva y significativa entre ambas variables, destacando la significacién de
tareas (r = 0,572) y los beneficios econémicos (r = 0,562) como los factores con mayor
relacion, seguidos por el reconocimiento personal y social (r = 0,498) y las condiciones de
trabajo (r = 0,411). Estos hallazgos confirmaron que mayores niveles de satisfaccion se

asociaban con una mayor intencién de permanencia.

Sarzo (2022) tuvo como objetivo analizar si las reducciones salariales unilaterales
durante la pandemia vulneraban el derecho constitucional a la remuneracion en Pera. El
enfoque fue juridico-doctrinario, basado en el andlisis de normas nacionales y sentencias
vinculadas al trabajo digno. Los resultados indicaron que, aunque el derecho a una
remuneracion adecuada es irrenunciable, en contextos de emergencia se permitié su
flexibilizacion siempre que se buscara preservar el empleo. En conclusién, la intervencion
del empleador debe ser temporal, excepcional y justificada, pues de lo contrario se estaria

promoviendo la fuga y descontento del personal.

Tinoco (2023) tuvo como objetivo describir los niveles del clima organizacional y
satisfaccién laboral percibidos por los colaboradores de una empresa. Su metodologia
aplicada fue cuantitativo, no experimental, correlacional y transversal aplicando su
instrumento mediante un muestreo censal a 40 trabajadores. Los resultados evidenciaron
que el 62.5 % de los colaboradores percibieron un clima de nivel moderado, mientras que el
60% mostro una satisfaccion laboral también moderada. Encontré una correlacion positiva

alta (rho de Spearman = 0.755; p < 0.05) en relaciona al clima organizacional y satisfaccion



laboral. Su estudio mostro que un clima organizacional bueno esta directamente relacionado

con mayores niveles de satisfaccion laboral.

Chunga et al. (2022), analizé como el enfoque por competencias influyé en la
formacion de profesionales de la salud en Peru. Se utilizé una metodologia cualitativa
basada en analisis documental. Se concluyé que este enfoque fortalecio la formacién
integral, aunque aun presentaba desafios en evaluacion y adaptacion curricular. Por otro
lado, los resultados del analisis de remuneracion indicaron que el 34,95 % de los empleados
ganaba mas de $1.000, el 64,29 % destinaba sus ingresos al consumo familiar y el 66,84 %
no consideré su salario justo ni suficiente. Ademas, el 86,73 % estuvo dispuesto a cambiar
de empleo por mejor sueldo y mas del 66 % mostr6é una percepcion positiva sobre aspectos

del entorno laboral.

1.1 Gestion remunerativa

Para Vizuete & Pilco (2021) la gestién remunerativa es el componente de la relaciéon
laboral que mayor interés demanda, para las organizaciones propiciar entornos laborales
equitativos que promuevan el crecimiento de los colaboradores estableciendo las mejores
practicas de compensacion, con niveles éptimos de competitividad salarial a nivel interno

como externo se ha convertido en un desafio permanente.

1.2 Remuneracién basica

Segun Chunga et al. (2022) la remuneraciéon minima vital se establece considerando
las necesidades esenciales que debe cubrir un trabajador promedio para asegurar una vida
digna tanto para el como para su familia, asi como para permitirle una mejora continua en su
situacion econémica y familiar. Por ello, el concepto de remuneracién basica estd muy ligado
al de canasta basica familiar, el cual retne los gastos de una familia para vivir, tales como

alimentos, servicios, bienes, vestimenta, transporte, educacion, recreacion, entre otros.
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1.3 Incentivo Salarial

Hernandez (2021) los incentivos salariales son beneficios que se adicionan al salario
base que ofrecen las empresas a sus trabajadores con el fin de incentivarlos y mejorar su
rendimiento. Estos incentivos adoptan diversas formas como bonificaciones, comisiones,
reconocimiento entre otros, estos incentivos buscan alinear los intereses de los trabajadores

con los objetivos de la empresa.

1.4 Prestaciones

Segun Castro et al. (2022) la prestacién de servicios constituye un vinculo legal entre
empleador y trabajador, regulado por la normativa laboral vigente, este compromiso implica
el cumplimiento de derechos y condiciones minimas que hacen ser garantizadas al

trabajador tales como la remuneracién, el horario de trabajo, seguridad y otros beneficios.

1.5 Retencién de personal

Para Taruchain & Revelo (2023) La retencién de empleados es un proceso en el que
se alienta a los trabajadores a permanecer en la organizacion por un periodo de tiempo
prolongado, utilizando las estrategias y herramientas de retencién mas efectivas. Esta es
una actividad que es beneficiosa tanto para la organizacion como para el empleado.
Ademdas, menciona que a retencion de personal debe ser un proceso equilibrado, si un
empleador se excede con esto, da la impresion de estar demasiado desesperado por
retener a los empleados y si no lo hace, podria dar la impresion de que los empleados no

son su prioridad.

Asi mismo, Garceés, et al. (2016) menciona que la retencién del talento humano hace
referencia a las practicas administrativas orientadas a no dejar ir a los empleados que

forman parte con cargos clave dentro de la empresa.
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Salario
Benitez (2019) define al salario como una retribucién econémica que una empresa o
un empleador paga a un trabajador por la realizacion de sus labores, contribuyendo un

elemento fundamental con la relacion laboral.

1.6 Seguridad laboral

Quintana (2024) menciona que la seguridad laboral se refiere al conjunto de medidas
y practicas implementadas en el entorno de trabajo para prevenir accidentes e incidente
como también enfermedades ocupacionales que garantizan la integridad fisica y mental de

los trabajadores.

1.7 Reputacion institucional

Para Garcia (2017) la reputacion ideal en las instituciones u organizaciones publicas
debe mantenerse en el margen de la neutralidad y cerca de la buena reputacion. Jamas se
aconsejara que una organizacion se acerque al otro extremo, es decir a una reputacion

pobre o en el peor de los casos mala.

1.8 Capacitacion y desarrollo

Delgado (2021) define a la capacitacion como un proceso sisteméatico y planificado
que busca mejorar el desempefio de los trabajadores proporcionandoles nuevos
conocimientos, habilidades, técnicas y actitudes que les permita mejorar en su

desenvolvimiento en su cargos actuales y futuros.

La utilidad de la presente investigacion en lo practico es de gran importancia para la
municipalidad distrital de Cabanilla ya que es el principal beneficiario, para poder generar
cambios con estrategias claras en la gestion remunerativa y la retencién del personal que
son muy importantes dentro de una organizacion. La informacién también estara disponible

para la sociedad en general; asi mismo servira como referencia a investigaciones futuras.
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Por lo tanto, el objetivo general del estudio fue determinar de qué manera la gestion
de remuneracion se relaciona con la retencién del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Cabanilla. Este objetivo busc6 entender la influencia de las politicas y practicas
de remuneracion en la capacidad de la entidad para mantener a su personal clave y reducir
la rotacion. Con el fin de alcanzar el propdsito general se establecieron los siguientes
objetivos especificos: En primer lugar, se formul6 el objetivo de determinar como la
remuneracion basica se relaciona con la retencion del talento humano en la Municipalidad
Distrital de Cabanilla. En este aspecto se pretendid identificar, indagar e investigar el
impacto que tiene en la decision de permanecer en el puesto de trabajo la remuneracion
basica percibida por los trabajadores administrativos de la institucién. En segundo orden de
consideraciones se propuso determinar cémo el incentivo salarial se relaciona con la
retencion del talento humano. En este sentido se traté de evidenciar la vinculacion entre el
incentivo econdmico Y la retencion del talento humano, es decir, analizar e investigar la
vinculacién entre el incentivo y la lealtad y/o compromiso que tienen los empleados hacia la
entidad. Finalmente, se plante6 determinar de qué manera las prestaciones se relacionan
con la retencién del talento humano, evaluando el impacto de los beneficios adicionales
ofrecidos por la municipalidad en la satisfaccién y permanencia de su personal. Estos
objetivos especificos fueron disefiados para proporcionar una comprension detallada de los
diferentes aspectos de la gestion remunerativa y su efecto sobre la retencién del personal en

la municipalidad.

2. Materiales y Métodos

2.1 Disefio metodologico
La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental,
con un corte transversal, correlacional y predictivo conforme a los conceptos de Hernandez

et al. (2014) la investigacion se realiza en base a la recoleccién de datos para probar las

13



hip6tesis. Cuantitativa, no experimental, porque no se manipulara deliberadamente las
variables; transversal, puesto que no se tomaran periodos para su realizacién; correlacional,
porque tiene el proposito de medir el grado de relacién que existe entre las dos variables
planteadas y predictivo, porque pretende identificar como la gestion remunerativa predice la

retencion del talento humano.

2.2 Participantes

La poblacion esta conformada por todos los trabajadores de la municipalidad distrital
de Cabanilla. El &rea de talento humano mencién cuenta con 47 trabajadores. Para la
muestra se aplicara la técnica de seleccidén no probabilistico por conveniencia en los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Cabanilla.

2.2.1 Criterios de inclusién

Colaboradores de activos de la municipalidad distrital de Cabanilla.

e Incluye a personal en niveles administrativos y de gestion (directores, jefes de
departamento, etc.).

e Colaboradores con al menos 6 meses en la entidad para asegurar conocimiento y
experiencia suficiente en el entorno laboral.

e Personal en roles especificos que han sido objeto de estudios previos o que se han

visto impactados significativamente por politicas remunerativas.

2.2.2 Criterios de exclusion
e Colaboradores del sector publico que no laboren en la municipalidad.
e Colaboradores que tienen contratos temporales o de corta duracién (menos de 6
meses), ya que sus situaciones pueden no reflejar las politicas de retencion a largo

plazo.
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e Exclusion de ciertos grupos de personal que no sean relevantes para el estudio

(pasantes o voluntarios sin remuneracion fija).

2.3 Instrumentos

Para la recoleccién de datos en el estudio sobre la relacion entre gestion
remunerativa y retencion de personal, se emplearon dos instrumentos elaborados por
Katia Janeth Nufiez Portal de Vasquez en 2022, especificamente disefiados para

capturar informacion relevante sobre las variables de interés.

El primer instrumento, titulado "Gestion Remunerativa", tuvo como objetivo
determinar la relacién entre las practicas de remuneracion y la retencién del personal.
Este instrumento se enfocd en una variable Unica con tres dimensiones: remuneracion
basica, incentivo salarial y prestaciones. El primer instrumento, titulado "Estilos de
Liderazgo", contenia seis indicadores que permitieron evaluar cada dimension utilizando
una escala de respuesta tipo Likert. La duracién estimada para completar este
instrumento fue de 10 minutos aproximadamente. Su validez fue verificada por tres
expertos del area (Edgard Eliseo Carmen Choquehuanca, Gustavo Ernesto Zarate Ruiz y
José Luis Fernandez Davila Villafuerte) y su confiabilidad fue medida con un Alfa de

Cronbach de 0.84, lo que indica alta consistencia interna.

Por otro lado, el segundo instrumento titulado "Retencién del Talento Humano",
considero el andlisis de las variables asociadas con la retencion del personal dentro de
las organizaciones. Este instrumento también usaba una Unica variable, pero cuatro
dimensiones: salario, seguridad laboral, reputacion institucional, capacitacién y desarrollo.
Consistié en doce indicadores que permitieron evaluar cada/una de las dimensiones que
afectan la retencion utilizando también una escala de respuesta tipo Likert y su duracién
fue de 10 minutos aproximadamente. Al igual que el primer instrumento, su validez fue
comprobada con los mismos expertos y su confiabilidad fue medida con un Alfa de

Cronbach de 0.823, lo que reflej6 alta consistencia de respuestas.
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Ambos instrumentos fueron elaborados y disefiados con meticulosidad y cuidado,
con el objetivo de obtener datos precisos y relevantes, ya que permitian aportar informacion
que se podia considerar suficiente para realizar un analisis detallado de la relacién entre la
gestién remunerativa y la retencion del personal y, por ende, era un incentivo considerable

para el estudio en cuestion.

2.4 Andlisis de datos

Una vez culminado el proceso de la recoleccion de datos, los mismos fueron
codificados y analizados a partir de herramientas muy avanzadas. En primer lugar, se utilizé
Microsoft Excel para la edicion de cuadros y tablas basicos que facilitaron una primera
organizacion de la informacion. Posteriormente, el analisis estadistico se realizo con el
programa SPSS 29, el cual permite llevar a cabo técnicas avanzadas a la par del disefio del
estudio a la par de las caracteristicas propias de las variables. De este modo se opt6 por la
realizacién de un andlisis correlacional para observar las relaciones existentes entre las
variables a la vez que calcular ciertos parametros importantes como la media, la desviaciéon
estandar, y el error estandar.

Para determinar la distribucion de los datos, se utiliz6 la prueba de normalidad
Shapiro-Wilk. Como la mayoria de variables no presentaron una normalidad, se decidié
utilizar el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. De este modo se garantizaba una
evaluacion muy exhaustiva y rigurosa de la influencia de las practicas de remuneraciones en

la retencién de personal.
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3. Resultados

Tal como muestra la Tabla 1, la distribucion entre los 47 participantes que formaron
parte de la muestra era del 68.10% hombres y 31.90% mujeres, lo que parece ratificar que
la mayor representacién era masculina. En cuanto a las muestras de edad, el grupo que se
encontraba mas representado pertenecia al intervalo de edad de entre 26 y 30 afios, con un
porcentaje del 34.00% de la poblacion total, seguido del intervalo de 31 a 35 afios, con una
representacion del 19.10%. Los grupos de edad menores de 25 afios y de 36 a 40 afios
tienen una representacion del 10.60% cada uno, mientras que los rangos de 41 a 45 afios y
mayores de 46 afios tienen una representacion del 12.80% cada uno. Esta distribucién

refleja una predominancia masculina y una mayor concentracion en adultos jovenes.

Tabla 1

Caracteristicas demogréficas de la poblacion de estudio

Frecuencia Porcentaje
Género Femenino 15 31.90%
Masculino 32 68.10%
Menor a 25 afios 5 10.60%
26 a 30 afios 16 34.00%
Edad 31 a 35 afios 9 19.10%
36 a 40 afos 5 10.60%
41 a 45 afos 6 12.80%
Mayores a 46 6 12.80%
Total 47 100.00%

Segun la Tabla 2, los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk
muestran que la variable "Gestion de la Remuneracion” y "Retencion del Talento Humano"
tienen distribuciones normales, ya que sus valores de significacién son 0.446 y 0.068,
respectivamente, ambos mayores a 0.05. En contraste, las variables "Remuneracién

Béasica", "Incentivo Salarial" y "Prestaciones" no siguen una distribucién normal, con valores
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de significacion de 0.024, 0.019 y 0.000, respectivamente, todos menores a 0.05. Esto indica
que las distribuciones de estas tres Ultimas variables son significativamente diferentes de la

normalidad.

Tabla 2

Analisis de Normalidad de las variables de estudio

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestion de la 976 47 446
Remuneracion
Remuneracién Basica .943 47 .024
Incentivo Salarial .940 47 .019
Prestaciones .839 47 .000
Retencién del Talento 955 47 068
Humano

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
. Correcciodn de significacion de Lilliefors

Segun la Tabla 3, el andlisis de correlacién con respecto a la variable "Retencion del
Talento Humano" muestra diferentes patrones dependiendo de la distribucion de los datos.
Para la variable "Gestién de la Remuneracion”, el resultado dio un valor de 0.547 con una
significacion de 0.000. Este resultado indica una correlacion positiva moderada y
significativa con "Retencion del Talento Humano". Por otro lado, para "Remuneracion
Basica" e "Incentivo Salarial", se obtuvo valores de 0.469 y 0.486, respectivamente, ambos
con una significaciéon de 0.001. Esto sugiere una correlacion positiva moderada y
significativa en ambas variables. Finalmente, para "Prestaciones", el coeficiente de
correlacion de 0.174 con una significacion de 0.241 indica una relacion no significativa con

"Retencion del Talento Humano".
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Tabla 3

Analisis de correlacion entre las variables de estudio

Retencion del Talento Humano

Variable

Rho p
Gestion de la Remuneracioén 0,547 0.000
Remuneracion Basica 0,469 0.001
Incentivo Salarial 0,486 0.001
Prestaciones 0,174 0.241

Segun la Tabla 4, el andlisis de regresion muestra que el modelo tiene un coeficiente

de determinacion R2 = 0.603, indicando que el 60.3% de la variabilidad en la retencion del

talento humano se explica por las variables consideradas. La remuneracion basica y el

incentivo salarial tienen una influencia significativa en la retencion, con coeficientes de 0.355

(p = 0.005) y 0.393 (p = 0.022), respectivamente, sugiriendo que ambos factores contribuyen

de manera positiva y significativa. En contraste, las prestaciones tienen un coeficiente de

0.025 y una significacién de 0.843, lo que indica que no tienen un impacto significativo en la

retencion del talento humano.

Tabla 4

Andlisis de Regresiéon Mdltiple de las variables de estudio

Coeficientes no

Coeficientes

estandarizados estandarizados
Modelo R2=.603 B Desv. Error Beta t Sig.

(Constante) .653 .651 1.002 .322
Remuneracion .355 119 390 2.977 .005
Bésica

Incentivo .393 .166 .328 2.372 .022
Salarial

Prestaciones .025 127 .026 .200 .843

a. Variable dependiente: Retencion del Talento Humano
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4. Discusién

El objetivo principal de la presente investigacion fue identificar como se relaciona la
gestion de la remuneracion con la retencién del talento humano en la Municipalidad Distrital
de Cabanilla. Los resultados demostraron el efecto moderado y significativo que tiene la
gestion de la remuneracion sobre la retencion del talento humano (Rho = 0.547, p = 0.000);
es decir, si existe una gestion de la remuneracion adecuada, ello influye en la retencion del
talento humano; esto coincide con lo encontrado por Chavez et al. (2023), quienes
encontraron un efecto significativo (Rho = 0.363, p = 0.000) de la relacién que existe entre la

compensacion laboral y la retencion del talento humano en una empresa minera.

Asimismo, el estudio de Nufiez (2022) reportd un efecto fuerte (Rho =0.784, p =
0.000) de la gestion de la remuneracion en la retencion del talento para una entidad
ministerial, afirmando que los salarios y beneficios son factores que incitan al compromiso;
asi también lo encontr6 Tejeda (2023) con los resultados de una correlacion muy fuerte (Rho
=0.889, p = 0.000) entre compensaciones y retencion del personal en una empresa

industrial.

Estos resultados, sumados a los mencionados anteriormente, corroboran los de la
presente investigacion, dado que se ponen de manifiesto que una gestién apropiada de la
remuneracion es vital no sélo para atraer como para retener a los empleados, lo cual sefiala
gue la estabilidad organizacional y el compromiso del talento humano dependen en buena

parte de las politicas salariales, que deben ser justas y coherentes.

Con respecto al primer objetivo especifico, en relacién con el que se ha de
comprobar qué relacion existe entre la remuneracion bésica y la retencion del talento
humano, los resultados revelan que existe una moderada correlacion positiva (Rho = 0,469,
p = 0,001) al concluso de la relacion enumerada, lo cual denota que una remuneracion
basica apropiada es fundamental para que los empleados permanezcan dentro de la

organizacion, a lo que nos remiten también Davila y Salier (2022) al advertir una alta
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correlacion (r = 0,818) entre remuneracion y la retencién del talento en la empresa

agroexportadora referida, lo que corrobora la importancia de una politica salarial efectiva.

Ademas, Huaman y Rogque (2024) destacan que las estrategias monetarias, como
ofrecer préstamos, bonificaciones y financiar capacitacion, son fundamentales para mejorar
la lealtad y satisfaccion de los empleados, y por ende, para su retencion. Por otro lado,
Collantes (2021) reporta una correlacién negativa moderada (r = -0.454) entre la
remuneracion y la rotacion del personal en una empresa, sugiriendo que una gestién

inadecuada de remuneraciones puede incrementar la rotacion.

En relacién al segundo objetivo especifico que analiza la manera en que los
incentivos salariales inciden en la retencién del talento humano, los hallazgos muestran una
relacion positiva moderada (Rho = 0.486, p = 0.001). Lo que sugiere que el hecho de contar
con incentivos adicionales, tales como bonos o recompensas, se convierte en un recurso
importante a la hora de fidelizar a los colaboradores. El andlisis de regresion también
corrobora este hallazgo pues da a conocer que el resultado de los incentivos impacta de
forma significativa en la retencién laboral (B = 0.393, p = 0.022). En linea con lo que
muestran los resultados anteriores, Villena (2022) aporta una relacion positiva moderada (r =
0.500, p = 0.000) entre incentivos salariales y desempefio organizacional, poniendo de
manifiesto que influyen en el compromiso de los colaboradores de la Gerencia de Recursos
Humanos de la Municipalidad Provincial de Truijillo. De igual forma, Valdivia (2021) al
encontrar una asociacion directa significativa (r = 0.931) con el personal de la Agencia Mi
Banco en Huanuco, concluye lo mismo. Del mismo modo, Pérez (2020) manifiesta que la
implementacion de sistemas de incentivos y del salario emocional afectan de manera
significativa la productividad y la motivacion del personal; resaltando que se debe considerar

la necesidad de la transparencia y de la equidad en la gestién de recompensas.

En lo que concierne al tercer objetivo especifico, los resultados presentados
confirman que las prestaciones no estan vinculadas de forma significativa a la retencion del

talento humano en la Municipalidad Distrital de Cabanilla (Rho = 0.174, p = 0.241), es decir,
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que no tienen una influencia significativa con respecto a la retencidn; asi, el analisis de la
regresion evidencia que no influyen significativamente en la retencion (B = 0.025, p = 0.843),
por lo que se puede inferir que las prestaciones, en dicho lugar, no se interpretan como un
factor importante para mantener a los trabajadores. No obstante, Villena (2022), encuentra
una asociacion positiva moderada entre prestaciones y desempefio laboral (Rho = 0.625, p
= 0.000), interpretacion que sefiala que las prestaciones son relevantes en el compromiso
organizacional; Valdivia (2021) obtiene un fuerte coeficiente de correlacion entre
prestaciones y retencion (r = 0.851) sugiriendo que prestaciones como sistemas de salud y
prevision son especialmente importantes en otros ambitos laborales. Ambas interacciones
indican que el desempefio de las prestaciones con respecto a la retencién puede depender

del valor que los trabajadores le otorguen a las prestaciones en diferentes contextos.

5. Conclusioén

En conclusion, el trabajo de investigacién ha puesto de manifiesto que la gestion de
la remuneracion constituye una variable clave para la retencién del talento humano en la
Municipalidad Distrital de Cabanilla. Los datos hallados dan a entender que la remuneracion
basica y los incentivos de tipo salarial tienen una repercusién bastante positiva y significativa
en la retencién del talento con correlaciones positivas moderadas (r = 0.469 la remuneracion
basica y r = 0.486 los incentivos de tipo salarial, ambos con p < 0.001) y coeficientes de
regresion que demuestran que repercuten considerablemente en la fidelizacion de los
empleados (coeficientes de 0.355 la remuneracién basica, 0.393 los incentivos de tipo
salarial, p = 0.005 y p = 0.022 respectivamente). Estos resultados ponen claramente de
manifiesto que, en la Municipalidad Distrital de Cabanilla, los trabajadores valoran
considerablemente estos aspectos directos de la compensacion. En cambio, las
prestaciones no muestran correlacion significativa con la fidelizacién del talento (r = 0.174, p
= 0.241; coeficiente de regresion de 0.025, p = 0.843), lo que a su vez sugiere que, en ese

marco actual, los tipos de compensacién de tipo directo y los incentivos son determinantes
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en mayor medida. De ahi que la administracion de la remuneracién en la instituciéon deba
trabajar para optimizar y ajustar esos elementos clave para aumentar la retencion y el
compromiso del personal. Una revisién y la posterior reestructuracion de las politicas de
prestaciones pueden ser necesarias para ir acorde con la compensacion total que se les

ofrece y las expectativas de los trabajadores y trabajadoras.

6. Recomendaciones

Para el area de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital Cabanilla, es
recomendable implementar un sistema de evaluacion y ajuste de forma permanente de la
remuneracion basica y de los incentivos salariales. Este sistema debe atender a la
recoleccién y el andlisis de forma periddica de los datos respecto a la percepcion que tienen
los trabajadores y trabajadoras sobre la compensacion que perciben y los incentivos que se
les presentan. Ademas de lo anterior, se ha de recomendar al &rea de Recursos Humanos el
desarrollar y ofrecer programas de formacion y desarrollo profesional que vayan ademas de
la compensacion o incentivos salariales, que irian en linea de toda satisfaccion y retencién

del personal.

Para proximas investigaciones convendria ampliar el marco de referencia utilizado en
este estudio que queda reducido a hacer referencia Unicamente a la gratificacion de los
empleados y su relacién con la permanencia de los mismos. De acuerdo con lo anterior, uno
de los posibles temas de investigacion futura podria analizar como factores no objeto del
presente estudio cultura organizacional, clima laboral, oportunidades de desarrollo
profesional, etc.- pueden incidir en la retencion del talento humano; asi como también podria
ser de interés analizar como las percepciones de las personas respecto a la equidad en la

remuneracion y en los incentivos afectan a poblaciones de cierto tipo de personas.
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Anexos
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Anexos C: Instrumento de recoleccién de datos

Gestion de remuneracion

A continuacion, se presenta el formato de escala tipo Likert en forma de parrafo:

Las opciones de respuesta se estructuran en una escala de cinco puntos: 1. Totalmente en

desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5.

Totalmente de acuerdo.

VALORACION
ITEM PREGUNTA
23| 4

Estoy satisfecho con el sueldo que percibo en relacion con las
1 |labores desarrolladas durante el mes

Las labores desarrolladas durante el mes justifican mi sueldo.

Estoy satisfecho con el salario que percibo por mis labores
3 |diarias

Estoy satisfecho con mis labores diarias en relacién con el
4 | salario percibido.

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

Estoy satisfecho cuando se me incentiva con alguna bonificacion
6 | Porapoyar a mis compaiieros.

Me sentiria satisfecho con la participacién en los resultados que
7 |la entidad genera

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

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

Me sentiria satisfecho si supiera que mis familiares directos
10 |harian uso del seguro de vida

Me satisface saber que el seguro de salud debe ser una
11 | obligacién por parte de la entidad

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

Retencion de personal

A continuacion, se presenta el formato de escala tipo Likert en forma de parrafo:

Las opciones de respuesta se estructuran en una escala de cinco puntos: 1. Totalmente en

desacuerdo, 2. En desacuerdo, 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5.

Totalmente de acuerdo.
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VALORACION

ITEM PREGUNTA
2 3 4
Considero que la entidad ministerial maneja sueldos
1 | competitivos segln el mercado
Recibo alguna bonificacién en funcién al cumplimiento de
2 |indicadores de desempefio individual.
La entidad ministerial pone en practica un sistema de
compensacion variable segun el desempefio que estimule mi
3 | motivacién por el logro.
La entidad ministerial brinda las oportunidades para poder
4 | ascender
Dentro de la entidad, tengo acceso a una linea de carrera, con
5 |posibilidad de crecimiento profesional
Siento que dentro de la entidad ministerial tengo estabilidad
6 |laboral
La entidad ministerial me brinda una buena imagen para mi
7 |comunidad
Existe un buen clima laboral dentro de la entidad a la que
8 |pertenezco
La relacién con mi jefe estd basada en una relaciéon de ayuda
9 | mutua, responsabilidad y respeto Capacitacion y desarrollo
Mi entidad ministerial cuenta con programas de capacitacion
10 |para nosotros los trabajadores
La entidad ministerial se preocupa por mi preparacion
11 | profesional
La entidad ministerial me brinda capacitaciones virtuales y
12 |también a sus demas trabajadores
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