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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre salario
emocional y la retencion del talento humano del personal administrativo en la sede
central de la Universidad Nacional de Moquegua, durante el afio 2025.
Metodolégicamente, el estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de tipo
basico, con disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional. La
poblacion estuvo conformada por 229 trabajadores administrativos de la
institucion. La muestra estuvo integrada por 144 colaboradores, seleccionados
mediante un muestreo probabilistico estratificado, de los cuales 47 pertenecieron
al régimen del Decreto Legislativo N° 276 y 97 al régimen del Decreto Legislativo
N° 1057-CAS. Para la recoleccion de datos se aplicaron dos cuestionarios de 30
items cada uno, dirigidos a evaluar las variables salario emocional y retencién del
talento humano. Ambos instrumentos fueron sometidos a validacién por juicio de
expertos que recomendaron su aplicacion, asimismo, se sometieron a la prueba
de confiabilidad, donde se obtuvieron altos indices de Alfa de Cronbach de 0,953
y 0,884 respectivamente. Los resultados evidenciaron un nivel de significancia
estadistica de (Sig.<0,001) y un coeficiente Rho de Spearman de 0,695, lo que
demuestra la existencia de una relacion positiva media y estadisticamente
significativa entre las variables de estudio. La investigacion constatdé que la
permanencia del personal depende de la validacion socioafectiva antes que del
factor econémico. El resultado de un nivel medio de ambas variables de estudio
indica que la poblacion denota la existencia de brechas en reconocimiento,
oportunidad de desarrollo, ambiente laboral y balance trabajo - vida, que la
universidad debe subsanar para evitar la fuga del capital humano calificado. En
conclusion, entre las dimensiones evaluadas, la oportunidad de desarrollo
presentd la mayor asociacion con la retencion del talento humano, lo que
evidencia que los trabajadores valoran las posibilidades de capacitacion,

crecimiento profesional y desarrollo de sus competencias dentro de la institucion.

Palabras clave: Salario emocional, retencion del talento, oportunidad de

desarrollo, satisfaccion laboral.



ABSTRACT

This research aimed to determine the relationship between emotional salary and
the retention of administrative staff at the main campus of the National University
of Moquegua during the year 2025. Methodologically, the study was conducted
using a quantitative, basic, non-experimental, cross-sectional, correlational design.
The population consisted of 229 administrative employees of the institution. The
sample comprised 144 employees, selected through stratified probability sampling,
of whom 47 belonged to the regime of Legislative Decree No. 276 and 97 to the
regime of Legislative Decree No. 1057-CAS. Data was collected using two
questionnaires, each with 30 items, designed to assess the variables of emotional
salary and employee retention. Both instruments underwent expert validation, with
the experts recommending their application. They also underwent reliability testing,
yielding high Cronbach's alpha coefficients of 0.953 and 0.884, respectively. The
results showed a statistical significance level of (Sig.<0,001) and a Spearman's rho
coefficient of 0.695, demonstrating a moderate and statistically significant positive
relationship between the study variables. The research confirmed that employee
retention depends more on socio-affective validation than on economic factors.
The moderate level of both study variables indicates that the population perceives
gaps in recognition, development opportunities, work environment, and work-life
balance, which the university must address to prevent the loss of qualified human
capital. In conclusion, among the dimensions evaluated, development
opportunities showed the strongest association with human talent retention,
demonstrating that employees value opportunities for training, professional growth,

and skills development within the institution.

Keywords: Emotional salary, talent retention, development opportunities, job

satisfaction.
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INTRODUCCION

Actualmente, las universidades publicas necesitan mejorar la eficiencia de
sus procesos y la calidad de sus servicios, para lo cual es fundamental contar con
un personal comprometido y valorado. En este escenario, el factor humano se
constituye como el activo estratégico medular para la viabilidad de la praxis
organizacional. Por consiguiente, resulta perentorio que las instituciones
universitarias articulen directrices orientadas al reconocimiento laboral, desarrollo
profesional, fortalecimiento del ambiente laboral y equilibrio entre la vida personal
y laboral; factores que integran el salario emocional y que operan como
catalizadores del bienestar y el anclaje del personal. En la sede central de la
Universidad Nacional de Moquegua, la implementacion de estos estimulos
intrinsecos constituye un vector critico para disminuir la tasa de rotacion y

consolidar la filiacién institucional del estamento administrativo.

En ese contexto, la presente investigacion tuvo como propdsito determinar
la relacién entre el salario emocional y la retencién del talento humano del personal
administrativo de la sede central de la Universidad Nacional de Moquegua durante
el afio 2025.

El informe de tesis se estructuré en ocho capitulos. En el primero se
presenta el planteamiento del problema, objetivos, justificacién, importancia e
hipotesis de trabajo. El segundo fundamento el marco tedrico mediante la revision
de antecedentes, bases tedricas y definicion de términos esenciales. El tercero
describi6 la ruta metodoldgica, detallando el enfoque, tipo, nivel y disefio, junto
con la poblacién, muestra, técnicas, instrumentos y procedimientos de
procesamiento de datos. El cuarto se centré en la exposicion de resultados,
contrastacion de hipoétesis y la discusion critica de los hallazgos. El quinto y sexto
sistematizaron las conclusiones y recomendaciones derivadas del estudio,
respectivamente. Finalmente, séptimo y octavo compilaron el aparato de

referencias bibliograficas y los anexos que confieren validez al documento.



1.1.

. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion y formulacién del problema

Segun el Banco Mundial (2023), a nivel global se observa una
problematica alarmante relacionada con la creciente migracion de talentos,
ya que un numero considerable de profesionales muy calificados abandona
sus paises de origen en busca de mayores oportunidades. El organismo
sefala que alrededor de 184 millones de personas, equivalentes al 2,3 %
de la poblacién mundial, residian fuera de su nacién en 2023. Esta
movilidad, que en gran parte involucra a personas con altas competencias,
responde a la necesidad de acceder a condiciones de vida mas favorables
en el extranjero, lo cual repercute de manera negativa en el desarrollo
socioecondmico de los paises emisores. En este escenario, la retencién
del personal se configura como un reto crucial tanto para las instituciones
publicas como para las privadas, especialmente en los paises en vias de

desarrollo.

Segun la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo
Econémico (2024), los niveles de rotacion superan el promedio global del
19 %, alcanzando el 41 % en Colombia, el 31 % en Chile, el 27 % en Costa
Rica y el 24,5 % en México. Estos porcentajes se explican principalmente
por la inestabilidad contractual, las limitadas oportunidades de desarrollo
profesional y la busqueda de mejores condiciones laborales. Dichos
factores reflejan la dificultad de los Estados para retener su talento humano
administrativo y evidencian la necesidad de fortalecerla mediante el salario
emocional que promuevan la permanencia del personal en el sector

publico.

Esta investigacion aborda la retencion del talento humano, con la
finalidad de contribuir al Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) N.° 8, el
cual, segun Naciones Unidas (2015), promueve el trabajo decente y el
crecimiento economico. Este ODS busca garantizar que todas las
personas accedan a un empleo productivo en condiciones dignas,
equitativas y justas. En este marco, la investigacion propone acciones que
mejoren el ambiente laboral, incrementen la satisfaccidén del personal y

favorezcan la eficiencia de la institucion.
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Asimismo, segun Bonilla (2022), en su investigacion sobre el
contexto latinoamericano, se evidencia que la migracién de trabajadores
talentosos esta siendo motivada, en gran medida, por razones
econdmicas. Ademas, sefala que en muchos paises la globalizacion y la
busqueda de mejores oportunidades han intensificado los problemas
politicos y sociales. Su estudio indica que El Salvador tiene el indice mas
alto de esta problematica, con una puntuacion de 8,5 en una escalade 0 a
10, lo que refleja una considerable fuga de talento; le siguen Colombia con
5,3 puntos y, en el otro extremo, Argentina, con el indice mas bajo de 2,9

puntos.

Segun un estudio de Osorio (2023), la tasa de retencion de talento
humano en el Peru es del 59 %, lo que sugiere que las instituciones
peruanas pueden mejorar sus estrategias para retener a sus empleados.
Esta estadistica evidencia la necesidad de adoptar estrategias que

fomenten el bienestar de los colaboradores.

En la region de Moquegua, Gallegos (2024) investigo la relacion
significativa entre gestion del talento humano y calidad de servicio,
confirmando que, a mayor desarrollo de competencias en los
colaboradores, mayor es la calidad del servicio. Asimismo, concluye que el
fortalecimiento de las practicas de gestion impacta de manera positiva en

la retencion de los colaboradores y en la calidad del servicio.

Morales et al. (2021) indican que la satisfaccion de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua se ve
influenciada por varios factores, entre ellos los espacios fisicos, las
herramientas y materiales de trabajo, las remuneraciones y beneficios
laborales, el desempefo de tareas, politicas administrativas, las
oportunidades de desarrollo personal y la relacién con los comparneros de
trabajo y las autoridades. Como consecuencia, dichos factores contribuyen

a la retencion del personal.

De acuerdo con la Carta N°086-2025-URH-DIGA-/R/UNAM de la
Unidad de Recursos Humanos de la sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, mencionan renuncias registradas en el ano 2024,
el 7,5 % de los trabajadores del régimen del Decreto Legislativo N° 276

renuncio, mientras que en el régimen del Decreto Legislativo N° 1057 lo

11



hizo el 4,3 %. Estos porcentajes reflejan una rotacion preocupante del
personal administrativo, lo que evidencia dificultades en la retencién del

personal.

Segun la Carta N°046-2025-URH-DIGA-/R/UNAM, en el afio 2024
el personal administrativo bajo el régimen del Decreto Legislativo N° 1057
de la sede central de la Universidad Nacional de Moquegua presenté una
rotacion interna del 22.04 %. Esta situacién refleja una problematica
significativa, ya que una alta rotacion del personal administrativo puede
afectar la continuidad de los procesos, disminuir la eficiencia institucional y
generar sobrecarga en las areas que experimentan constantes cambios de

personal.
1.1.1. Interrogante general

¢ Cudl es la relacién entre el salario emocional y retencién del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 20257
1.1.2. Interrogantes especificos

IE 1. ;Cual es la relacién entre reconocimiento y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 20257

IE 2. ;Cual es la relacion entre oportunidad de desarrollo y
retencion del talento humano del personal administrativo de la sede

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 20257

IE 3. ;Cual es la relacion entre ambiente laboral y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 20257

IE 4. ; Cual es la relacion entre balance trabajo-vida y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 20257

12



1.2,

1.3.

Objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre salario emocional y retencién del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
Objetivos especificos

OE 1. Identificar la relacién entre reconocimiento y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

OE 2. |dentificar la relacién entre oportunidad de desarrollo y
retencion del talento humano del personal administrativo de la sede

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

OE 3. Identificar la relacion entre ambiente laboral y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

OE 4. Identificar la relacion entre balance trabajo—vida y retencion
del talento humano del personal administrativo de la sede central

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

Justificacion e importancia

1.3.1.

Justificacion teédrica

Segun Santa (2015), una investigacion posee justificacion
tedrica cuando busca contrastar resultados, generar debate
académico y propiciar la reflexién con el fin de profundizar en el
conocimiento existente. El autor sostiene que este tipo de
justificacion se apoya en teorias y estudios previos vinculados con
el tema de investigacion, y tiene como propdsito demostrar la

relevancia y el aporte teérico del estudio.

En este sentido, la presente investigacion sobre el salario
emocional y la retencion del talento humano en los trabajadores

administrativos de la sede central de la Universidad Nacional de

13



Moquegua reviste especial importancia, ya que aborda una
problematica vigente: la baja retencién del talento humano en las
instituciones publicas. Su valor radica en identificar de qué manera
los factores no econdmicos como el reconocimiento, el ambiente
laboral, las oportunidades de desarrollo y el equilibrio entre la vida
laboral y personal se relaciona en la permanencia y eficiencia del

personal dentro de la organizacion.

En relacién con la variable salario emocional, esta se
sustenta en la Teoria de las Necesidades Humanas de Maslow
(1943), quien plantea que las personas no solo buscan satisfacer
necesidades fisiolégicas o materiales, sino también aquellas de
orden psicoldgico y social, como la estima, el reconocimiento y la
autorrealizacion. Estos aspectos intangibles evidencian la
relevancia del salario emocional como fuente de motivacion y

satisfaccion laboral.

Por su parte, la variable retencion del talento humano se
fundamenta en la Teoria del Compromiso Organizacional de Meyer
y Allen (1991), la cual establece tres dimensiones del vinculo entre
el trabajador y la institucion: afectiva, normativa y de continuidad.
Esta teoria permite comprender que un compromiso afectivo
fortalecido mediante una gestion basada en el salario emocional
puede incrementar la fidelizacion del personal y reducir los indices
de rotaciéon. Asimismo, Chiavenato (2020) sostiene que la gestion
del talento humano debe centrarse en atraer, desarrollar y retener
personas competentes, generando un entorno laboral que fomente

la satisfaccion, la motivacién y el sentido de pertenencia.

En conjunto, estas bases tedricas explican la relacién entre
el salario emocional y la retencion del talento humano desde una
perspectiva motivacional, organizacional y estratégica. De esta
manera, el estudio busco contribuir al fortalecimiento del marco
conceptual existente, adaptandolo al contexto de la administracion
publica universitaria, y ofrecer evidencia empirica sobre la
importancia de las practicas de bienestar y reconocimiento en la
permanencia del personal administrativo de la Universidad

Nacional de Moquegua.

14



1.3.2.

1.3.3.

Justificacion practica

Esta justificacion, como sefala Bernal (2010), explica como
la realizacién de una investigacion permite afrontar un problema o
proponer acciones Utiles para solucionarlo, ademas de

fundamentar la relevancia practica del estudio.

La investigacién se llevd a cabo con el propdsito de
comprender el problema de la rotacién del personal y, al mismo
tiempo, beneficiar al lugar de estudio, ya que el personal
administrativo obtendra ventajas al visibilizarse sus necesidades
emocionales en el trabajo, lo cual puede traducirse en acciones
concretas orientadas a su satisfaccion y estabilidad laboral.
Asimismo, la comunidad universitaria resultara favorecida con

servicios administrativos mas eficientes y comprometidos.

La investigacion es una contribucion para reducir el
problema de la rotacion del personal administrativo y la escasez de
estrategias efectivas para retenerlo en el sector publico, planteando
propuestas concretas de mejora y aportando al vacio de

conocimiento existente en las entidades publicas de la region sur.

Los resultados obtenidos pueden ser utilizados en otros
estudios similares, contribuyendo al debate académico y al disefio
de politicas institucionales. Ademas, se espera que los hallazgos
permitan explorar aspectos del salario emocional que no han sido

suficientemente estudiados en este contexto.

El principal aporte fue la generacién de conocimiento y la
comprobacion de la hipotesis. Asimismo, servira de base para
futuros investigadores que trabajen en la misma linea de estudio,
ya que se desarrollara un instrumento aplicable en investigaciones

posteriores.
Justificacion metodolégica

De acuerdo con Solano (2023), la justificacion metodoldgica
consiste en la eleccion del enfoque y métodos utilizados en la

investigacion, argumentando por qué son los mas apropiados para
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1.4.

responder a la interrogante del estudio y cémo los hallazgos pueden

aportar al desarrollo del area de conocimiento.

En esta investigacion se emple6 un enfoque cuantitativo, ya
que permitid recopilar informacién a partir de una muestra
representativa de la poblacion y, mediante técnicas estadisticas, se
generalizaron los resultados para explicar de manera objetiva la
relacion entre las variables. Asimismo, se utilizé la técnica de la
encuesta para la recopilacion de datos, lo que posibilitd obtener
informacion medible y procesarla estadisticamente para cuantificar
y evidenciar la relacion entre las variables de estudio. De esta
forma, se generd informacion que oriento la toma de decisiones de
la Unidad de Recursos Humanos y de la institucion en general,
contribuyendo a la retencion del talento humano y al fortalecimiento

de un desempefio laboral eficiente y de calidad.

1.3.4. Importancia
Este estudio fue importante porque permiti6 comprender

como el salario emocional se relaciona con la permanencia del
personal administrativo, aportando evidencia util para mejorar la
gestion en una entidad publica. Esto contribuye a disminuir la
rotacion, fortalecer el compromiso, mejorar la calidad del servicio
administrativo y orientar decisiones institucionales basadas en
bienestar y motivacion, mas alla de los incentivos econémicos.

Hipotesis

1.4.1. Hipétesis general
Existe relacion entre salario emocional y retencion del talento
humano del personal administrativo de la sede central de la
Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

1.4.2. Hipétesis especificas

HE 1. Existe relacién entre reconocimiento y retencion del talento
humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
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HE 2. Existe relacion entre oportunidad de desarrollo y retencion
del talento humano del personal administrativo de la sede central

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

HE 3. Existe relacion entre ambiente laboral y retencién del talento
humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

HE 4. Existe relacién entre balance trabajo—vida y retencién del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
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1.5.

Variables

1.5.1. Variable 1: Salario Emocional

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable de salario emocional

s s Ti
. Definicion Definicion . L . : Escala de po de Instrumento
Variables . Dimensién Indicador Items variable P
conceptual Operacional valores estadistica y técnica
Elizundia (2024) sefiala El salario emocional Reconocimiento recibido
N sera medido Tipo de reconocimiento
ue consiste en una . -
gerie de beneficios no Mmediante un Reconocimiento Percepcion de justicia en el 1al8
econdmicos que las cuestionar(ijo reconocimiento
. estructurado en ; i i
organizaciones otorgan oot (™ = Satisfaccion con el reconocimiento Nunca = 1
a sus trabajadores con el nunca a 5 = siempre)
fin de promover su 0 pregun’ia < Acceso a capacitaciones Casi nunca
bienestar, su . 2, : Oportunidades de promocion =2
. e Cada dimensién se Obportunidad de o e )
satlgfacqon y SU -borda mediante pd " Percepcion de crecimiento profesional 9 g| 16
) motivacion  en el ..o esarrolio Satisfaccion con el desarrollo A veces = .
Salario  contexto laboral, pero especificos que 3 Ordinal Cuestionario
Emocional fgﬁgiggﬁ 22t:lj§tri$agz permiten identificar la Nivel de confianza entre comparieros Casi y encuesta
| ib ye percepcion del ) de trabajo Siempre =
a retribucién | Ambiente o P
- . |g Ppersona Grado de colaboracioén 17al24 4
economica, sino que la - . b laboral e o
complementa, ya que la 2 ministrativo  sobre Eficacia de la comunicacion
retribucién  econémica Irzznetzer}ir;esﬂmos EZ Satisfaccion con el ambiente laboral Siempre =
busca satisfacer las 1o qsu S
necesidades bienestar Flexibilidad horaria
personales,  sociales, _~.°" Iabora% . Bbalgnc% Oportunidad de teletrabajo 25 al 30
profesionales y éticas de .~ - de a rabajo-vida Satisfaccion con balance de trabajo-
cada empleado. universidad. vida

Nota. Salario emocional en la retencién del talento humano en personal administrativo de una entidad publica, Jesus Maria, Lima,

2024, por Gomez (2025).
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1.5.2. Variable 2: Retencion del Talento Humano

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable de retencién del talento humano

s s Escala Tipo de
. Definicion Definicion . L. . ‘ . Instrumento
Variables . Dimension Indicador Items de variable A
conceptual Operacional ... y técnica
valores estadistica
La Retencion del Competitividad salarial
Talento humano Percepcioén de equidad salarial
Al Mheiri et sera medido  Remuneracion Relacion entre desempefio y salario 1al8
al. (2021) mediante un Satisfacciéon con los aumentos
mencionan cuestionario
que consiste estructurado en Acceso a beneficios adicionales Nunca =
en escala de Likert (1 = Prestgmones Percepcién de valor de las prestaciones 9al14 1
implementar  nunca a5 = siempre) sociales Satisfaccion con seguros de salud Casi
practicas y de 30 preguntas. nunca =
Retencion polltlcgs que Cada dlmenS|oh se Percepcion de seguridad en el lugar de 2 . _
del incentiven a aborda mediante trabajo A veces Ordinal Cuestionario
Talento los indicadores Higiene y Frecuencia de inspecciones de seguridad 454 - 3 y encuesta
Humano trabajadores especificos que  seguridad en el . ) Casi
. . Indice de accidentes 22 .
a sentirse medira el grado en trabajo ) . . Siempre
comprometid que el  personal Satlsfacmon con las condiciones de =4
os con la administrativo desea trabajo Siempre
institucion 'y continuar en la =5
prolongar su universidad, Calidad de la comunicacién con el
permanencia motivado para . sindicato
en ella. contribuir al RIeLamolnes Participacion en actividades sindicales 2§oal
desarrollo aborales Percepcion de apoyo sindical
institucional. Conflictos laborales

Nota. Salario emocional en la retencién del talento humano en personal administrativo de una entidad publica, Jesus Maria, Lima,
2024, por Gomez (2025).
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2.1.

Il. MARCO TEORICO

Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Segun Intriago y Zambrano (2023), el objetivo de su estudio
fue examinar como el salario emocional se relaciona con el
desempeno del talento humano dentro de instituciones publicas
ubicadas en el cantén Portoviejo. Para ello, aplicaron una
metodologia de enfoque mixto, de tipo descriptivo, con un disefio
no experimental y de corte transversal. Se estudié a 133 servidores
que trabajaban en ese periodo. Los resultados revelaron una
relacion directa y altamente significativa entre las variables, con un
coeficiente de correlacién de Pearson de 0.803. Se concluyd que
existe una conexion directa y significativa entre ambas variables;
asimismo, los autores evidenciaron que el salario emocional mejora
el desempenio del talento humano, fomenta el trabajo en equipo y
fortalece el bienestar de los trabajadores. Asimismo, demuestra que
los beneficios emocionales contribuyen a mejorar la calidad de vida

laboral, favoreciendo una atencion de mayor calidad a los usuarios.

Arce y Benavides (2020), tuvieron como objetivo principal
determinar la incidencia del salario emocional en el compromiso
organizacional del personal administrativo de una institucion de
educacién superior. La metodologia fue cuantitativa, de tipo
descriptivo-correlacional y de corte transversal. Asimismo,
trabajaron con 100 colaboradores, siendo la muestra la misma
cantidad. El resultado arrojé un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.502, con una significancia de 0.000. Se concluye que
existe una relacion positiva y directa entre el salario emocional y el
compromiso organizacional. Los autores, a partir de los resultados,
proponen a los directivos de la institucion los factores para un buen
salario emocional, como: flexibilidad de horarios, reuniones de
integracion, programas de capacitacion y desarrollo,
reconocimiento laboral y un ambiente de trabajo favorable. La
implementacion de estrategias de salario emocional resulta

necesaria para fortalecer el compromiso de los colaboradores con
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la institucion de educacion superior, ya que incrementa el sentido
de pertenencia, fomenta la motivacion, mejora la productividad y

contribuye a generar un ambiente laboral positivo.

Hidalgo (2022), en su tesis, tuvo como obijetivo identificar el
nivel de percepcion respecto a los factores que inciden en el salario
emocional y la satisfaccion laboral. La metodologia fue de tipo
descriptivo; trabajé con 136 personal administrativos y docentes de
la Universidad de la ciudad de Quito, de una poblacién de 180
colaboradores. Asimismo, aplicé encuestas. En el resultado, se
pudo observar que el factor mas distinguido fue el ambiente laboral,
con 3.95 sobre un maximo de 5, lo cual da una clara vision de que
los empleados estan contentos en su lugar de trabajo. Sin embargo,
se necesita establecer nuevos planes y estrategias para lograr
innovar mejor este buen ambiente laboral que existe en la
Universidad. Se concluyé que todos los colaboradores perciben
reconocimiento en determinados aspectos, y que el factor mas
relevante para el cumplimiento eficaz de sus funciones es contar
con un ambiente laboral adecuado. Esto confirma un alto nivel de
satisfaccion entre el personal, independientemente del tiempo que

lleven trabajando en la institucion.

Martinez et al. (2022), en su estudio, tuvieron como objetivo
identificar los factores del salario emocional que inciden en la
retencion del personal perteneciente a las generaciones “X” y “Y”
en el Area Metropolitana de Monterrey. La investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional, descriptivo y
explicativo, de tipo transversal y no experimental. La muestra
estuvo conformada por 125 trabajadores, de los cuales 66
pertenecian a la generacion Y (de 23 a 39 afos) y 58 a la
generacion X (de 40 a 57 afios). Los resultados evidenciaron que,
para la generacion X, las variables relacionadas con el ambiente
laboral y el sentido de pertenencia fueron estadisticamente
significativas, mientras que el equilibrio entre vida personal y trabajo
no lo fue tanto. En cambio, para la generacion Y, todas las variables
analizadas resultaron significativas. En conclusion, se determind

que el ambiente laboral representa un factor clave para la retencion
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2.1.2.

del talento, dado que los empleados valoran mantener relaciones
positivas con sus comparieros. Asimismo, los autores plantearon la
necesidad de hacer menos rigida la jornada laboral, pues ello

permite que los empleados se organicen con un horario flexible.

Martinez et al. (2023), en su estudio, tuvieron como objetivo
identificar las diferencias entre mujeres y hombres respecto a la
influencia de los factores del salario emocional en la retencién del
talento en el Area Metropolitana de Monterrey, Nuevo Leén. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo,
correlacional y explicativo, con un disefio no experimental, de tipo
transversal. Se trabajé con 151 trabajadores, de los cuales 75
fueron hombres y 76 fueron mujeres, y el rango de edades
considerado en la investigacion fue entre los 23 y 57 anos. El
resultado del estudio evidencia que, en ambos grupos analizados,
la conexidn entre el sentido de pertenencia y el ambiente laboral
constituye un factor esencial. Asimismo, se identific6 que las
mujeres valoran en mayor medida la flexibilidad horaria, lo cual
influye positivamente en su permanencia en el empleo, a diferencia
de los hombres, para quienes esta condicion no resulta significativa.
Se concluydé que la implementacion de politicas de flexibilidad
laboral en los horarios representa una estrategia necesaria para
responder a las necesidades de los colaboradores, especialmente
de las mujeres, y contribuir a su permanencia en la organizacion.
Este estudio resulta de gran importancia para lideres y gerentes de
todas las areas, ya que, en el contexto competitivo actual, se ha
difuminado la frontera entre la vida personal y laboral. Asimismo, se
resalta la pertinencia de considerar las leyes y normativas que
promueven el bienestar emocional de los trabajadores, como la
NOM-035 (Norma Oficial Mexicana), las cuales no solo permiten
preservar al personal, sino también garantizan el cumplimiento de

las regulaciones nacionales.
Antecedentes Nacionales

Gomez (2025), en su tesis, tuvo como objetivo analizar la
relaciéon existente entre el salario emocional y la retencion del

talento humano en el personal administrativo de una entidad publica
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ubicada en Jesus Maria, Lima, durante el afo 2024. Como
metodologia, la investigacién adopté un enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional, de tipo basico y con un disefio no experimental
de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 60
trabajadores administrativos, seleccionados mediante un muestreo
no probabilistico intencional, a partir de una poblacién total de 300
colaboradores. Los resultados mostraron un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.803 y un valor p menor a 0.01, lo que
evidencia una relacién positiva y estadisticamente significativa
entre el salario emocional y la retencion del talento humano. Se
concluyé que los beneficios no monetarios refuerzan el vinculo con
la organizacion y fomentan la fidelidad.
El reconocimiento laboral se identific6 como esencial para la
motivacion y permanencia de los colaboradores. Asimismo, las
oportunidades de desarrollo profesional son considerada como
influencia para permanecer en la institucion.
Del mismo modo, un ambiente laboral favorable, basado en
confianza y comunicacion, se asocia positivamente con la
retencion.

Finalmente, se resaltd la importancia de la flexibilidad laboral para

equilibrar vida personal y profesional.

Velasquez (2023), en su tesis, tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el salario emocional y el desempefio
laboral en los trabajadores de una municipalidad provincial. La
metodologia fue de tipo basica, de disefio no experimental de corte
transversal y descriptivo-correlacional, con una muestra de 50
colaboradores. Los resultados indicaron una relacion significativa
entre las variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.304
y un valor de p igual a 0.026. Se concluyé que, a mayor nivel de
salario emocional en los trabajadores, mayor es también su
desempefio laboral dentro de la entidad municipal estudiada.
Asimismo, la implementacion de estrategias de salario emocional,
tales como programas de capacitacion, reconocimiento, bienestar
psicologico, balance trabajo-vida e integraciéon familiar, contribuye
a mejorar el desempefio y compromiso de los colaboradores. Del

mismo modo, resalta que disponer de una infraestructura adecuada
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y promover relaciones sociales funcionales fortalece el entorno

laboral y potencia la fidelizacion del personal.

Inonan (2023), en su tesis, tuvo como objetivo determinar la
relacion entre salario emocional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad de Chiclayo, 2023. La
metodologia fue de enfoque cuantitativo, de tipo basica, de disefio
no experimental, transversal y correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 487 trabajadores, de los cuales 225 eran mujeres y
262 hombres, con edades entre los 27 y 55 anos. Los resultados
mostraron una correlacion positiva y significativa entre las variables,
con un coeficiente Rho de Spearman de 0.302 y un valor de p
menor a 0.05. Se concluyé que el salario emocional se relaciona de
manera positiva y significativa con el desempefio laboral en la
institucion evaluada. Asimismo, la implementaciéon de programas
de fidelizacién y motivacién, basados en el reconocimiento, la
capacitacion, los ascensos y la integracion familiar, permite
fortalecer el compromiso del talento humano, mejorar su
desempefio y generar un ambiente laboral mas positivo dentro de

la municipalidad.

Ledn (2023), en su investigacion, planteé como objetivo
determinar la relacion entre la retencién del talento humano y el
compromiso organizacional en los trabajadores del Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica — Ayacucho durante el afio
2023. La metodologia fue de tipo aplicada, con un enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y disefio no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 30 colaboradores,
que representaron la totalidad de la poblacién. Los resultados
evidenciaron un coeficiente Rho de Spearman de 0.523, con un
valor de significancia bilateral de 0.03, inferior al nivel critico de
0.05, lo que llevo al rechazo de la hipdtesis nula y a la aceptaciéon
de la hipdtesis alternativa. Se concluyé la existencia de una
correlacion positiva considerable entre la retencion del talento

humano y el compromiso organizacional.
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Izarra y Rodas (2023), en su tesis, plantearon como objetivo
determinar la relacién que existe entre el salario emocional y el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui en
el afo 2022. La metodologia fue de enfoque no experimental,
transversal, y se trabajo con una muestra por conveniencia
conformada por 163 funcionarios que contaban con al menos un
ano de antigledad en la entidad publica. Los resultados
evidenciaron una correlacién significativa entre las variables, con
un coeficiente Rho de Spearman 0.678 y un valor p igual a 0.00. Se
concluyé que, cuando las organizaciones usan la estrategia de
implementar el salario emocional, obtendran mejor eficiencia de sus

trabajadores.
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Salario emocional
a. Concepto de salario

Rubio et al. (2020), conceptualizan que es la retribucion que
el trabajador recibe por su labor, como sustento Chiavenato (2008),
indica que es la contraprestacion que una organizacion pone a
disposicion de sus colaboradores por las funciones que estos
ultimos desempenan, de forma que, a través de este intercambio
simbdlico, expresado en dinero, el trabajador entrega su esfuerzo,
su tiempo y su compromiso por cumplir con las actividades
asignadas a su cargo y los estandares de desempefio de la

institucion.

Entonces, es la retribucién que percibe un trabajador por las
actividades o funciones que lleva a cabo dentro de su area laboral
como una forma de compensarlo por el tiempo, su nivel de

responsabilidad y su grado de compromiso.
b. Concepto de emociones

De acuerdo con Blanco (2019), las emociones son un
conjunto de reacciones que una persona experimenta en su cuerpo,

en su mente y en su manera de actuar cuando percibe un estimulo.
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Estas reacciones dependen de la situacion en la que se encuentra

y de los objetivos o intereses que tenga en ese momento de su vida.

Entonces, las emociones son reacciones del organismo
ante distintas situaciones que provienen del entorno de la persona.
Por ejemplo, una persona puede sentir alegria y satisfaccién al ser
reconocida por su buen desempefo, o experimentar estrés y

agotamiento ante una excesiva carga de trabajo administrativo.
c. Concepto de salario emocional

Segun Avilés (2024), este indica que es toda la serie de
beneficios no econémicos que recibe un trabajador, con beneficios
intangibles como el reconocimiento, la autonomia, el crecimiento
personal y profesional, y la existencia de un buen ambiente de

trabajo, etcétera.

Elizundia (2024) senala que consiste en una serie de
beneficios no econdmicos que las organizaciones otorgan a sus
trabajadores con el fin de promover su bienestar, su satisfacciéon y
su motivacion en el contexto laboral, pero aclara que esta forma de
retribucion no sustituye a la retribucién econdmica, sino que la
complementa, ya que la retribucién econdmica busca satisfacer las
necesidades personales, sociales, profesionales y éticas de cada

empleado.

Gomez (2011) expone que el salario emocional ha adquirido
relevancia en organizaciones que aspiran a mejorar Ssu
productividad, disminuir la sensacion de ausencia y la rotacion del
personal, asi como fortalecer un clima laboral de forma positiva.
Para lograr ello, las instituciones procuran ofrecer beneficios
intangibles que generen en los trabajadores una sensacion de
bienestar y pertenencia, creando asi un valor distintivo que los

motive a permanecer en la empresa y la diferencie de otras.

Entonces, el salario emocional es un conjunto de beneficios
otorgados por la organizacién o el empleador con el fin de prevenir
la fuga de talento humano. Uno de los beneficios indispensables es

contar con un ambiente laboral positivo, reconocer el desempeno,
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brindar oportunidades de crecimiento personal y profesional. No
obstante, es importante mencionar que el salario econdmico sigue
siendo esencial, ya que contribuye directamente a asegurar una

adecuada calidad de vida.
d. Diferencia entre salario emocional y salario econémico

Hernandez et al. (2024) apuntan que el salario emocional se
diferencia del salario econémico ya que, ademas de la retribucion
monetaria, también existen factores como el sentido de motivacion,
pertenencia y satisfaccion en las actividades que realiza el
trabajador, los cuales repercuten en el compromiso y permanencia

de este en la organizacion.

Entonces, la diferencia entre el salario emocional y el salario
econdmico es que el primero representa el sentimiento de
compromiso del trabajador gracias a factores motivacionales,
mientras que el segundo corresponde a la compensacién

economica por realizar el trabajo.
e. Caracteristicas del salario emocional

Elizundia (2023) menciona que el salario emocional se
desglosa en las caracteristicas que se cumplen en cuanto a las
necesidades internas de las personas que trabajan. Asi, el autor
destaca la autonomia, ejemplificada en la capacidad para gestionar
proyectos, tiempo y recursos; y la pertenencia, que alude a una
condicién en la que el individuo percibe reconocimiento dentro del
grupo de trabajo y, al mismo tiempo, experimenta un sentido de

pertenencia hacia la organizacion.

La creatividad, como sefala, es un concepto esencial, ya
que exige encontrar espacios para la innovacion y la autoexpresion.
La direccion laboral permite contar con metas claras y aspiraciones
a futuro; por ultimo, el disfrutar hace que el lugar de trabajo se
convierta en un espacio de recompensa. Asimismo, los
colaboradores esperan que los lideres les aporten inspiracién, asi

como que reflejen los valores de la propia empresa.
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El crecimiento personal y profesional también es un deseo
de los colaboradores, pues les permite un desarrollo integral,
aprender de sus errores y desarrollar su potencial. El propésito
laboral cobra importancia cuando las personas logran alinear sus

actividades con el sentido profundo de su vida.

Entonces, las caracteristicas del salario emocional se basan
en la autonomia, donde el trabajador puede tomar decisiones
dentro de sus funciones y sentirse parte de la institucién; asimismo,
en la creatividad, que otorga libertad al trabajador para innovar
dentro de su area de trabajo, lo cual contribuye a que disfrute de
sus labores. Finalmente, para potenciar sus conocimientos y
habilidades, es fundamental brindarles oportunidades de

crecimiento profesional y personal.
f. Ventajas del salario emocional

Segun Hernandez et al. (2024), afirman que las ventajas del

salario emocional son:

e Ayuda a disminuir el gasto que es usado para realizar la
seleccion y capacitacion de las nuevas personas que
ingresan a la organizacion.

e Menor rotaciéon de personal: Tener unas condiciones de
trabajo apropiadas hace que los trabajadores sean mas
propensos a mantener su puesto de trabajo, por lo tanto, asi
se reducen los indices de rotacién y la continuidad de
trabajo a la organizacion.

e Reduccién del ausentismo: Contar con horarios flexibles,
sumado a la motivacion que provocan estos salarios
emocionales hacen que la tasa de ausentismo laboral
disminuya para que los trabajadores estén mas
comprometidos con sus tareas tendiendo a desempenfarlas
de modo entusiasta y responsable.

e Mayor compromiso y estabilidad: El salario emocional tiene
la intencion basica de generar continuidad en la
organizacion y un compromiso mas alto por parte de los

colaboradores que conforman la organizacion, el salario
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emocional genera buenos resultados tanto para las

personas trabajadoras como para la organizacion.
2.2.2. Dimensiones del salario emocional

De acuerdo con Gomez (2025), menciona que tanto el
reconocimiento, la oportunidad de desarrollo, el ambiente laboral y
el balance trabajo-vida son dimensiones del salario emocional. De
la misma manera, Avilés (2024) sefiala que estos mismos factores

constituyen la mejor forma de compensar a los colaboradores.
a. Reconocimiento

Segun Silva (2024), el reconocimiento laboral tiene como
finalidad motivar y valorar a los trabajadores, resaltando el buen
desempenio y los logros, a fin de obtener resultados positivos en la

empresa.

Entonces, es resaltar y valorar los aportes y el buen
desempenio de los trabajadores con el propésito de mantenerlos
motivados y fortalecer su compromiso, lo que, a su vez, contribuye

a alcanzar resultados favorables en la organizacion.
Indicadores:
Frecuencia de reconocimiento

De acuerdo a Nelson (2007), se refiere a la periodicidad con
la que una organizacion valora y destaca el buen desempefio, los

logros o las conductas positivas de sus colaboradores.
Tipo de reconocimiento

Segun Sudarshan (2024), sefiala que existen distintas
modalidades de reconocimiento en el ambiente de trabajo. En un
primer lugar esta el reconocimiento verbal que consiste en decirle
directamente a un colaborador que ha hecho un buen trabajo, ya
sea en privado o bien delante del equipo. En segundo lugar, esta el
reconocimiento escrito, el cual, al quedar por escrito, tiene un efecto

de mayor duracion porque normalmente las palabras escritas en un
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correo electrénico personalizado 0 en una nota manuscrita son mas
apreciadas por la persona colaboradora que recibirlas en un

feedback directo.

En tercer lugar, es el reconocimiento diario, el cual
promueve una cultura de gratitud ante las contribuciones que hace
el equipo todos los dias, como el caso en el que una persona
colaboradora echa una mano a un compariero de trabajo en una
presentacion o la persona ayudd a resolver una situacion que se
habia presentado. En cuarto lugar, el reconocimiento informal se
refiere a gestos espontaneos y personales, como una sonrisa, un
"gracias" durante una conversacion breve o una sefal de

aprobacion.

El reconocimiento privado, en quinto lugar, se da en
espacios mas intimos entre el empleador y el colaborador, lo cual
es ideal para quienes no se sienten comodos siendo el centro de
atencion, pero valoran el reconocimiento especifico de sus logros.
En la sexta actividad destaca el reconocimiento publico, que intenta
resaltar los logros del trabajador en frente del grupo, como una
forma de visibilizar su contribucion personal y ademas de ello
reforzar la autoestima. En séptima posicion se vuelve a citar el
reconocimiento entre companeros, donde toda la totalidad del
grupo se podra dar las gracias o las admiraciones entre ellos

mismos, sin importar la jerarquia.

En octavo lugar, el reconocimiento de lideres hacia los
empleados destaca los esfuerzos individuales dentro del
cumplimiento de metas. En noveno lugar, el reconocimiento de
empleados hacia los lideres permite evidenciar la efectividad del

estilo de liderazgo y fortalece la relacion laboral.

En décimo lugar esta el reconocimiento por equipos o
proyectos, lo que se traduce en premios o alabanzas ganadas
colectivamente por el éxito alcanzado. ElI reconocimiento
estructurado, en su undécima posicién, comprende programas
formales, tales como "Empleado del Mes", bonificaciones por metas

alcanzadas o ascensos basados en el desempefio. En duodécimo
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lugar esta el reconocimiento no estructurado, que incluye
agradecimientos inmediatos mediante expresiones verbales o

escritas.

Finalmente, en el decimotercer lugar, se encuentra el
reconocimiento por hitos laborales, el cual destaca momentos
importantes en la trayectoria del colaborador, como el cumplimiento

de afios de servicio o el logro de metas preestablecidas.

En sintesis, estos trece tipos de reconocimiento constituyen
diferentes formas en que una organizacion puede expresar aprecio
hacia sus colaboradores, en este caso el personal administrativo.
Ya sea de manera verbal, simbdlica, publica o privada, su propdsito
fundamental es fortalecer la motivacién, el compromiso y el sentido

de pertenencia dentro del entorno laboral.

Por otro lado, los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional de Moquegua reciben reconocimiento a
través de resoluciones de felicitacion por los ftrabajos
encomendados y su desempefio, los cuales se manifiestan

mediante resoluciones emitidas por el Consejo Universitario.
Percepcion de justicia en el reconocimiento

Segun Greenberg (1987), la justicia organizacional se
entiende como la manera en que el trabajador percibe la equidad,
legitimidad y justicia con la que se otorgan los reconocimientos
dentro de la institucion. Esta percepcidén se construye a partir de

comparaciones entre su propio esfuerzo y el de los demas.
Satisfaccion con el reconocimiento

Segun Aguado (2013), es el grado de apreciacion, la
conformidad y motivacion que el trabajador siente gracias a su
reconocimiento por parte de la organizacién. Para Aguado, el
reconocimiento hace que el trabajador trabaje con un desempefo
superior, con energia para el trabajo y le permite potenciar sus

principales fortalezas.

31



b. Oportunidad de desarrollo

De acuerdo con Gutiérrez (2019), se trata de un proceso
mediante el cual las personas avanzan por distintas etapas, cada
una marcada por tareas especificas de desarrollo, asi como por
diversas actividades y relaciones que contribuyen al desarrollo del

trabajador de manera personal y profesional.

Entonces, la oportunidad de desarrollo es la posibilidad de
crecimiento del trabajador mediante la mejora de sus

conocimientos, capacidades y habilidades.

Es necesario también conceptualizar el desarrollo
profesional, que, segun Chiavenato (2009), consiste en una
formacion profesional que pretende optimizar las competencias en
una determinada especialidad en el marco de una carrera
determinada. Su objetivo es fortalecer las capacidades de la
persona para facilitar su desarrollo profesional dentro de la
organizacién, o bien aumentar su eficacia y productividad en el
puesto de trabajo que ocupa. Esta formacion busca transmitir
conocimientos que van mas alla de los requeridos en el puesto
actual, preparando al trabajador para asumir responsabilidades

mas complejas.
Indicadores:
Programas de capacitacion

Segun Chiavenato (2009), se hace referencia a las
oportunidades concretas y accesibles que la organizacion ofrece a
los trabajadores para que participen en actividades formativas, las
cuales estan orientadas a fortalecer o adquirir competencias
laborales, técnicas, de liderazgo y personales. Para tal efecto,
quienes son responsables del desarrollo de estas actividades
realizan una evaluacién previa de las necesidades de cada uno de
los puestos y areas de trabajo que forman parte del proceso de

capacitacion.
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Oportunidades de promocién

Segun Grueso (2009), se indica que es un proceso en
beneficio del trabajador, mediante el cual este accede a una
posicién jerarquica en la organizacion, donde tendra mayores

responsabilidades.
Percepciéon de crecimiento profesional

De acuerdo con Betz (2024), se entiende como el
conocimiento que tiene el trabajador sobre el avance de su
desarrollo profesional, teniendo en cuenta los diferentes papeles o
roles que ha ido asumiendo a través del tiempo. Por otro lado, el
crecimiento profesional es diferente, pues es un proceso mas rigido
que el desarrollo profesional, ya que depende, en gran medida, del

entorno y de lo que puede ofrecer la propia organizacién.
Satisfaccion de desarrollo

Aranda (2023) describe como un proceso continuo de
autotransformacioén a partir del autoconocimiento, el aprendizaje y
la superacién. Este indicador tiene la finalidad de desarrollar el
maximo potencial del individuo en los diferentes ambitos de la vida:
habilidades, emociones, pensamientos, relaciones interpersonales

y valores personales.
c. Ambiente laboral

Pardo et al. (2023) senalan que es el conjunto de elementos
que impactan directamente en el rendimiento de un equipo de
trabajo, abarcando tanto aspectos fisicos como mentales. Esto
quiere decir que no solo influye el contexto fisico en el que se
desempenan los trabajadores, sino también aquellas condiciones

que afectan la estabilidad emocional y psicolédgica de las personas.

Por otra parte, existe la cultura organizacional, que no debe
confundirse con el ambiente laboral. Segun Pérez (2009), la cultura
organizacional abarca creencias, valores y comportamientos
compartidos que se manifiestan a través de roles individuales y se

reflejan en conductas y funciones dentro de la empresa. Esta
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conformada por actitudes, valores, normas y expectativas
compartidas por un grupo de colaboradores, lo que define la
identidad y el funcionamiento interno de la organizacion. Ademas,
influye en el éxito o fracaso de la misma y resulta clave para
entender la dinamica laboral, pues comprende habitos y creencias

gue se han consolidado con el tiempo.
Indicadores:
Nivel de confianza entre companeros

Segun Robbins (2019), la confianza es un elemento
fundamental del comportamiento organizacional, pues promueve la
cooperacion, disminuye los conflictos y refuerza el compromiso
hacia los objetivos del grupo. Cuando hay confianza en un grupo
de trabajo, es mas probable que se generen relaciones abiertas en
las cuales los trabajadores se sientan seguros y con confianza para
expresar sus ideas, asumir riesgos o mostrar vulnerabilidad, sin

miedo a ser perjudicados por los demas.
Nivel de colaboraciéon

De acuerdo con Chiavenato (2008), se entiende como la
situacion en la cual las partes, al encontrarse con un conflicto o una
diferencia, logran sortearla e interactuar en la busqueda conjunta
de soluciones; se concibe, por tanto, como un tipo de interaccion
que busca precisamente soluciones beneficiosas para cada uno de
los implicados, demandando acuerdos que armonicen los objetivos

de las partes.
Comunicacion eficaz

Segun Robbins (2019), la comunicacion eficaz consiste en
la capacidad de enviar y recibir mensajes con claridad, de manera
adecuada y comprensible, evitando distorsiones que puedan alterar
su significado. Ademas, como mecanismo de trabajo en equipo, la
comunicacion permite coordinar la asignacion de tareas, promover

un mayor nivel de participacion de los trabajadores y, al mismo
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tiempo, fortalecer el proceso de confianza mutua en el entorno

laboral.
Satisfaccion con el ambiente laboral

Segun Robbins (2019), la satisfaccién con el ambiente
laboral se refiere al grado de bienestar del trabajador a partir de las
condiciones fisicas, sociales y emocionales. Esta satisfaccion se
basa en elementos como el espacio fisico, las relaciones entre
comparneros, el respeto, la seguridad y la percepcién de apoyo por

parte de la institucion.
d. Balance trabajo—vida

Segun Lockwood (2003), el balance trabajo—vida representa
el desafio de gestionar adecuadamente las obligaciones laborales
en paralelo con los compromisos familiares y/o personales. Este
equilibrio es determinante tanto para la felicidad del trabajador

como para su rendimiento dentro de la organizacion.
Indicadores:
Flexibilidad horaria

Segun Chiavenato (2008), la flexibilidad horaria permite a
las organizaciones atraer y retener personal valioso que, ademas
de sus funciones laborales, debe atender obligaciones fuera del
trabajo. Este mecanismo hace que los trabajadores alcancen sus

metas laborales sin descuidar sus compromisos personales.
Oportunidad de teletrabajo

Segun El Peruano (2023), el teletrabajo constituye una
forma flexible de organizacién laboral que se desarrolla fuera de la
oficina tradicional. Cuando se implementa de manera adecuada,

beneficia tanto a la persona trabajadora como a la institucion.
Satisfaccion con el balance de vida y trabajo

Segun Kalliath y Paula (2008), se entiende como el grado

de conformidad que posee la persona al percibirse capaz de
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2.2.3.

gestionar adecuadamente su propia vida. En otras palabras, refleja
el nivel de satisfaccion respecto a la armonia alcanzada entre la

vida laboral y la vida familiar.
Retencion del talento humano
a. Concepto de retencion del talento humano

Al Mheiri et al. (2021) mencionan que consiste en
implementar practicas y politicas que incentiven a los trabajadores
a sentirse comprometidos con la institucién y prolongar su

permanencia en ella.
b. Importancia de la retencion del talento humano

Segun Prieto (2013), retener a las personas talentosas es
primordial para garantizar el cumplimiento de los objetivos
institucionales. Mantener al mejor talento requiere evaluar las
practicas de gestion humana, desde la contratacién hasta la
alineacién de los objetivos estratégicos con los objetivos
individuales de cada trabajador. Este proceso fortalece la
productividad, permanencia y compromiso de los trabajadores

dentro de la organizacion.
c. Factores que afectan la retencién de personal

De acuerdo con Prieto (2013), existen condiciones que
influyen en los trabajadores de permanecer a una institucion o, por
el contrario, renunciar y buscar otras oportunidades. Entre los

principales factores destacan:
Estrategia directiva

La retencion de los mejores empleados requiere identificar
talentos, registrar aportes y logros, y realizar una seleccion
estratégica de personas que se alineen con la cultura
organizacional. Asimismo, es importante detectar problemas a
través de encuestas y analisis, de manera que se implementen

soluciones oportunas. Estos pasos permiten mantener a los
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colaboradores valiosos y asegurar tanto su crecimiento como el

éxito institucional (Prieto, 2013).
Costos de Rotacion de personal

La rotacion de personal genera costos que las
organizaciones deben considerar cuidadosamente. Prieto (2013)

identifica tres tipos:

e Costos primarios: Relacionados directamente con el retiro y
reemplazo de un trabajador.

e Costos secundarios: Impactos indirectos como la baja
productividad o el deterioro del clima laboral.

e Costos terciarios: Inversiones realizadas en el empleado,

como capacitaciones o incentivos.

Estos abarcan procesos desde el reclutamiento
(formularios, entrevistas), seleccion (pruebas, examenes médicos),
capacitacion (remuneracién durante el entrenamiento y pago a

instructores) hasta la desvinculacion.
Oportunidades de ascenso

Cuando una persona realiza la misma tarea por mucho
tiempo en condiciones constantes puede experimentar monotonia
y desmotivacion. Como todo ser humano tiene un deseo natural de
superarse, contar con oportunidades de ascenso dentro de la
organizacion fortalece la autoestima, satisface al trabajador vy
refuerza su sentido de pertenencia y compromiso. Asimismo,
disminuye la rotacion de personal, ya que el trabajador encuentra
en la institucién un espacio para su realizacion personal vy

profesional (Prieto, 2013).
Reconocimiento

El reconocimiento es una necesidad innata del ser humano
y un elemento clave para estimular la motivacion. Cuando un
trabajador percibe que su esfuerzo no es valorado, su rendimiento
y motivacion tienden a disminuir. Por el contrario, si se le reconoce

mediante felicitaciones, notas, diplomas u otros gestos simbdlicos,
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2.2.4.

se refuerza su satisfaccion laboral y su sentido de pertenencia, lo
cual estimula su permanencia en la organizacion y mejora el clima
laboral (Prieto, 2013).

Desarrollo de personal

El desarrollo del personal comprende el crecimiento
profesional mediante ascensos y formacion continua, con el fin de
motivar y fortalecer las competencias de los trabajadores. Una
capacitacion solida permite la retencién del conocimiento y del
talento, ademas de contribuir un ambiente laboral positivo y al

bienestar dentro de la organizacion (Prieto, 2013).
Remuneracién

Generalmente entendida como la compensacion
econdémica por el trabajo realizado, la remuneracion se establece
considerando factores como la cantidad de horas requeridas, el
nivel de formacion o especializacion, los riesgos del puesto y la

duracion de las labores (Prieto, 2013).
Percepcioén organizacional

La percepcion de los empleados en la forma en que su
entorno laboral influye en su comportamiento y en la manera de
tomar decisiones. Aspectos como las relaciones interpersonales, la
conciliacion entre la vida personal y laboral, o la existencia de
reconocimiento impactan en el trabajo en equipo y en la dedicacion
de la plantilla. En un ambiente positivo, se valora el aprendizaje, el
intercambio de ideas y la colaboracién; en caso contrario, la

retencidn del talento se dificulta (Prieto, 2013).
Dimensiones de retencion del talento humano

Chiavenato (2009) indica que los medios para retener el
talento se centran en la remuneracién, prestaciones sociales,
higiene y seguridad en el lugar de trabajo, y balance entre el trabajo

y la vida personal.
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a. Remuneracion

De acuerdo con Chiavenato (2009), es la recompensa que
recibe el trabajador por el desarrollo de las funciones
institucionales. Se traduce en una relacion de compensacion entre
la organizacion y sus trabajadores, en la que cada uno negocia su

esfuerzo a cambio de una retribucién econémica y extraeconémica.
Indicadores:
Competitividad salarial

Segun Inglis y Nolan (2024), un salario competitivo implica
ofrecer a los empleados actuales y potenciales una remuneracion
igual o superior a la que brindan otras organizaciones del mismo
sector o area geografica. Su propdsito es garantizar una
compensacion justa y proporcionar una ventaja competitiva en la

contratacion y retencién de talento.
Percepcion de equidad salarial

De acuerdo con Honestivalues (2024), la equidad salarial
consiste en compensar a los trabajadores que desempefan
funciones similares con una remuneracién comparable, sin importar
género, raza, etnia u otra condiciéon. Sin embargo, su aplicacion
requiere considerar factores como la formacion, la experiencia, las
responsabilidades del puesto y la sostenibilidad financiera de la

organizacion.
Satisfaccion con los aumentos

Diriwaechter y Shvartsman (2018) sefalan que se trata de
la sensacion de bienestar que experimenta un trabajador tras recibir
un aumento salarial. Generalmente, la satisfaccion incrementa
cuando los ingresos superan los aumentos recibidos por sus

compaferos.
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Relacion entre desempeiio y salario

Jaramillo (2024) destaca que la relacion entre el desempefio
y la compensacion es fundamental para motivar y satisfacer a los
trabajadores. Una buena gestién del desempefio debe incluir una
valoracién justa y objetiva de la actuacién, acompanada de
retroalimentacion (feedback) y recompensas proporcionales a los

logros alcanzado.
b. Prestaciones sociales

Segun Chiavenato (2009), las prestaciones sociales son el
conjunto de servicios, beneficios y facilidades que la institucion
brinda a los trabajadores para mejorar su bienestar. Generalmente
son asumidas por la organizacion y pocas veces por el trabajador.
Estas prestaciones constituyen una forma de remuneracion
indirecta, destinada a atender necesidades como salud, seguros,
alimentacion, transporte o seguridad social, lo que contribuye a la

productividad y felicidad laboral.
Indicadores:
Acceso a beneficios adicionales

Segun Garcia (2023), el acceso a beneficios adicionales en
el empleo publico se refiere a la posibilidad real que tienen los
trabajadores del sector de recibir y hacer uso de estas prestaciones,
como seguros, horarios flexibles o licencias especiales. Estos
beneficios complementan el salario base y no basta con que existan
de manera formal, sino que resulta fundamental que los empleados
efectivamente puedan acceder a ellos y aprovecharlos en su

desarrollo personal y profesional.
Percepcion de valor de las prestaciones sociales

Segun Koop (2020), el valor percibido se entiende como la
apreciacién que tiene una persona sobre los beneficios que recibe.
En este sentido, la percepcién de valor de las prestaciones sociales

se refiere a la forma en que los empleados evaluan estos beneficios
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mas alla de su salario base, considerando tanto su utilidad practica

como el nivel de satisfaccién personal que les generan.
Satisfaccion con seguros de salud

Segun EsSalud (2025), la satisfaccion corresponde al
grado en que los usuarios se sienten conformes con la atencion

recibida durante los servicios prestados.
c. Higiene y seguridad en la institucion

Tal como indica Chiavenato (2008), la higiene en el centro
laboral comprende el conjunto de normas y procesos que una
organizacion establece para preservar tanto la salud fisica como la
mental de los colaboradores, protegiéndolos de los riesgos

inherentes a sus funciones.

Por su parte, la seguridad laboral abarca medidas
educativas, técnicas, psicolégicas y médicas orientadas a prevenir
accidentes, fomentando en los trabajadores la adopcion de
practicas preventivas. Estas acciones resultan indispensables para

garantizar un buen desempefio y un entorno de trabajo seguro.
Indicadores:
Percepcion de seguridad en el lugar de trabajo

De acuerdo con Zumeta (2018), la percepcion de seguridad
en el lugar de trabajo se entiende como la sensacion de proteccion
frente a los posibles riesgos que pueden surgir durante la ejecucion

de las funciones asignadas al colaborador.
Frecuencia de inspecciones de seguridad

Segun Vargas (2020), la frecuencia de inspecciones de
seguridad corresponde a la periodicidad con la que se realizan
revisiones de las condiciones fisicas de un lugar de trabajo o area
determinada, con el propésito de identificar riesgos y prevenir

accidentes ocasionados por fallas humanas o técnicas.
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indice de accidentes laborales

Tal como indica Ranz (2024), el indice de accidentes
laborales es una medida estadistica que permite evaluar la
frecuencia de los incidentes ocurridos en el ambito de trabajo dentro
de una empresa o sector. Estos accidentes afectan de manera
directa la ejecucién habitual de las tareas y el desempefio de los

colaboradores.
Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Grisales y Gallego (2020) sefalan que las condiciones de
trabajo constituyen un factor que influye directamente en la
satisfaccién del colaborador. Esta dimensién hace referencia al
grado de conformidad y bienestar que un empleado experimenta
respecto a su entorno laboral y a los aspectos que lo acompafian

en el desarrollo de sus funciones.
d. Relaciones laborales

Segun Chiavenato (2009), las relaciones laborales se
refieren a la manera en que la organizacién establece y mantiene
vinculos adecuados con los sindicatos, con el fin de promover el
bienestar del personal. En este sentido, constituyen un conjunto de
politicas y practicas organizacionales orientadas a representar los
intereses, expectativas y necesidades de los trabajadores,

favoreciendo un clima laboral arménico y de cooperacion.
Indicadores:
Calidad de la comunicacion con el sindicato

De acuerdo con Parra et al. (2018), la existencia de una
comunicacion de calidad influye de manera positiva en las
conductas y actitudes de los colaboradores, favoreciendo el buen
funcionamiento de la organizacion. En este marco, Chanamé
(2021) sostiene que el sindicato es una organizacién creada por los
trabajadores con el propésito de defender sus derechos e intereses
legitimos, por lo que una interaccién eficaz entre ambas partes

resulta esencial para fortalecer las relaciones laborales.
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Participacion en actividades sindicales

Segun Pasek et al. (2015), la participacion se materializa
principalmente en los procesos de toma de decisiones, lo cual
requiere etapas previas como el acceso a la informacion y la
conformacion de grupos que emitan sus opiniones. En este sentido,
la participacion en actividades sindicales implica el involucramiento
activo de los trabajadores en las acciones y decisiones de su

sindicato, con el propdsito de defender sus derechos.
Percepcién de apoyo sindical

Segun Chanamé (2021), el apoyo sindical se orienta a la
defensa de los derechos de los trabajadores previamente
reconocidos, con el fin de evitar su vulneracion o supresiéon. En este
marco, la percepcion de apoyo sindical hace referencia a la
interpretacion que tienen los colaboradores sobre el nivel de

respaldo que reciben de parte de su sindicato.
Conflictos laborales

De acuerdo con Rubio (2023), los conflictos laborales son
situaciones de desacuerdo, tensidbn o enfrentamiento entre
trabajadores de una institucién. Pueden surgir por diferencias en
puntos de vista, estilos de trabajo, valores, expectativas,
distribucion de recursos, fallas de comunicacién o interpretaciones

distintas de normas y procedimientos.

Por otro lado, en la Universidad Nacional de Moquegua existen dos
sindicatos: el correspondiente al régimen 276 y el del régimen 1057-CAS.
El sindicato del régimen 276 se denomina Sindicato de Trabajadores
Administrativos de la Universidad Nacional de Moquegua (SITRAUNAM),
el cual cuenta con el registro N° 003-2011-SDILSST-RG-DRTPE-MOAQ.
Por su parte, el sindicato del régimen 1057-CAS es el Sindicato Unico de
Trabajadores Administrativos y de Servicios de la Universidad Nacional de
Moquegua (SUTRASUNAM), reconocido oficialmente mediante la
Constancia de Inscripcion con Registro N° 003-2021-GRM/DRTPE-DPSC-
MOQ-R.S.PUBL.
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2.3.

Definiciéon de términos
Rotacion del personal

Segun Chiavenato (2009), es la relacion de entrada y salida del
personal en la organizacion, es decir, el intercambio de trabajadores que
efectua la entidad con el contexto exterior, determinado por el nimero de

personas que ingresan a trabajar y las que dejan de hacerlo.
Talento humano

Segun Chavez y De Jesus (2017), es la capacidad de un
colaborador y su deseo de superacién para ser competente en su trabajo;
asimismo, implica desempefarse en actividades alineadas a los objetivos

y estrategias de la institucion a la que pertenece.
Bienestar laboral

Segun Estrada y Reyes (2020), se refiere a la accidén de proteger
los derechos de los colaboradores y brindar beneficios para cubrir sus
necesidades dentro de la institucion, reconociéndolos como parte

fundamental de la organizacion.
Personal administrativo

Segun Rus (2021), el personal administrativo esta conformado por
los empleados responsables de gestionar y coordinar las actividades
administrativas dentro de una empresa. Sus funciones principales incluyen

organizar, planificar y supervisar diversos asuntos a su cargo.
Logro

De acuerdo con Martinez (2018), son aquellas victorias, éxitos o
retos alcanzados que proporcionan bienestar a la persona; el logro permite

aumentar los niveles de satisfaccion.
Recompensa

De acuerdo con Chiavenato (2008), es la retribucion,

reconocimiento o premio por el trabajo realizado por una persona.
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3.1.

. METODOLOGIA
Tipo y nivel de Investigacion

Este trabajo fue de tipo basica, que segun Naupas et al. (2018), es
una investigacion tedrica que busca generar nuevos conocimientos acerca
de los hechos observables, asimismo, sirve de cimiento para las
investigaciones aplicadas y fundamental para el avance de la ciencia, por
tanto, esta investigacion busca generar conocimiento para futuras

investigaciones acorde al contexto de estudio.

El estudio fue de nivel correlacional, ya que Naupas et al. (2018)
mencionan que el propésito de este nivel es determinar el grado de fuerza
de la relacién existente entre las variables de estudio. Asimismo, se
identifica el nivel de asociacidon que existe entre ellas dentro del estudio.
En ese sentido, esta investigacion buscé establecer una relacién entre las

variables salario emocional y retencion del talento humano.

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, considerando lo
sefialado por Naupas et al. (2018), es el analisis y recoleccion de los datos
con la finalidad de generalizar los resultados a través de una muestra, asi
como también dar respuesta a las preguntas de investigacion y realizar la

prueba de las hipoétesis formuladas previamente.

La investigacion fue de disefio no experimental de corte transversal.
Segun Arispe et al. (2020), este tipo de disefio se aplica cuando las
variables no son intervenidas, sino que los fendbmenos se observan tal
como ocurren en su contexto natural para posteriormente analizarlos. Fue

de corte transversal porque la informaciéon se recolectd en un solo

momento.
O1
/ +
M r
\ ?
02
Donde:
M = Muestra
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3.2.

3.3.

O1 = Observacioén de la V1 Salario emocional

02 = Observacion de la V2 Retencion del Talento Humano

R = Correlacion entre dichas variables
Ambito temporal y espacial
3.2.1. Ambito temporal

En el ambito temporal, la investigacion se centré en el afo 2025.
3.2.2. Ambito espacial

En cuanto al ambito espacial, el estudio se efectudé dentro de la
sede central de la Universidad Nacional de Moquegua, situada en

la provincia de Mariscal Nieto del departamento de Moquegua.
Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacion

Segun Naupas et al. (2018), la poblacién es un conjunto de
unidades de analisis que tienen las caracteristicas necesarias para
la inclusion en un estudio. Las unidades estan conformadas por

personas, objetos, etc.

Para esta investigacion, la poblacién estuvo constituida por
el personal administrativo de la sede central de la Universidad

Nacional de Moquegua, conforme a la siguiente tabla.

Tabla 3
Personal Administrativo de la sede central de la Universidad

Nacional de Moquegua

ORD. REGIMEN LABORAL CANTIDAD
1 ADMINISTRATIVOS D.LEG.276 74
2 ADMINISTRATIVOS D.LEG. 1057-CAS 155
TOTAL 229

Nota. Informacion solicitada en referencia a la carta N° 204-2025-
DIGA/R/UNAM.
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Se establecieron criterios de participantes:
Criterios de inclusién:

e Aceptar voluntariamente participar en el estudio mediante el
llenado completo de ambos cuestionarios que seran
proporcionados.

e Ser parte del personal administrativo de la sede central de
la Universidad Nacional de Moquegua.

e Contar con un vinculo laboral vigente con la universidad al
momento de la recoleccién de datos.

e Contar con una antigledad minima de tres meses en la
entidad.

Criterios de exclusion:

e Se excluird al personal administrativo que labore en las
filiales de llo e IchufAa de la Universidad Nacional de
Moquegua, debido a que estas sedes presentan
condiciones organizacionales distintas que podrian alterar
la homogeneidad de los datos.

e Se excluira al personal con régimen especial o contratos
externos que no formen parte de la planilla administrativa
regular del régimen 276 o 1057 de la sede central de la
Universidad Nacional de Moquegua.

e Se descartaran los cuestionarios que no sean completados
en su totalidad por los participantes, asi como aquellos que

presenten errores en su llenado.
3.3.2. Muestra

Segun Naupas et al. (2018), conceptualizan la muestra
como una parte de la poblacion que tiene las caracteristicas
necesarias para ser estudiada; es una forma clara y precisa que

evitar confusiones.

Asimismo, para este estudio se emple6 el muestreo

probabilistico. Naupas et al. (2018) sustentan que, con el uso de
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esta muestra, se tiene la posibilidad de elegir al azar. El tipo de

muestreo probabilistico fue estratificado.

Muestra probabilistica

Donde:

n = Tamafo de muestra buscada

N = Poblacién 229

E = Margen de error =0.05

Z = Grado de confianza = 1.96

p = Probabilidad de que ocurra el evento =0.50

q = (1 — p) = probabilidad de que no ocurra el evento = 0.50

Zz*p*q*N
CE2x(N-1)+Z%2xpxq

n

B 1.96% + 0.50 % 0.50 * 229
0.05%2 % (229 — 1) +1.962 % 0.50  0.50

n =144

n

Muestreo estratificado

Ortega (2018), sefiala que es un tipo de muestreo
probabilistico que consiste en segmentar la poblacién en estratos
homogéneos y excluyentes entre si, para luego seleccionar de
forma aleatoria a los individuos que conformaran la muestra final de

cada grupo, con el fin de llevar a cabo el estudio.
Donde:
nh= Tamano de la muestra del estrato h ,, h,

Nh = Tamanio de la poblacion en relacién con el estrato h =144
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3.4.

N = Tamano de toda la poblacién = 229

n = Tamafo de la muestra completa (del personal administrativo
D.leg. 276 = 74) (del personal administrativo D.leg.1057 = 155)

Férmula

B Nh
= — %
nhy N n

Muestra estratificada del personal administrativo D.leg. 276

144
229

nh1 = 4'7

Muestra estratificada del personal administrativo D.leg. 1057

* 74

Tlh1 =

144
229

nhz = 97

Al sustituirse, tenemos la siguiente tabla:

x 155

nhz =

Tabla 4
Muestra estratificada del personal administrativo de la sede central

de la Universidad Nacional de Moquegua

MUESTRA
ORD. REGIMEN LABORAL CANTIDAD
ESTRATIFICADA
1 ADMINISTRATIVOS 74 47
D.LEG.276
2 ADMINISTRATIVOS 155 97
D.LEG. 1057-CAS
TOTAL 229 144

Nota. Elaboracion propia.
Instrumentos

Segun Medina et al. (2023), definen el instrumento como una
herramienta de utilidad basica, cuyo objetivo es la recopilacion de
informacion. Entre los tipos de instrumentos se encuentran las escalas de

medicion, las fichas de cotejo, las entrevistas, los cuestionarios, las
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pruebas estandarizadas, entre otros. La recopilacion de datos en la
presente investigacion se efectué6 mediante la aplicacion de dos
cuestionarios estructurados bajo un escalonamiento de tipo Likert de cinco
opciones de respuesta (1: Nunca; 2: Casi nunca; 3: A veces; 4: Casi

siempre; 5: Siempre).

El primer instrumento mide el constructo "Salario Emocional”, el
segundo mide la variable "Retencién del Talento Humano". Ambos
cuestionarios fueron utilizados por Gomez (2025) en su tesis denominado;
salario emocional en la retencién del talento humano en personal
administrativo de una entidad publica, Jesus Maria, Lima, 2024, asimismo,
los instrumentos fueron sometidos a los criterios formales de validez y

confiabilidad requeridos para la investigacion.
3.4.1. Validacion del instrumento

De acuerdo con Suarez et al. (2022), la validez es la calidad
técnica que permite saber si un instrumento efectivamente medira
lo que se intenta evaluar. Existen diversos tipos de validez; uno de
los mas relevantes es la validez de contenido, que guarda relacion
con la representacion adecuada del objeto de estudio en los items
del instrumento. Para ello, una condicion necesaria es que la forma
de operacionalizar las variables represente dicho objeto de estudio,
incluyendo sus dimensiones e indicadores, de tal manera que cada
item pueda representar de manera fidedigna el contenido que
debera medirse y responder las preguntas planteadas. La
validacion se realizé mediante juicio de expertos, procedimiento por
el cual cada evaluador recibié de forma fisica los insumos
involucrados en la investigacion, con el propésito de analizar la

pertinencia, claridad y coherencia de los items propuestos.

Por ello, se considerd en la presente investigacion a tres
expertos: el Magister Guido Rojas Ramos, el Doctor Oscar Ivan
Mamani Mamani y, por ultimo, el Doctor Robinson Bernardino
Almanza Cabe, quienes realizaron la revision de los instrumentos,
dando como resultado su aplicabilidad para la presente

investigacion.
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3.4.2. Confiabilidad del instrumento

De acuerdo a Suarez et al. (2022), la confiabilidad esta
relacionada con el adecuado funcionamiento de objetos o de
personas en estudio, el instrumento de investigacion es confiable
cuando existe coherencia entre la realidad observada y los
resultados obtenidos. Para determinar el coeficiente de
confiabilidad, primero es fundamental aplicar un estudio piloto, asi
como realizar el analisis técnico de validez, con el fin de garantizar

la funcionalidad y precisién del instrumento utilizado.

En esta investigacién se aplico el coeficiente del Alfa de
Cronbach considerando 30 items para el instrumento de salario
emocional y 30 items para el instrumento de retencion del talento
humano, aplicados a través de una prueba piloto dirigida al personal

administrativo de la filial llo.

De acuerdo a Suarez et al. (2022), determinaron la siguiente

escala de medicidon para calcular el coeficiente del Alfa de

Cronbach.

Muy Alta =0,81a1,00
Alta =0,61a0,80
Moderada =0,41a0,60
Baja =0,21a0,40
Muy baja =0,01a0,20

Para la confiabilidad del instrumento de salario emocional,

se obtuvo el siguiente coeficiente del Alfa de Cronbach:

Tabla 5

Resumen del procesamiento de datos

N %
Valido 15 100,0

Casos Excluido 0 0,
Total 15 100,0

Nota. Procesador estadistico.
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3.4.3.

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,953 30

Nota. Procesador estadistico.

Se muestra un resultado de 0,953 de alfa de Cronbach que
muestra una confiabilidad muy alta para aplicar el instrumento de

salario emocional.

Para la confiabilidad del instrumento de retencion del talento

humano, se obtuvo el siguiente coeficiente de confiabilidad:

Tabla 7

Resumen del procesamiento de datos

N %
Valido 15 100,0
Casos Excluido 0 0,
Total 15 100,0
Nota. Procesador estadistico.
Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,884 30

Nota. Procesador estadistico.

Se muestra un resultado de 0,884 de alfa de Cronbach que
muestra una confiabilidad muy alta para aplicar el instrumento de

retencion del talento humano.
Técnica

De acuerdo con Medina et al. (2023), la encuesta es una
técnica de investigacion que permite obtener informacién de un
amplio conjunto de personas, lo que incluye datos relativos a la
opinién, actitudes o caracteristicas demograficas, entre otros, de un
grupo determinado de poblacion concreta. Por ese motivo, se

decidio emplear esta técnica, ya que permitié conseguir informacion
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3.5.

3.6.

especifica del personal participante. Gomez (2025), también utilizd
la técnica de la encuesta en su investigacién salario emocional y

retencion del talento humano.
Procedimientos

Para el desarrollo de la investigacion se tomé como poblacion a los
trabajadores administrativos de la sede central de la Universidad Nacional
de Moquegua, seleccionandose una muestra conformada por 144 de ellos,
quienes respondieron los instrumentos denominados “Cuestionario de

salario emocional”’ y “Cuestionario de retencién del talento humano”.

La aplicacién de los cuestionarios se efectué durante el mes de
diciembre, aprovechando los espacios generados por las actividades de
cierre de afo. Durante dicho proceso se permaneciéo junto a los
participantes con el propésito de aclarar cualquier duda que surgiera en el

llenado.

En total, se consiguié encuestar a los 144 trabajadores
administrativos previstos, de los cuales 97 pertenecian al régimen 1057 y
47 al régimen 276, cantidad que permiti6 obtener resultados

representativos de la poblacion objeto de estudio.
Analisis de datos

De acuerdo con Cueva et al. (2023), el andlisis de datos comprende
la codificacion y organizacion de la informacion recopilada, asi como la
aplicacion de técnicas estadisticas apropiadas y el uso de herramientas
que permitan su interpretacion. En tal sentido, tras la aplicacion de las
encuestas en las distintas areas de la sede central de la Universidad

Nacional de Moquegua, se ejecutaron los siguientes procedimientos:

Primero: Los datos obtenidos mediante las encuestas fueron
procesados en Microsoft Excel, con el propdsito de organizar la
informacion recopilada y construir la base de datos correspondiente a

ambas variables de estudio.

Segundo: Con la finalidad de identificar las puntuaciones
correspondientes a las percepciones de los participantes, se elaboraron

escalas de valoracidon denominadas baremos para cada variable y
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dimensién de estudio, las cuales fueron clasificadas en tres niveles: bajo,
medio y alto.

Tercero: Por Ultimo, la base de datos fue trasladada a un
procesador estadistico para el procesamiento y analisis de datos, donde

se obtuvieron resultados estadisticos para su respectiva interpretacion.
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Iv. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados
4.1.1. Resultados descriptivos por variables y sus dimensiones

Para el desarrollo de la descripcién de los resultados de
variables y dimensiones se realizaron mediante un procesador

estadistico, conforme el siguiente detalle:

Tabla 9

Niveles de la variable salario emocional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 5
valido acumulado

Nivel bajo 48 33,33 33,33 33,33
valido  vel 55 38,19 38,19 71,52
medio
Nivel alto 41 28,47 28,47 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 1

Nivel de la variable salario emocional

40

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio [Mivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 8 y la figura 1,
correspondientes a la distribucion descriptiva de la variable salario
emocional, se observa que el nivel medio es el mas predominante,

alcanzando el 38,19 % de los participantes. A este le sigue el nivel
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bajo, reportado por el 33,33 % de los encuestados; y finalmente el

nivel alto, que corresponde al 28,47 % del personal administrativo.

Segun los resultados obtenidos, el nivel medio de salario
emocional alcanz6 el 38,19 %, constituyéndose como el nivel
predominante entre los trabajadores administrativos encuestados,
resultado que evidencia una percepcion moderadamente favorable
respecto a las estrategias institucionales vinculadas al
reconocimiento laboral, oportunidades de desarrollo profesional,
ambiente laboral y equilibrio entre la vida personal y laboral. No
obstante, la predominancia de este nivel refleja que dichas
practicas aun no logran consolidarse de manera integral ni
satisfacer plenamente las expectativas y necesidades del personal

administrativo.

Tabla 10

Nivel de la dimensién reconocimiento

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

Nivel bajo 50 34,72 34,72 34,72
. Nivel 55 38,19 38,19 72,91
Valido .
medio
Nivel alto 39 27,08 27,08 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 2

Nivel de la dimensién reconocimiento

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Nota. Procesador estadistico.
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Segun los resultados obtenidos en la tabla 9 y la figura 2,
correspondientes a la distribucion descriptiva de la dimension
reconocimiento, se observa que el nivel medio alcanzo el 38,19 %,
constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores
administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el
personal percibe que la instituciéon realiza determinadas acciones
de reconocimiento hacia el desempefio laboral; sin embargo, dichas
practicas aun no son consideradas plenamente suficientes,
constantes ni motivadoras por una parte importante de los
colaboradores. Asimismo, el 34,72 % se ubico en el nivel bajo, lo
que refleja percepciones desfavorables respecto al reconocimiento
recibido por las funciones desempefnadas, asi como posibles
limitaciones en la valoracion institucional del esfuerzo y desempenio
del personal administrativo. Finalmente, el 27,08 % alcanzé un nivel
alto, indicando que solo un grupo reducido percibe favorablemente

las estrategias de reconocimiento implementadas por la institucion.

Entonces los resultados obtenidos permiten sostener que,
para alcanzar niveles mas favorables de salario emocional dentro
de la institucion, resulta insuficiente limitar el reconocimiento al
simple cumplimiento de funciones laborales, siendo necesario
implementar mecanismos institucionales orientados a la valoracién
objetiva y permanente del desempeio del personal administrativo.
En ese sentido, acciones como reconocimientos publicos por
objetivos alcanzados, felicitaciones institucionales, asimismo, se
considera fundamental que dichos reconocimientos sean otorgados

de manera equitativa.

Tabla 11

Nivel de la dimensién oportunidad de desarrollo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado

Nivel bajo 45 31,25 31,25 31,25
. Nivel 64 44 .44 44 .44 75,79
Valido .
medio
Nivel alto 35 24,31 24,31 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.
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Figura 3

Nivel de la dimensién oportunidad de desarrollo

S0

Porcentaje

Mivel bajo Mivel medio Nivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 10 y la figura 3,
correspondientes a la distribucion descriptiva de la oportunidad de
desarrollo, se observa que el nivel medio alcanzé el 44,44 %,
constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores
administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el
personal percibe de manera moderadamente favorable las
oportunidades de desarrollo profesional brindadas por la institucion;
sin embargo, dichas acciones aun no son consideradas plenamente
suficientes ni accesibles para la totalidad de los colaboradores.
Asimismo, el 31,25 % se ubicé en el nivel bajo, reflejando
percepciones desfavorables respecto al acceso a programas de
capacitacion relevantes, las oportunidades de ascenso institucional
y el apoyo brindado para el fortalecimiento profesional del personal
administrativo. Finalmente, el 24,31 % alcanzé un nivel alto,
indicando que solo un grupo reducido considera satisfactorias las
oportunidades de crecimiento profesional ofrecidas por la

institucion.

En ese contexto, se considera necesario que la institucion
fortalezca politicas orientadas al desarrollo profesional continuo del
personal administrativo, mediante la implementacién de programas
de capacitacion especializados, actualizaciones permanentes
segun funciones desempenadas y mecanismos transparentes de

promocién interna basados en criterios de mérito, desempefio y
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competencias profesionales. Asimismo, resulta fundamental
garantizar que la informacion sobre capacitaciones y oportunidades
de crecimiento sea difundida de manera oportuna y equitativa entre

todos los trabajadores.

Tabla 12

Nivel de la dimensién ambiente laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nivel bajo 47 32,64 32,64 32,64
L Nivel 74 51,39 51,39 84,03
Valido .
medio
Nivel alto 23 15,97 15,97 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 4

Nivel de la dimensién ambiente laboral
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Porcentaje
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Mivel bajo Mivel medio Mivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 11 y la figura 4,
correspondientes a la distribucién descriptiva del ambiente laboral,
se observa que el nivel medio alcanzo el 51,39 %, constituyéndose
como el nivel predominante entre los trabajadores administrativos
encuestados. Este resultado evidencia que el personal percibe de
manera moderadamente favorable las relaciones interpersonales y
las condiciones del entorno laboral dentro de la institucidon; sin
embargo, dichas percepciones aun no reflejan un ambiente

plenamente satisfactorio para la totalidad de los colaboradores.
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Asimismo, el 32,64 % se ubicod en el nivel bajo, lo que refleja
percepciones desfavorables respecto a la confianza entre
companeros, la colaboracién dentro de los equipos de trabajo, la
comunicacioén organizacional y el apoyo brindado por las jefaturas
para fortalecer el trabajo articulado. Finalmente, el 15,97 % alcanzé
un nivel alto, indicando que solo una proporcién reducida del
personal considera que la institucion mantiene un ambiente laboral

optimo y saludable.

En ese contexto, se considera necesario que la institucion
fortalezca estrategias orientadas a consolidar un ambiente laboral
positivo, promoviendo espacios de didlogo, coordinacion e
integracién entre compafieros y jefaturas. Del mismo modo, resulta
pertinente implementar acciones que fomenten la comunicacion
asertiva, el trabajo colaborativo y la participacion activa del personal
administrativo en la toma de decisiones relacionadas con sus

funciones laborales.

Tabla 13

Nivel de la dimension balance trabajo-vida

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nivel bajo 49 34,03 34,03 34,03
. Nivel 55 38,19 38,19 72,22
Valido .
medio
Nivel alto 40 27,78 27,78 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.
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Figura 5

Nivel de la dimensién balance trabajo-vida

40

Porcentaje

[Nivel bajo Mivel madio Mivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 12 y la figura 5,
correspondientes a la distribucion descriptiva del balance trabajo-
vida, se observa que el nivel medio alcanzé el 38,19 %,
constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores
administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el
personal percibe de manera moderadamente favorable las
condiciones institucionales relacionadas con la flexibilidad laboral y
el equilibrio entre las responsabilidades profesionales y personales;
sin embargo, dichas condiciones aun no resultan plenamente
satisfactorias para una parte significativa de los colaboradores.
Asimismo, el 34,03 % se ubicé en el nivel bajo, reflejando
percepciones desfavorables respecto a la flexibilidad horaria, las
oportunidades reales de teletrabajo y el respeto institucional por el
tiempo personal fuera de la jornada laboral. Finalmente, el 27,78 %
alcanzé un nivel alto, indicando que solo un grupo reducido
considera adecuado el equilibrio existente entre su vida laboral y

personal dentro de la institucion.

En ese contexto, se considera necesario que la institucion
evalle la implementacion de medidas relacionadas con la
flexibilidad horaria, permisos laborales debidamente justificados y
modalidades parciales de teletrabajo en aquellas funciones que lo
permitan, favoreciendo un adecuado equilibrio entre las

responsabilidades laborales y la vida personal del trabajador.
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Tabla 14

Nivel de la variable retencién del talento humano

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

Nivel bajo 44 30,56 30,56 30,56
- Nivel 59 40,97 40,97 71,53
Valido .
medio
Nivel alto 41 28,47 28,47 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 6

Nivel de la variable retencién del talento humano
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Porcentaje
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Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 13 y la figura 6,
correspondientes a la distribucion descriptiva de la retencion del
talento humano, se observa que el nivel medio alcanzé el 40,97 %,
constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores
administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el
personal percibe de manera moderadamente favorable las
condiciones laborales que influyen en su permanencia dentro de la
institucion; sin embargo, dichas condiciones aun no resultan
plenamente suficientes para consolidar altos niveles de estabilidad
y compromiso laboral en la totalidad de los colaboradores.
Asimismo, el 30,56 % se ubicdé en el nivel bajo, reflejando
percepciones desfavorables respecto a factores relacionados con
la remuneracion, beneficios sociales, condiciones de seguridad

laboral y relaciones institucionales. Finalmente, el 28,47 % alcanz6
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un nivel alto, indicando que solo una proporcién reducida del
personal considera adecuadas las condiciones que favorecen su

permanencia dentro de la institucion.

Tabla 15

Nivel de la dimensién remuneracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 1
valido  acumulado

Nivel bajo 46 31,94 31,94 31,94
. Nivel 57 39,58 39,58 71,52
Valido .
medio
Nivel alto 41 28,47 28,47 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 7

Nivel de la dimensién remuneracion

Porcentaje

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 14 y la figura 7,
correspondientes a la distribucion descriptiva de la remuneracion,
se observa que el nivel medio alcanzo el 39,58 %, constituyéndose
como el nivel predominante entre los trabajadores administrativos
encuestados. Este resultado evidencia que el personal percibe de
manera moderadamente favorable las condiciones remunerativas
otorgadas por la institucion; sin embargo, dichas percepciones aun
no reflejan un nivel plenamente satisfactorio respecto a la
competitividad, equidad y suficiencia de las remuneraciones

percibidas. Asimismo, el 31,94 % se ubic6 en el nivel bajo,
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reflejando percepciones desfavorables relacionadas con la justicia
salarial, la relacion entre remuneracién y responsabilidades del
puesto, asi como la equidad en los aumentos salariales otorgados
al personal administrativo. Finalmente, el 28,47 % alcanzé un nivel
alto, indicando que solo una parte reducida de los trabajadores
considera que las politicas remunerativas institucionales responden

adecuadamente a sus expectativas laborales y profesionales.

En ese contexto, se considera necesario que la institucion
fortalezca sus politicas remunerativas mediante mecanismos mas
transparentes y objetivos de evaluacién del desemperfio,
permitiendo que los trabajadores identifiquen una relacion clara
entre sus resultados laborales y las compensaciones econémicas
recibidas. Del mismo modo, resulta pertinente promover criterios de
equidad salarial en funcién de las responsabilidades asumidas, el
nivel de desempenio y las funciones desarrolladas por el personal
administrativo, evitando percepciones de desigualdad entre

trabajadores que desempefian cargos similares.

Tabla 16

Nivel de la dimension prestaciones sociales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje e
valido acumulado

Nivel bajo 44 30,56 30,56 30,56
. Nivel 61 42,36 42,36 72,92
Valido .
medio
Nivel alto 39 27,08 27,08 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.
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Figura 8

Nivel de la dimensién prestaciones sociales

Porcentaje

Mivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 15 y la figura 8,
correspondientes a la distribucién descriptiva de las prestaciones
sociales, se observa que el nivel medio alcanzé el 42,36 %,
constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores
administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el
personal percibe de manera moderadamente favorable los
beneficios sociales otorgados por la institucion; sin embargo, dichas
prestaciones aun no son consideradas plenamente suficientes o
satisfactorias para una parte importante de los colaboradores.
Asimismo, el 30,56 % se ubicdé en el nivel bajo, reflejando
percepciones desfavorables respecto al acceso, utilidad y cobertura
de los beneficios sociales brindados por la institucion. Finalmente,
el 27,08 % alcanzé un nivel alto, indicando que solo una proporcion
reducida del personal considera adecuadas las prestaciones

sociales recibidas.

En ese sentido, resulta pertinente evaluar periédicamente la
cobertura y utilidad de los seguros de salud y demas beneficios
sociales otorgados, a fin de mejorar las condiciones de bienestar y

proteccion laboral de los trabajadores.
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Tabla 17

Nivel de la dimensién higiene y seguridad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado

Nivel bajo 47 32,64 32,64 32,64
- Nivel 57 39,58 39,58 72,22
Valido .
medio
Nivel alto 40 27,78 27,78 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 9

Nivel de la dimension higiene y seguridad

Porcentaje

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 16 y la figura 9,
correspondientes a la distribucion descriptiva de la higiene y
seguridad en el trabajo, se observa que el nivel medio alcanzo el
39,58 %, constituyéndose como el nivel predominante entre los
trabajadores administrativos encuestados. Este resultado evidencia
que el personal aun no refleja un nivel plenamente satisfactorio
respecto a las medidas preventivas y condiciones de seguridad
implementadas en el entorno laboral. Asimismo, el 32,64 % se
ubicé en el nivel bajo, reflejando percepciones desfavorables
relacionadas con la efectividad de las medidas de seguridad, la
realizacién de inspecciones preventivas y la capacitacion brindada
sobre normas de seguridad laboral. Finalmente, el 27,78 % alcanzo

un nivel alto, indicando que solo una proporcién reducida del
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personal considera adecuadas las condiciones de higiene y

seguridad en la institucion.

Bajo esta perspectiva, los accidentes laborales evidencian
la necesidad de reforzar las estrategias institucionales orientadas a
la prevencidon de riesgos ocupacionales y al cumplimiento
permanente de estandares de seguridad en todas las areas

administrativas.

Tabla 18

Nivel de la dimensién relaciones laborales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje 5
valido acumulado

Nivel bajo 46 31,94 31,94 31,94
. Nivel 57 39,58 39,58 71,52
Valido .
medio
Nivel alto 41 28,47 28,57 100,00
Total 144 100,00 100,00

Nota. Procesador estadistico.

Figura 10

Nivel de la dimensién relaciones laborales

Porcentaje

Nivel bajo Nivel medio Nivel alto

Nota. Procesador estadistico.

Segun los resultados obtenidos en la tabla 17 y la figura 10,
correspondientes a la distribucion descriptiva de las relaciones
laborales, se observa que el nivel medio alcanzé el 39,58 %,
constituyéndose como el nivel predominante entre los trabajadores
administrativos encuestados. Este resultado evidencia que el
personal percibe de manera moderadamente favorable la
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4.1.2.

interaccion existente entre los trabajadores, el sindicato y la
institucion; sin embargo, dichas percepciones aun no reflejan un
nivel plenamente satisfactorio respecto a la representacion sindical,
la gestién de conflictos laborales y la calidad de la comunicacion
organizacional. Asimismo, el 31,94 % se ubicé en el nivel bajo,
reflejando percepciones desfavorables relacionadas con el apoyo
brindado por el sindicato, la participacion en actividades sindicales
y la eficacia en la resolucién de conflictos laborales. Finalmente, el
28,47 % alcanzdé un nivel alto, indicando que solo una proporcion
reducida del personal considera adecuadas las relaciones laborales

dentro de la institucion.

En ese contexto, se considera necesario fortalecer los
canales de comunicacién entre la institucion, el sindicato y el
personal administrativo, promoviendo espacios de dialogo,
participaciéon y atencion oportuna de las problematicas laborales.
Asimismo, resulta pertinente implementar estrategias orientadas al
acompanamiento emocional, la mediacion de conflictos y el
fortalecimiento de la representacion sindical, permitiendo que los
trabajadores perciban mayor respaldo institucional y organizacional

frente a situaciones laborales complejas.
Resultados de Ia prueba de normalidad
Formulacion de la hipotesis

H1. Las variables de Salario emocional y Retencién del

talento humano no tienen una distribucién normal.

Ho. Las variables de Salario emocional y Retencién del

talento humano tienen una distribucién normal.
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Tabla 19

Prueba de normalidad

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Variables Estadistico Gl Sig.
Salario
emocional

Retencioén
del
talento
humano

,059 144 ,200

077 144 ,034

Nota. Procesador estadistico.

En relacion con la tabla 18, se aprecia la aplicacién de la
prueba de normalidad a los datos obtenidos de las encuestas
realizadas sobre salario emocional y retencion del talento humano
en la sede central de la Universidad Nacional de Moquegua. Se
empled la prueba Kolmogorov-Smirnov debido a que el tamafio
muestral supera los 50 participantes. En consecuencia, la variable
salario emocional obtuvo un valor de Sig. = 0,200, indicando una
distribucion normal; mientras que la variable retencion del talento
humano registré un Sig. = 0,034, lo que evidencia una distribucion

no normal.

Por lo que, se acepta hipodtesis alterna (H1) y se rechaza la

hipétesis nula (Ho).

Es por ello, que para la interpretacion de los resultados se

selecciond la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

Tabla 20

Puntuaciones del grado de relacion de Rho de Spearman

Rango Interpretacion
-0,90 Correlacion negativa muy fuerte
-0,75 Correlacién negativa considerable
-0,50 Correlacion negativa media
-0,25 Correlacion negativa débil
-0,10 Correlacién negativa muy débil
0,00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0,10 Correlacién positiva muy débil
+0,25 Correlacion positiva débil
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+0,50 Correlacion positiva media

+0,75 Correlacién positiva considerable
+0,90 Correlacion positiva muy fuerte
+1,00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Obtenido de Hernandez et al. (2014)
Prueba hipoétesis general
Hipétesis general

H1: Existe relacion entre salario emocional y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

Ho: No existe relacion entre salario emocional y retencién
del talento humano del personal administrativo de la sede central

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
Regla de decision:

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1
Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho

Tabla 21

Prueba de hipotesis general

Salario Retencion
. del talento
emocional
humano
Coef|C|ent.e’ de 1,000 695"
correlacion
Salario emocional . ilateral) . ,000
Rho de N 144 144
Spearman i
Coeﬁments de 695" 1,000
) correlaciéon
Retencion del
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Segun los resultados obtenidos en la tabla 20, arroja que el
valor Sig. < 0,001, lo que indica que es menor que 0,05; por lo cual,
se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula
(Ho); es decir, existe relacion entre salario emocional y retencion
del talento humano del personal administrativo de la sede central
de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025. Del mismo modo,
el Coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman = 0,695 lo que
sefiala es una correlaciéon positiva media. A través de las
encuestas, los 144 trabajadores manifiestan que su continuidad
institucional no depende unicamente del factor econémico, sino de
la validacion socioafectiva que perciben. Sin embargo, al
predominar un nivel medio de las variables en estudio, donde la
poblacion evidencia que existen brechas de reconocimiento,
oportunidad de desarrollo, ambiente laboral y balance trabajo-vida
que la universidad debe subsanar formalmente para evitar la fuga

de su capital humano calificado.
Prueba de hipoétesis especifica 1

H1: Existe relacion entre reconocimiento y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

Ho: No existe relacion entre reconocimiento y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
Regla de decision:
Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho
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Tabla 22

Prueba de hipotesis especifica 1

Retencién
del
talento
Reconocimiento humano

Coeficiente de 1,000 ,538™
o correlacion
Reconocimiento
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de
Spearman N 144 144
Retencion del Coeficiente de ,538™ 1,000
talento humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

**, La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con base en los resultados presentados en la tabla 21, se
obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en
consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa (H1) y se rechaza
la hipétesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relacion
entre reconocimiento y la retencion del talento humano del personal
administrativo de la sede central de la Universidad Nacional de
Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman fue de 0,538, lo que representa una correlacion positiva
media. En las encuestas, la poblacion manifiesta que la valoracién
socioafectiva de sus funciones es un pilar clave para su estabilidad
emocional; sin embargo, las tendencias medias y bajas evidencian
que la personal demanda mecanismos mas constantes, equitativos

y transparentes.

Por ello la Unidad de Recursos Humanos puede
implementar una politica institucional de reconocimiento la
distincion de “Trabajador Destacado” mediante procesos
democraticos de eleccion y reconocimientos formales por parte de
las jefaturas. Asimismo, promover el reconocimiento ascendente
hacia los jefes y valorar los logros académicos y profesionales de
los colaboradores, fortaleciendo la motivacion, el sentido de

pertenencia y la retencién del talento humano.
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Prueba de hipoétesis especifica 2

H1. Existe relacion entre oportunidad de desarrollo y
retencion del talento humano del personal administrativo de la sede

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

Ho. No existe relacién entre oportunidad de desarrollo y
retencion del talento humano del personal administrativo de la sede

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
Regla de decision:

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho

Tabla 23

Prueba de hipdtesis especifica 2

Oportunidad Retencion
de del talento
desarrollo humano

Coeficiente de

. 1,000 ,679”
) correlacion
Oportunidad de
desarrollo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 144 144
Spearman L
Coef|C|ent.(=: de 679" 1,000
correlaciéon
Retencion del
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

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

Con base en los resultados presentados en la tabla 22, se
obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en
consecuencia, se acepta la hipoétesis alternativa (H1) y se rechaza
la hipétesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relacién
entre oportunidad de desarrollo y la retencion del talento humano
del personal administrativo de la sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman fue de 0,679, lo que representa una
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correlacion positiva media. En las encuestas, la poblacion
manifiesta que la expectativa de crecimiento técnico y promocién
interna es un eje clave para su permanencia; no obstante, las
brechas identificadas evidencian la urgencia de democratizar las
capacitaciones especializadas y transparentar los concursos de

encargaturas interinas.

En tanto, la Unidad de Recursos Humanos podria fortalecer
el desarrollo profesional mediante programas de capacitacion,
establecer procesos de ascenso interno basados en criterios
objetivos de mérito, desempeno y capacitacion. Finalmente,
implementar un Sistema de Alertas Dinamicas (SAD) en la intranet
institucional para difundir oportunamente las oportunidades de

formacion mediante notificaciones automatizadas.
Prueba de hipétesis especifica 3

He. Existe relacién entre ambiente laboral y retencién del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025

Ho: No existe relacién entre ambiente laboral y retencion del
talento humano del personal administrativo de la sede central de la

Universidad Nacional de Moquegua, 2025
Regla de decision:
Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho
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Tabla 24

Prueba de hipotesis especifica 3

Retencion
Ambiente
del talento
laboral
humano
Coeficiente de
1,000 441"
correlacion
Ambiente laboral
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 144 144
Spearman Coeficiente de .
,441 1,000
Retencioén del correlacion
talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

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

Con base en los resultados presentados en la tabla 23, se
obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en
consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa (H1) y se rechaza
la hipotesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relacion
entre el ambiente laboral y la retencion del talento humano del
personal administrativo de la sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,441, lo que representa una

correlacion positiva débil.

Por ello, se podria promover dinamicas grupales en fechas
especiales, como el Dia del Trabajador, aniversarios institucionales
y celebraciones de cumpleanos, con el propdésito de fortalecer el
ambiente laboral, la integracién y el bienestar del personal

administrativo.
Prueba de hipétesis especifica 4

H1: Existe relacion entre balance trabajo—vida y retencién
del talento humano del personal administrativo de la sede central

de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.

75



Ho: No existe relacién entre balance trabajo-vida y
retencion del talento humano del personal administrativo de la sede

central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025.
Regla de decision:

Si Valor p > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza H1

Si Valor p < 0,05 se acepta la H1 y se rechaza Ho

Tabla 25

Prueba de hipdtesis especifica 4

Retencion del

Balance
L talento
trabajo-vida
humano
Coeficiente de 4 400 616"
) correlaciéon
Balance trabajo-
vida Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 144 144
Spearman L
Coef|C|ent.e’ de 616" 1,000
) correlaciéon
Retencion del
talento humano  Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Con base en los resultados presentados en la tabla 24, se
obtuvo un valor Sig. < 0,001, el cual es inferior a 0,05; en
consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa (H1) y se rechaza
la hipétesis nula (Ho), evidenciando la existencia de una relacion
entre balance trabajo-vida y la retencion del talento humano del
personal administrativo de la sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025. Asimismo, el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman fue de 0,616, lo que representa una
correlacion positiva media. Por tanto, en las encuestas, la poblacion
expresa que la conciliacién de sus tiempos es clave para su
estabilidad emocional; no obstante, las brechas identificadas

develan una latente insatisfaccion por intromisiones fuera de la
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jornada ordinaria, exigiendo la formalizacion de la desconexion

digital y un banco de horas automatizado.

Ante ello, la Unidad de Recursos Humanos podria
implementar una Directiva de Desconexién Digital Garantizada,
orientada a asegurar el respeto de la jornada laboral y de los
periodos de descanso del personal administrativo, evitando la
asignacion de tareas, reuniones, fuera del horario de trabajo, salvo

en situaciones de emergencia debidamente justificadas.
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4.2.

Discusion

Los resultados mostraron la existencia de una relacion positiva
media y estadisticamente significativa, entre el salario emocional y la
retencién del talento humano del personal administrativo de la sede central
de la Universidad Nacional de Moquegua (Rho=0.695; p<0.001), lo cual
permite entender que a mayores beneficios no econdmicos, como
reconocimiento, oportunidades de desarrollo, un buen ambiente laboral y
un adecuado balance entre el trabajo y la vida personal, mayor
permanencia del personal. No obstante, al ser una correlacion positiva
media, es necesario mencionar que la retencion del talento humano no
depende de forma exclusiva del salario emocional, sino también de otros

factores como las condiciones de trabajo o estabilidad laboral.

Estos resultados coinciden con lo dicho por Gomez (2025) quien
también identificd una relacion positiva y significativa entre salario
emocional y retencion del talento humano (r=0.803; p<0.05), sin embargo,
como puede apreciarse, existe una diferencia entre la intensidad de la
relacion, lo cual puede deberse a las caracteristicas propias de cada
institucion, la forma en que se gestionan las politicas de talento humano y

a las particularidades de la poblacion evaluada.

Asimismo, los resultados tienen cierta similitud con los de Ledn
(2023), quien encontré una relaciéon significativa entre la retencion del
talento humano y el compromiso organizacional (Rho=0.523; p<0.05) que,
si bien el autor evalu6 una variable diferente, el compromiso organizacional
es considerado un componente estrechamente vinculado con la
permanencia de los trabajadores, ya que refleja el grado de identificacion,
fidelidad y deseo de continuar aportando al logro de los objetivos
institucionales; lo cual permite comprender que las organizaciones que
fortalecen el compromiso de sus colaboradores, también incrementan las

posibilidades de retener a su talento humano.

También se pudo observar coincidencia con lo reportado por Arce
y Benavides (2020), quienes determinaron que el salario emocional incide
de manera significativa en el compromiso organizacional del personal
administrativo de un instituto de educacién superior (r=0.502; p<0.05). Los

autores sostienen que la flexibilidad de horarios, reuniones de integracion,
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los programas de capacitacion y desarrollo, reconocimiento laboral y un
buen ambiente laboral, fortalecen el sentido de pertenencia, incrementan
la motivacion y generan un entorno laboral positivo; estos resultados
respaldan lo encontrado en la presente investigacion, ya que muestran que
las estrategias de salario emocional no solo mejoran la experiencia laboral
del trabajador, sino que también fortalecen el vinculo con la institucion,

favoreciendo asi su permanencia.

De igual manera, se observa una similitud parcial con los resultados
de Intriago y Zambrano (2023), quienes encontraron una relacién positiva
alta entre el salario emocional y el desempefio del talento humano (r=
0.803; p<0.05), los autores destacan que los beneficios no monetarios
aumentan la motivacion, el compromiso y la productividad de los servidores
publicos, generando un mayor involucramiento con las metas
institucionales; es por eso que se puede considerar que un trabajador
motivado, comprometido y satisfecho con su entorno laboral también

tendra una mayor disposicion para permanecer en ese lugar de trabajo.

Se determind que existe una relaciéon positiva media y
estadisticamente significativa entre la dimensiéon reconocimiento y la
retencion del talento humano (Rho=0.538; p<0.001), esto permite
interpretar que a medida que los trabajadores perciben un mayor
reconocimiento por parte de la institucién, también tiende a incrementarse
la retencion del personal. Sin embargo, debido a que la intensidad de la
correlacion es media, se puede decir que el reconocimiento no explica por
si solo la permanencia de los trabajadores, sino que esta también puede
estar influenciada por otros factores considerados dentro de la gestion del

talento humano.

Este resultado es similar a lo obtenido por Gomez (2025), quien
encontré una relacion positiva y significativa entre el reconocimiento y la
retencién del talento humano (r=0.687; p<0.05), sin embargo, se ve una
diferencia en la intensidad, la cual podria estar asociada a factores como
el lugar en donde fue desarrollada la investigacion, el tipo de
reconocimiento o la satisfaccion con el mismo. Por otro lado, Hidalgo
(2022), identificé en su estudio que la dimensién reconocimiento obtuvo
uno de los porcentajes mas bajos debido a que los trabajadores

consideraban que el reconocimiento recibido no representaba
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adecuadamente su esfuerzo y desempefo; este hallazgo complementa los
resultados de la presente investigacion, ya que pone de conocimiento la
importancia que tiene el reconocimiento dentro de la percepcién que los
trabajadores tienen de la organizacién, cuando este no es suficiente puede
afectar la valoracién que el personal realiza sobre su entorno laboral. Por
su parte Arce y Benavides (2020) sefialan que el reconocimiento, junto con
otras practicas de salario emocional, contribuye a fortalecer el sentido de
pertenencia y la motivacion del personal. Esto, respalda la importancia del
reconocimiento como una estrategia de gestion que favorece un entorno
laboral positivo, aspecto que puede contribuir a fortalecer la permanencia

de los trabajadores.

Los resultados evidenciaron una relacién positiva media y
estadisticamente significativa entre la dimension oportunidad de desarrollo
y la retencion de talento humano (Rho=0.679; p<0.001), el cual permite
deducir que las oportunidades de desarrollo, ofrecidas por la sede central
de la Universidad Nacional de Moquegua, mantienen una relacion
favorable con la retencién del talento humano. Cuando los trabajadores
perciben que la organizacién promueve el acceso a capacitarse, existen
posibilidades de desarrollo o promocion, hay una buena percepcion del
crecimiento profesional y satisfaccion con el desarrollo, se tiende a
aumentar su permanencia en la institucién. Sin embargo, la magnitud de la
correlacion indica que esta dimensién constituye uno de los factores

asociados a la dimensioén, sin ser el unico elemento que influye en ella.

Resultados similares se observaron en el estudio de Gomez (2025),
quien encontrd una relacién positiva y significativa entre la oportunidad de
desarrollo y la retencién del talento humano (r=0.726; p<0.05), aunque el
coeficiente obtenido fue ligeramente superior al de la presente
investigacion, ambos estudios muestran que brindar oportunidades de
desarrollo al personal se relaciona favorablemente con su permanencia en
la organizacion; ahora bien, la diferencia observada entre ambos
resultados, puede estar vinculada a la percepcidn que tienen los
trabajadores respecto a las oportunidades de crecimiento que reciben,
entre otros. Asimismo, Inofian (2023) encontrd una relaciéon significativa
entre la oportunidad de desarrollo y el rendimiento laboral (Rho=0.450;

p<0.005), si bien el estudio analizé una variable diferente, los resultados
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permiten considerar que las acciones orientadas al fortalecimiento de las
capacidades del personal constituyen un aspecto importante dentro de la
gestion del talento humano, tanto para el logro de los objetivos
institucionales como para la permanencia del personal. Por otro lado,
Velasquez (2023) identificd una relacion significativa entre la oportunidad
de desarrollo y el desempeno laboral (Tau-b=0.385; Rho=0.407; p<0.05);
aunque la intensidad de la relacién fue moderada, el estudio respalda la
importancia de promover espacios de aprendizaje y desarrollo profesional

dentro de las organizaciones publicas.

Los resultados mostraron una relacion positiva débil y
estadisticamente significativa entre la dimension ambiente laboral y la
retencién del talento humano (Rho=0.441; p<0.001). Esto permite
interpretar que un nivel de confianza entre comparneros de trabajo, la
colaboracién, la comunicacion y la satisfaccidn mantiene una relacion con
la permanencia del personal dentro de la institucion. No obstante, la
intensidad de la correlacion indica que esta dimension representa uno de
los factores asociados a la retencién del talento humano, aunque existen

otros aspectos organizacionales que pueden influir en dicha permanencia.

Resultados similares se hallaron en el estudio de Gomez (2025),
quien encontré una relacion positiva y significativa entre el ambiente laboral
y la retencién del talento humano (r=0.600; p<0.05). Asimismo, Inofian
(2023) y Velasquez (2023), identificaron relaciones significativas entre el
ambiente laboral y el rendimiento laboral en entidades publicas, mientras
que lzarra y Rodas (2023) destacaron la importancia del trabajo en equipo
y la comunicacion como componentes del salario emocional vinculados
con el rendimiento laboral. Por otro lado, Martinez et al. (2022) y Martinez
et al. (2023) determinaron que el ambiente laboral constituye uno de los
factores del salario emocional que se incide y relaciona positivamente con
la retencion del talento humano, resultado que fue consistente tanto entre
generaciones como entre hombres y mujeres. Por ultimo, Hidalgo (2022)
identificé que el ambiente laboral fue la dimension del salario emocional,

mejor valorada por el personal de una universidad de Ecuador.

Estos antecedentes permiten apreciar que el ambiente laboral
constituye un componente del salario emocional que se relaciona tanto con

la retencion como con el rendimiento laboral, ademas todos coinciden en
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destacar la importancia de generar entornos de trabajo favorables,
caracterizados por una adecuada comunicacion, trabajo en equipo vy
relaciones laborales positivas, aspectos que contribuyen a fortalecer la

permanencia del personal dentro de las organizaciones.

La presente investigacion obtuvo una relacién positiva media y
estadisticamente significativa entre la dimensién balance trabajo-vida y la
retencién del talento humano (Rho=0.616; p<0.001), lo cual permite
interpretar que el equilibrio entre las responsabilidades laborales y la vida
personal, la flexibilidad en el horario, la oportunidad de acceder al
teletrabajo, y la satisfaccion con el balance trabajo-vida, mantiene una
relacién favorable con la permanencia del personal dentro de la institucion.
Asimismo, la magnitud de la correlacion muestra que esta dimension

constituye un factor relevante asociado a la retencion del talento humano.

Los resultados muestran coincidencia con la investigacion de
Gomez (2025), quien encontrd una relacion positiva y significativa entre el
balance trabajo-vida y la retencién del talento humano (r= 0.472; p<0.05).
Martinez et al. (2022) y Martinez (2023) por su parte, identificaron que el
balance trabajo-vida constituye un factor del salario emocional relacionado
positivamente con la retencion del talento humano, sin embargo, Martinez
(2022) precisa que esta relacion se presentd unicamente en el personal
entre los 23 a 39 afios de edad, debido a que el otro grupo de edad (de 40
a 57 anos) priorizaba aspectos como el ascenso laboral o una mayor
remuneracion por encima del equilibrio entre la vida personal y el trabajo;
esto permite interpretar que la importancia atribuida a esta dimension
puede variar segun las caracteristicas de la poblacion evaluada. Inofian
(2023) y Velasquez (2023) encontraron relaciones significativas entre el
balance trabajo-vida y el rendimiento laboral en entidades publicas, aunque
ambas investigaciones analizaron una variable distinta a la retencion del
talento humano, los resultados permiten admitir que un adecuado equilibrio
entre las responsabilidades laborales y personales se relacionan con

resultados favorables en la gestion del talento humano.
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V. CONCLUSIONES

PRIMERO: Existe una relacién positiva media y estadisticamente
significativa entre el salario emocional y la retencion del talento humano del
personal administrativo de la sede central de la Universidad Nacional de
Moquegua (Rho=0.695; p<0.001), lo cual evidencia que a medida que los
trabajadores perciben un mayor reconocimiento, oportunidades de desarrollo, un
ambiente laboral favorable y un adecuado balance entre el trabajo y la vida

personal, también se observa una mayor retencién del talento humano.

SEGUNDO: De acuerdo con la dimensidon reconocimiento, se determind
una relacién positiva media y significativa con la retencion del talento humano
(Rho=0.538; p<0.001), lo que evidencia que aspectos como el reconocimiento
recibido, el tipo de reconocimiento, la percepcién de justicia en el reconocimiento
y la satisfaccion con el mismo se relacionan con la retencion del talento humano

del personal administrativo.

TERCERO: En relacion con la dimension oportunidad de desarrollo, se
identificé una relacion positiva media y significativa con la retencion del talento
humano (Rho=0.678; p<0.001), evidenciando que aspectos vinculados con el
acceso a capacitaciones, las oportunidades de promocion, las percepciones del
crecimiento profesional y la satisfaccion con el desarrollo se relacionan con la

retencion de los trabajadores.

CUARTO: Respecto a la dimension ambiente laboral, se determind una
relacion positiva débil y significativa con la retencién del talento humano
(Rho=0.441; p<0.001), lo cual evidencia que el nivel de confianza entre los
compaferos de trabajo, el grado de colaboracién entre si, la eficacia de la
comunicacion y la satisfaccion con el ambiente laboral se relacionan con la

retencion del talento humano del personal administrativo.

QUINTO: De acuerdo con la dimensién balance trabajo-vida, se identifico
una relacion positiva media y significativa con la retencion del talento humano
(Rho=0.616; p<0.001), evidenciando que aspectos como la flexibilidad del horario,
la oportunidad de teletrabajo y la satisfaccién con el balance trabajo-vida se

relacionan con la retencion del personal administrativo.
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VL. RECOMENDACIONES

PRIMERO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos de la
Universidad Nacional de Moquegua incorporar estrategias de salario emocional
en las politicas de gestion del personal administrativo, considerando acciones
orientadas al reconocimiento, las oportunidades de desarrollo, el fortalecimiento
del ambiente laboral y el balance entre el trabajo y la vida personal, con la finalidad

de contribuir a la retenciéon del talento humano.

SEGUNDO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos
implementar mecanismos formales de reconocimiento dirigidos al personal
administrativo, tales como programas de trabajador destacado, entrega de
diplomas o certificados por desempefo sobresaliente, felicitaciones formales vy
reconocimiento publico durante reuniones o actividades institucionales,
procurando que estos sean oportunos, equitativos y acordes con el desempefio
laboral, a fin de fortalecer las practicas de reconocimiento identificadas como una

dimension relacionada con la retencién del talento humano.

TERCERO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos, en
coordinacioén con el Centro de Formacion Continua y las jefaturas de las diferentes
dependencias de la UNAM, implementar un plan anual de capacitacion y
desarrollo profesional. El plazo de ejecucion sera durante el siguiente periodo
anual de gestion, considerando como indicadores de éxito el porcentaje de
actividades de capacitacion ejecutadas respecto de las programadas y el
porcentaje de participacion del personal. Implementar el SAD-Sistema de alerta
dinamica para difundir oportunamente las capacitaciones programadas mediante
notificaciones automatizados. Promover el acenso interno mediante criterios de

desempeno, capacitaciones y experiencia.

CUARTO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos promover
acciones orientadas al fortalecimiento del ambiente laboral, mediante estrategias
que favorezcan la comunicacion interna, el trabajo colaborativo y las relaciones

interpersonales entre el personal administrativo.

QUINTO: Se recomienda a la Unidad de Recursos Humanos implementar
y fortalecer medidas institucionales que favorezcan el equilibrio entre la vida
personal y el trabajo del personal administrativo, considerando aspectos como la
flexibilidad horaria, permisos laborales debidamente justificados y las modalidades

de trabajo que resulten compatibles con las funciones institucionales, en

84



concordancia con la normativa vigente, evitar asignacién de tareas, reuniones,

fuera del horario de trabajo, al no ser que sean debidamente justificados.
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Anexo 01. Matriz de consistencia

Tabla 26

Matriz de consistencia

VIll. ANEXOS

FORMULACION DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general:

¢, Cual es la relacion entre el
salario emocional y retencién
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua,
20257

Especificos:

1. ¢ Cual es la relacién entre
reconocimiento y retencién
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua,
20257

Objetivo general:

Determinar la relacion entre
salario emocional y retencion
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025.

Objetivos especificos:

1. Identificar la relacion entre
reconocimiento y retencion
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025.

2. ldentificar la relacion entre
oportunidad de desarrollo y
retencion del talento humano

Hipétesis general:

Existe relacion entre salario
emocional y retencion del
talento humano del personal
administrativo de la sede
central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025.

Hipotesis especificas:

1. Existe relacion entre
reconocimiento y retencion
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025.

2. Existe relacion entre
oportunidad de desarrollo y
retencion del talento humano

Variable

I:Salario Emocional

Dimensiones:

Reconocimiento
Oportunidad de
Desarrollo
Ambiente Laboral
Balance Trabajo-
Vida

Variable II:

Retencién del Talento
Humano

Dimensiones:

Remuneracion

Enfoque: Cuantitativo
Tipo de investigacion: Basico
Nivel: Correlacional

Disefno: No experimental de
corte transversal

Poblacion: Una poblacién de
229 del personal administrativo
de la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua.

Muestra: Una muestra de 144
del personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua.

Muestra estratificada:47 del
personal administrativo del
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2. i Cual es la relacion entre
oportunidad de desarrollo y
retencién del talento humano
del personal administrativo de
la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua, 20257

3. ¢ Cual es la relacion entre
ambiente laboral y retencion
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua,
20257

4. ;Cudl es la relacién entre
balance trabajo—vida y
retencion del talento humano
del personal administrativo de
la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua, 20257

del personal administrativo de
la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua, 2025.

3. Identificar la relacion entre
ambiente laboral y retencion
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025.

4. Identificar la relacién entre
balance trabajo—vida y
retencion del talento humano
del personal administrativo de
la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua, 2025.

del personal administrativo de
la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua, 2025.

3. Existe relacion entre
ambiente laboral y retencion
del talento humano del
personal administrativo de la
sede central de la Universidad
Nacional de Moquegua, 2025.

4. Existe relacion entre
balance trabajo—vida y
retencién del talento humano
del personal administrativo de
la sede central de la
Universidad Nacional de
Moquegua, 2025.

Prestaciones
Sociales

Higiene y seguridad
en el trabajo
Relaciones
Laborales

régimen laboral 276 y 97 del
régimen 1057-CAS.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario

Método de analisis de datos: A
través de un procesador
estadistico.
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Anexo 02. Cuestionarios

CUESTIONARIO DE SALARIO EMOCIONAL

Estimado(a)colaborador(a):

El siguiente cuestionario forma parte de la investigacion titulada “Salario
emocional y retencion del talento humano del personal administrativo de la sede
central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025". Su participacién es
completamente andnima; por ello, se le solicita responder con total sinceridad. La
informacién obtenida sera utilizada exclusivamente con fines académicos y se
asegura la mas estricta confidencialidad de sus respuestas.

Sexo: F() M( )

Tiempo que se encuentra laborando en la
UNAM

Régimen Laboral (276) (CAS)

Instrucciones

1. Se presenta 30 items; lea con atencién cada una de ellas.

2. Marque con una equis (X) en la opcion que considere adecuada, tomando
en cuenta la escala de valoracion ubicada en la parte superior derecha del
cuadro. La escala es la siguiente:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.

3. No hay respuestas correctas o incorrectas, son respuestas basadas en su
experiencia de trabajo.

4. No debe quedar ningun item sin ser respondido.

VARIABLE: SALARIO EMOCIONAL

DIMENSION: Reconocimiento 11234 |5

1. ¢ Suele recibir reconocimiento por el desempefio que
realiza en su trabajo?

2. ¢ Tiende a recibir un reconocimiento suficiente
considerando las funciones que desempefia?

3. ¢ Recibe reconocimientos de distintos tipos (verbal,
escrito, premios, etc.) por parte de su jefe, compafieros
u otros?

4. ;Le resultan motivadores los tipos de reconocimiento
que ofrece su instituciéon?

5. ¢ Percibe que el reconocimiento que recibe es justo en
comparacion con el que reciben sus companeros?

6. ¢Suele observar que su institucién reconoce de manera
equitativa a todos los trabajadores, sin mostrar
preferencias?

7. ¢ Experimenta satisfaccion con el nivel de
reconocimiento que recibe en su trabajo?

8. ¢El reconocimiento que recibe tiende a seguir
motivandolo a desempefarse de manera eficiente?

DIMENSION: Oportunidad de Desarrollo 112|3|4]5

9. ¢ Suele tener acceso a programas de capacitacion que
considera relevantes en su institucion?
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10.

¢La institucion le informa con la debida oportunidad
sobre las capacitaciones disponibles?

11.

¢, Suele encontrar oportunidades claras de ascenso o
promocioén dentro de su institucién?

12.

¢ Tiende a considerar que las oportunidades de
promocioén son equitativas para todo el personal
administrativo, segun su régimen?

13.

¢ Experimenta un crecimiento profesional en el puesto
que ocupa actualmente?

14.

¢,Cree que su trabajo actual le brinda oportunidades
para mejorar sus habilidades profesionales?

15.

¢, Suele notar que la institucion le apoya adecuadamente
en su desarrollo profesional?

16.

¢, Se siente satisfecho con las oportunidades de
desarrollo profesional que le ofrece su institucion?

DIMENSION: Ambiente Laboral 5
17. ¢ Percibe un ambiente de confianza entre usted y sus
companeros de trabajo?
18. ¢ Cree que la confianza entre compafieros contribuye a
mejorar la colaboracién en el trabajo?
19. ¢ Sus compafieros de trabajo tienden a colaborar con
usted en la realizacion de tareas?
20. ;Observa que el jefe de area promueve activamente la
colaboracién dentro del equipo?
21. ¢ La comunicacion dentro de su equipo suele ser fluida y
eficaz?
22. ;Siente que sus ideas y opiniones son escuchadas con
atencién por su equipo de trabajo?
23. ¢ Considera que su institucion hace lo necesario para
mantener un ambiente laboral positivo y saludable?
24. ;Se siente satisfecho con el ambiente laboral en
general, dentro de su institucion?
DIMENSION: Balance Trabajo-Vida 5

25.

¢, Cuenta con la flexibilidad horaria necesaria para
atender asuntos familiares o personales?

26.

¢ La flexibilidad horaria que brinda la institucién
contribuye a su bienestar personal?

27.

¢ Tiene acceso a oportunidades reales de teletrabajo
dentro de su institucion?

28.

¢, Suele considerar el teletrabajo como una opcién
efectiva para lograr un mejor balance entre el trabajo y
su vida personal?

20.

¢, Se siente satisfecho con el equilibrio que mantiene
entre su vida laboral y personal?

30.

¢, Suele notar que la institucion respeta su tiempo
personal fuera del horario laboral?

MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO
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CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Estimado(a)colaborador(a):

El siguiente cuestionario forma parte de la investigacion titulada “Salario
emocional y retencion del talento humano del personal administrativo de la sede
central de la Universidad Nacional de Moquegua, 2025". Su participacion es
completamente andnima; por ello, se le solicita responder con total sinceridad. La
informacion obtenida sera utilizada exclusivamente con fines académicos y se
asegura la mas estricta confidencialidad de sus respuestas.

Sexo: F()M( )

Tiempo que se encuentra laborando en la
UNAM

Régimen Laboral (276) (CAS)

Instrucciones

1. Se presenta 30 items; lea con atencién cada una de ellas.

2. Marque con una equis (X) en la opcién que considere adecuada, tomando
en cuenta la escala de valoracion ubicada en la parte superior derecha del
cuadro. La escala es la siguiente:
(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre.

3. No hay respuestas correctas o incorrectas, son respuestas basadas en su
experiencia de trabajo.
4. No debe quedar ningun item sin ser respondido.

VARIABLE: RETENCION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION: Remuneracion 11234 |5

1. ¢Percibe que su salario es competitivo en
comparacion con el que ofrecen otras entidades del
Estado?

2. ¢Considera que su salario refleja adecuadamente las
condiciones del mercado laboral en su sector?

3. ¢Siente que su salario es justo en relacion con las
responsabilidades que tiene en su puesto?

4. ;Su salario tiende a ser adecuado en comparacion
con el de otros trabajadores administrativos en
cargos similares?

5. ¢Existe claridad en la relacion entre su desempefio
laboral y su salario?

6. ¢Cree que la institucion evalla el desempefio y
ajusta los salarios de manera justa?

7. ¢Se siente satisfecho con los aumentos salariales
que ha recibido por su desempefio?

8. ¢Considera que los aumentos salariales otorgados
por la institucion son equitativos y estan bien
justificados?

DIMENSION: Prestaciones Sociales 1123|415

9. ¢Tiene acceso a beneficios adicionales como
seguros de salud, escolaridad, aguinaldo, entre
otros?
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10.

¢ Los beneficios adicionales que recibe se ajustan a
sus necesidades personales?

11. ¢ Considera valiosas y utiles para usted y su familia
las prestaciones sociales que le brinda la institucién
(seguros, permisos, etc.)?

12. ¢ La institucion comunica de manera clara y oportuna
la informacion sobre los beneficios disponibles, como
boletas de pago?

13. ¢ Esta satisfecho con los seguros de salud que ofrece
la institucion?

14. ¢ Los seguros de salud que le brinda la institucion
cubren adecuadamente sus necesidades?

DIMENSION: Higiene y Seguridad en el Trabajo 5

15. ¢ Se siente seguro en su lugar de trabajo respecto al
cuidado de su salud y bienestar fisico?

16. ¢ Percibe que la institucion implementa medidas
adecuadas para proteger su seguridad?

17. ¢ Suelen realizarse inspecciones de seguridad en su
area de trabajo?

18. ¢ Recibe capacitacidn regular sobre normas de
seguridad en su puesto?

19. ¢ Con qué frecuencia ha sufrido algun accidente
laboral en su lugar de trabajo?

20. ¢ Los procedimientos de seguridad establecidos en la
institucion son efectivos para prevenir accidentes?
21. ¢ Se siente satisfecho con las condiciones de higiene

y seguridad en su lugar de trabajo?

22. ; Considera que la institucion mantiene altos
estandares de higiene y seguridad en todas las
areas”?

DIMENSION: Relaciones Laborales 5

23.

¢ La comunicacion entre usted y el sindicato suele
ser de calidad?

24.

¢, Siente que el sindicato lo representa
adecuadamente ante la institucion?

25.

¢ Participa en actividades organizadas por el
sindicato?

26.

¢, Cree que las actividades promovidas por el
sindicato ayudan a mejorar las condiciones
laborales?

27.

¢, Siente que el sindicato le brinda apoyo emocional
en el ambito laboral?

28.

¢ Considera que el sindicato actua eficazmente al
resolver conflictos laborales?

29.

¢, Con que frecuencia ha enfrentado conflicto laboral
en el ultimo afo?

30.

¢ Percibe que la institucion y el sindicato gestionan
adecuadamente los conflictos laborales?

MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO
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Anexo 03. Validacién de juicio de expertos

A

FORMATO DE VAUDACION DE JUICIO DE EXPERTDS

L DATOS GENERALES

ExSmaso (=) anpeciatels; co miestre ¢l corpunto de NSadones, Que evsbien o crisns y
Jer SeiBos de i rraasszackin Bare ConfITReY § wabes de Irmirumento propeesa on o
POpecly “SALARIO EMOCIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUNANG DL
PEASONAL ADMINISTRATIVD DE LA SEDE CENTRAL OFf LA UNNERSDAD

NACICHAL DE MOQUEGUA. 22s”
L. PROCEDIMENTO

Ca¥'ca con notas dertss del pacdmets

Meros de 65 perics
D¢ 90 & 179 pureos
De 1202 149 pusias
Dw 120 a 200 zunvias

ML 0O DF EXPERTOS

Nowseo -

Valido .
Vakdo -.
Varido

|
|

L1

S-11 | 12-14 | 1517

'}

\S

19

\F

I+

4N \9

12

S 15

i%

VALORACION CLANTITATIVA [E

GPINION DE APUCABILIDAD ol jear~ |
IV.  DATOS DEL EXPERTO :
NOMBRES ¥ APELLIDOS Cear T oo Tomamu: Vomgn,
N" DE DNI 14 €3%0
INSTITUCION DONDE LAZORA VA A 2
GRADO ACADEMICO ¥ MINCION EN QUE [{jenr i A Y
NOMBURE DEL INSTRUMENTD - 0 Evnociuwa
Tl
FECHA 1L O 240%
FIRIA
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N

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES

Catrrads (4] EH0SCRIRIA, 60 MUAEYa of conjurio de iIndeadores. que WIOIN o Ltk ¥

NACIONAL OE MOQUEGUA, 2009

I PROCEODIMENTO
Cavica con noWas dentro oal pavametro

Mencs de 89 zunios
Do 50 a 110 punics.
Ce 1200 185 puvios
D 150 » 200 purrios

Posss
15-17

T 1. CLARIDAD

LT ANTUALDAD
L GRGANLION

Eate orrudads con

K13

I AT 3 s

pts

[ Y warce on
I3 cencia v leonoiogie o M

(15

TR SURRTEN G

6 INTENCIONALITAS
TV TONEGTERGIA |

3 RETOOI0GR Ly e st
T CORVERENCE T Baers e e 3ars

Cormprence apeios oo
Sorns) ledeo de s
vaabdes en cartcad

(17]
(15)

Perrete v e

MPATITA #Lpec fuin de

(s5)

KT .
S0 5353 81 2100T0 earee

0bre of terzs

(1)

Eage ¢ onve

£3)

(rs]

3 | constucose de o

B vestigastn y

(%)

SUBTOTAL

V.  DATOS DEL EXPERTO

nwamcumnwm

CPINIGN DF APLICABILIDAD

s

NOMBRES Y APELLIDOS " ?Y,ﬁ,n,ta d%za’s {244
N ot ow YL T PO/
INSTITUCION DONOE LASORA ! LIN GRS
GRADO ACADEMICO ¥ MENCION EN QUE et for
NOMBRE DEL INSTRUMENTO Salar.o & mges sia |
m D"-W h 25 __ gf—
FIRMA %

77
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s

FORMATO DF VALIDACION DE JUNCIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES

Catrmcds (4] e300 alatn, e Mook ¢ COnentn €0 KIS dud il ol (it y
ot IO 00 3 Wersbgacids D S0NVITEr 3 wabEed S0 NETUMMEIS BITHUEsts 6 ol
OYeD “RALARIO EMOCIONAL ¥ RETENCION DEL TALENTO MUNMANG DEL
PERSONAL ADMINISTRATAO DF LA SE0F CENTRAL DE LA UNIVERSIDAD
NACIOMAL DF NOCURGLA, 2005

I PROCEDMMIENTO
Cakdca com actss dento del parametss

Mence de 86 punice MOV > Aol imrumantn
Do 50 & 118 pyrecs Vabto Muagrar natrirens
De 130 0 %0 pusies Vo - Praciear Indcadones
D 950 0 200 pusics - Voo > Aghear
L RGO DE EXPERTOS
INDICADORFS CRITERIOS Cwficierts | Regular | Haan | Wey | Eacelerin
- 08 | 931 | 32-04 | 3517 | 1830
1. CLAMGAD Eats formaado con % o]
V' aosEer— pugte &
S R T (17T T T R o Svance ta
19 CRrisa y Secroiogia en b /1
T & ORGAMZAGION | (pwirens 15gea 7
[T B SUPICIENGIA | Cormprands segeciss o
daminks tedeiCo de lea ?
“ariotées en carbead y /
& WTENGIONALIOND | Feveyis i o6 =
sapecias es(eciboo fe
exhate /)
[T, CONSHYERNSA | 5e basa o apects lecricn 4
' . | Sertfess actro of 3 55 Vs
8 CONEWNENCIA ™ | Evwe coderercis cope |
yausstaera_ | /3
¥ WETO0O0L0GI | Lo ewradogh reaporn o |
‘ L S Y2
[ 10 CONVENENGIA | Geren romvas g~ |
’ oy e wscts | /¥
SUBTOTAL l

VALORACION CUANTITATIVA

IV.  DATOS DEL EXPERTO

i

N' DE DM Or3i 304
INSTITUCION DONDE LABORA UroH
GRADO ACADEMICO Y MENCION ENQUE | AAG.
NOMBRE DEL INSTRUMENTO Y1/ TOPp Sy o
i A-03 2Z¢
FIMA (7

/
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UNAM L DATOS GENERALES

mhsm,»mumnmmmum
wmuhmunmm.mammu:n

e ——— - 3 == X
m FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO D& EXPERTOS 9

‘ . 0-B 911 11234 | 1%17 | 1820
1. CLARBDAD s foerndedo con l?
| S aprapeco

corchucias

3 ACTUALIDAD #l werce de
b Getos y Kcrobogis s 1
== ORIANZAGION | Diets orpaniziion gics R

5 SURGENGA Cormgrendo aspodcs od

Gonie) ledecs de ba
Vitebie on cantetnd y ‘8
- caidad

T INTENGONALIGAD | Pavie vilow e
T. CONMSTERGA | gmmmﬂhﬂ»
chrt ey i g rom |8
b COMERENGA [ Eashe oovetsacis wme
R e 9
2 Wumrﬂ;\nh i \1
POPMY gyl 1t
77790 CONVENENCIA G-«uvuo:‘s POLERE Darn
me:. | IB
| coeminacelin o0 00
SUBTOTAL |

mwamonmnwm

OPINION DE APLICABILIDAD '!H
IV.  DATOS DEL EXPERTO

ROMURES Y APTILIDOS [ o e e
N DE ON (2482950

INSTITUCION DONOE LADDRA
GRADO ACADEMICO Y MENCION IN QUT
NOMBRE DEL INSTRUMENTO
FECHA
TIRMA
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPENRTOS

I.  DATOS GENERALES

Esfmaso (4 860000 56 Muesisa ol conjuric de Indcacones, que Exalan & 9900 y
ragor Slerd $20 36 0 Meestipaadn pord conRmar 3 valides da iralremaents Sropuesia @4 ¢
"SALANO ENOCIONAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMAND DeL

propecio
PEASONAL ADMIMSTRATIVO DE LA
NACIONAL DE NOGUEGUW, 2025

SEOE CENYRAL DE LA UNKWSRSDAD

I PROCEDMIENTO
Catbom con (1243 370 08 (AP0
Maros de 30 punics Nowelde > Relommetyr Instruranic
D 30 8 110 punioe Vaide - Majorar Insirunesis
Do 120 8 145 sunios Vakso B Frecisar ngicasores
Oe 150 & 200 purvios Vakio > Aphzar
UL 0O DE EXPERTOS
r WDICADORES CRITERIOS Gebourie | Fogisl | Buseo L3
e A - o3 | 911 |12 3527 | 1%20
1. CLAMIDAD Exta orreebado con
4 wngune aazaco Fid
Los Horvs 40 sadiasan en ‘
condazas ozsevatias 4
TES 00000000 & Dvw0 08
s e y lececkoge ot b /‘
—m—ﬁmm [é
‘ 5. SUMCIENGCIA Comprence aspecics del
e
watabhes e cwrixded » /6
€. WTENGOMALIDAD | Perrds vaboms kn
PAITA arpeci Soon 3e /&'
a0
[ ¥, CONGETERCIA | 5 5asa on pepec) anco- 16
‘ Clertficoa sctre ¢
T B, COHERENCIA | Ews coberenca save
: rdcasor y dmeteone y2
T 9. NETOOOLOGA Lo esyslegh sesponde of /o
. def extecio
’..Cﬁm roevis pasles D2
i3 iseneigazan y -]
SUSTOTAL
vaorsacn commmava [ 155 |
OPINION DE APLICASILIDAD
V. DAYOS DEL EXPERTO
NOMBRES ¥ APELUDOS @MLM
INSTITUTON DONDE LASORA N PR L
GRADO ACADEMICO Y MENCION EN QUE Do -7
NOMBRE DEL ANSTRUMENTO Holenaigy del Tolesf Huseno |
FECHA O 03.25
2

]/
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ﬁ. FORMATO DE VALIDACION OF JISCIO DE EXPERTOS
JNAM I DATOS GENORALES g

Estimen (4] eazeciatetnd 56 maeelid o COMAITO 08 Indeadares, que axabian o (riess y
rigor claniiNcn da 1 Araespesdn pas confimer b vadidar de Inelumento prosesta en ol
PUOpeciD “SALARIO EMOCIONAL ¥ RETENCION DEL TALENTO HLWAND DEL
PERSONAL ADMINISTRATAVOG DE LA SEDE CENTRAL DE LA UNNVEASISAD
NACIONAL DE MOQUEG LW, 2004

. PROCEDIMIENTO
Ca'fica con actis dertro dal pavdmetio
Mencs de B9 punos

No valdo Reformu b Iradrumerio
DefO0a Mogunics Viabdo

Vadido

Valdo

Nojord Instrumenio
D 120 @ %40 purdos Poecisar Indicasones

Dw 130 5 200 purios

LR A

I JUICIO DE EXPERTOS

Sumny
08 | 311 1214 1517 | 18.20
/7

In cencip v Ieonaiopis e /7
4 ORTANZAGON | Eakde orpascacen dgin Vs

varstdes en canbdad y /)

V.  DATOS DEL EXPERTO

NOMBRES Y APELLIDOS
N DE DNI o
INSTITUCON DONDE LABORA JSato A
GRADO ACADEMICO Y MENOON EN QUE
NOMBRE DEL INSTRUMENTO ,éné—

X 4
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Anexo 04. Solicitud de informacién y aplicacion del cuestionario
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Anexo 05. Autorizacion para la recolecciéon de informacién y aplicacion de
la encuesta

UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA
L l DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACIIN N

P T T
UNP&M e e s roepmein ol i o el i ] ?_E-!IE3 :

Mioquegua, 1% de mayo del 2035

Seraritai

MARGOT ZLDAIRE CRUEZ LLANDS
Hueve Promuy Mz. N L5, 03
mangatoruziannslgigmail. com

Boguegun, -

Asunbo : AUTORIZACION PARA RECOLECCION INFORMACION PARA
PFROYECTO DE TESIE,

Raferencis - a) Solicitud on SIGEUN N.© F0236.

Es grato dingeme a ustod para =dudarda comdsdmente: en nombre de la
Universidad Madonal de Moguedqua, edintismg en abencin a la solicitud presentada por s representada
medante dooumento de referencla a), oe fecha 14 de mavo da 2025, en la que 2 requiane autonzacian
para f recoleccion de nformacion en e mann del desarrolle del proecio de bess Glulsdo: ™Salacn
emocional ¥ mbencién del mlento humano dal personal adminstrativn de B Univarsddad Nacional de
Hogquegua, #35%, cumplo con manifestar o sguienbe:

Conforme s2 ndica en @ escrim presentade, [ firskdad del mencionada
esfulia es determingr | relacin exiseme entre & salarn emocional ¥ 1a retencitn dal talento fumans

en el parsonal administrative de esta casa e estudios, Pars tal efecta, 5o presd (2 aplcaciin do enoussstas,
as camo la recoplacicn de datos cuantitativos vinodados al nomenn de trabajacdones adminiglratives,
garantizando en todo momentn @ uso exclusio de dicha Infrmiacidn para fines acadamicas, baje
candicicnes de confidendalidad y anonimato de Ios particpantes,

En esa sentido, sr aukorim b recoleccan de e mformaciin sobctada, en el
marca del propdaite  acaddmecn Indicaisa, debendo respetarse estrictantente los  prENcEEs  de
configencialidsd, amonimato ¥ uso responsable o2 ks datos proporcionados.

Sin otro particular, guedo de Lshed.

Atentamente,

Bl s oo
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Anexo 06. Respuesta de la solicitud de informacién de la cantidad del
personal administrativo

M Gmail

remite informacion solicitada

ERBERT EULOGIO GARCIA ZAPATA <egarciaz@unam edu pe>
Para: "margotcruzllanos23@gmail com” <margotcruzllanes23@gmail com=

Sefiorita
MARGOT ZUDAIRE CRUZ LLANOS

Saludos cordiales;
Por medio de la presente, es para remitirle la informacién solicitada en referencia a la carta N° 204-2025-DIGA/R/UNAM.

Adjunto la cantidad del personal administrativo del mes mayo de 2025.

Atentamente,

Erbert Eulogio Garcia Zapata
Especialista Administrative
‘ Oficina de R Hi -
UN A Célular : +51 990 837 376

Correo : egarciaz@unam.edu.|
) CANTIDAD DE PERSONAL ADMINISTRATIVO.xlsx

pe
UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA.
11K Visualizar como HTML Descargar

CANTIDAD DE PERSONAL ADMINISTRATIVO

ORD. REGIMEN LABORAL CANTIDAD
1 ADMINISTRATIVOS D.LEG. 276 74
2 ADMINISTRATIVOS D.LEG. 1057 - CAS 155
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Anexo 07. Panel fotografico
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UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

[ —

ANEXO 1.

FORMATO DE AUTORIZACION DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UNAM
1. DATOS DEL AUTOR _
Nombres y Apellidos:\\o.¢ 9’50\ Zuodayee  Croz Wanos
DNI/Carnet de Extranjeria/Pasaporte N°: 3304236 T
Correo electronico: oA CouzWunes 1 Eaman: won
Teléfono/Celular: 9% (€S 1B}
2. GRADO, TITULO O ESPECIALIZACION (Marque con una X)
Bachiller Titulo Profesional Magister Doctor Segunda Especialidad

X

3. TIPO DE PUBLICACION (Marque con una X)
a) Articulo( )
b) Tesis de pregrado (%)
c) Tesisde Maestria ( )
d) Tesis de Doctorado ( )
e) Monografia ( )
f) Reporte de caso cientifico o hallazgos ( )
g) Libro ()
h) Partedeunlibro ( )
i) Revision ( )
j) Conferencia ( )
k) Presentacion ( )
[)  Articulo preliminar ( )
m) Articulo antes de ser publicado ( )
n) Articulode prensa ( )
o) Documentos internos ( )
p) Imagen ()
g) Documentos técnicos ( )
r) Ponencias presentadas en eventos cientificos (Jomada, Congreso, Simposio Conferencias, etc.)()
s) Informes de suficiencia profesional. ()
t) Patentes producidas por académicos/as. ( )
4. TIPO DE TRABAJO DE INVESTIGACION (Marque con una X)
a) Tesis (Y
b) Trabajo de Investigacion ( )
c) Trabajo de suficiencia profesional ( )
d) Trabajo académico ( )
5. DATOS DE LA PUBLICACION
Titulo: Saio emoconel Y selenagn de\ ha\eato humano 8¢l Pegonal sdminighabive de
\a sede Cento\ 82 la Univsadod Nodonal 8¢ Mequegs 2075 -
Campo del conocimiento OCDE (Indicar el cédigo de clasificacion OCDE de la obra): 5 c0.00
Fecha de publicacién: 27 -08-1026
6. DATOS DEL ASESOR:
Nombres y Apellidos: Ve 00 Tecus MNuqueca Luque

DNI/Pasaporte/Cedula: 00 4450 44
ORCID: qpop - 0002 ~2440 ~gg3q Firma
Documento de identidad y Nombres y apellidos -4 Q1363

mm%o‘\ ZULC!\&%G_(&UL Wanos




«A . :
UNAM UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA

LICENCIAS

Licencia Estandar

Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi trabajo de investigacion en el Repositorio
Institucional Digital de la UNAM

Con la autorizacién de depdsito da mi trabajo de investigacion, otorgo a la Universidad Nacional de
Moquegua, una Licencia No Exclusiva para reproducir. distribuir, comunicar al publico, transformar
(Unicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y poner a disposicion del pablico mi trabajo de
investigacion (incluido el resumen), en formato fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por
conocerse, a través de los diversos servicios provistos por la Universidad, creados o por crearse, tales
como el Repositorio Institucional Digital de la UNAM, Coleccion de Tesis, entre otros, en el Perl y en el
extranjero, por el tiempo y veces que considere necesarias, y libre de remuneraciones.

En virtud de dicha Licencia, la UNIVERSIDAD NACIONAL DE MOQUEGUA, podra reproducir mi trabajo
de investigacion en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar, sin modificar su contenido, solo con
los propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.

Declaro que el trabajo de investigacion es una creacion de mi autoria y exclusiva titularidad, o coautoria
con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente licencia y, asimismo, garantizo
que dicho trabajo de investigacion no infringe derechos de autor de terceras personas. La UNIVERSIDAD
NACIONAL DE MOQUEGUA consignara el nombre del/los autor/es del trabajo de investigacién, y no le
hara ninguna modificacién mas de la permitida en la presente licencia.

Autorizo el depdsito (marque con una X)
_X_Sl autorizo que se deposite inmediatamente

Fecha C)‘\{ - ‘JE‘L\ emyre ~2026

ST

Firma
Documento de identidad 3100367
Nombres y apellidos ool 2udawce Covz Llanos

Firmado
‘ digitalmente por
‘t RUIZ BEJAR Jaime
UNAM Zouisserass o
SO
TR Fecha: 2022.01.12
FIRMA DIGITAL 18:22:19-05'00'

pag. 14
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UNAM

UNIVERSIDAD

DE MOQUEGUA

NACIONAL' Reglamento de Grados y Titulos - Vicepresidencia Académica

ANEXO VI

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE
INVESTIGACION / TESIS / TRABAJO DE SUFICIENCIA PROFESIONAL

Yo, .l oweniad... Equmﬁ..&.u.y R AU o) S ;
bachiller de[:}a Escuela Profesional de: '
eskian... Palicen. 3. DS N0... SN s

de la Universidad Nacional de Moquegua, identificado(a) con DNI N°.. 'NC{'ZH :}‘ autor(a)

del Trabajo de Investigacion / Tesis / Trabajo de suﬁcuencna profesional denominado:
SALAD.-emosA00) . M. SEELNGIR..de... Xalenda. Humano..de).
A0S ONGN.. AN o g, de.. ....;e&rz (,m}rcs\ St L
SUMNERS AL ... fuw“\m\u\.......dg moquﬁq’\m T 2 L ——

.....................................................................................................................................................

Declaro bajo juramento que:

1. El trabajo de investigacion es auténtico, siendo resultado de mi trabajo personal, que no
se ha copiado, que no se ha utilizado ideas, formulaciones, citas integrales e ilustraciones
diversas, sacadas de cualquier tesis, obra, articulo, memoria, etc., (en version digital o
impresa), sin mencionar de forma clara y exacta su origen o autor, tanto en el cuerpo del
texto, figuras, cuadros, tablas u otros que tengan derechos de autor. Por tanto, el trabajo
de investigacién no ha sido plagiado total ni parcialmente.

2. El trabajo de investigacién no ha sido autoplagiada, es decir, no ha sido publicada ni
presentada anteriormente para obtener algun grado académico previo o titulo profesional.

3. Los datos presentados en los resultados son reales, no han sido falseados, ni duplicados,
ni copiados y por tanto los resultados que se presentan en el trabajo de investigacion
constituiran aporte a la realidad investigada.

Soy consciente de que, el hecho de no respetar los derechos de autor y hacer plagio, es objeto
de sanciones universitarias y/o legales, por lo que asumo cualquier responsabilidad que pudiera
derivarse de irregularidades en el trabajo de investigacién, asi como de los derechos sobre la
obra presentada.
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Internet

repositorio.unap.edu.pe

zﬂ turnitin Pagina 6 de 124 - Descripcién general de integridad

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3640367781

Identificador de la entrega trn:oid:::1:3640367781


https://www.riico.net/index.php/riico/article/view/2167
https://repositorio.bausate.edu.pe/bitstream/handle/20.500.14229/438/TESIS%20DE%20GONZALO%20S%c3%81NCHEZ%20para%20subir%20al%20repositorio.pdf?isAllowed=y&sequence=1
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Publicacién
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Y/ Trabajos del
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a Internet
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Internet
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m Internet

repositorio.unac.edu.pe <1%

Internet

repositorio.usc.edu.co <1%

Trabajos del
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Universidad de Murcia <1%
m Publicacién
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a Internet
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https://repositorio.unach.edu.pe/server/api/core/bitstreams/aa499904-96e4-4f0a-9d50-a3d442cf6a5b/content
https://repositorio.up.edu.pe/bitstream/handle/11354/3543/Lecaros,%20Carla_Trabajo%20de%20investigacion_Maestria_2016.pdf.txt?sequence=5
https://repositorio.uandina.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12557/6278/Alejo_Tesis_maestro_2023.pdf?isAllowed=y&sequence=1
https://repositorio.uisek.edu.ec/bitstream/123456789/5841/1/LD0028.pdf
https://repositorio.unac.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12952/9462/TESIS%20-%20HUAMAN-MARTINEZ-PAZ.pdf?sequence=1
https://repositorio.usc.edu.co/server/api/core/bitstreams/42070887-6b0a-492a-af13-772aef1ab698/content
https://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A32008568&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
https://repositorio.uncp.edu.pe/server/api/core/bitstreams/7228ab31-2fc8-44c9-b54c-8bf4b2d6096b/content
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"Cuidado Integral em Saude: Perspectivas Interdisciplinares, Politicas Publicas e I...
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Integracion ABbL

a Internet
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noticia.educacionenred.pe
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https://apirepositorio.unh.edu.pe/server/api/core/bitstreams/9569b93b-91b7-4aba-8194-9578be9e1d2a/content
https://noticia.educacionenred.pe/2019/06/conoce-lineamientos-nombramiento-contratados-servicios-personales-segun-resolucion-177575.html
https://renati.sunedu.gob.pe/handle/renati/1120055
http://gateway.proquest.com/openurl?res_dat=xri%3Apqm&rft_dat=xri%3Apqdiss%3A27775716&rft_val_fmt=info%3Aofi%2Ffmt%3Akev%3Amtx%3Adissertation&url_ver=Z39.88-2004
http://www.fund-cenit.org.ar/Descargas/dt24.pdf

RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO
N° 714-2026-CU

Moquegua, 14 de octubre de 2026

VISTOS:
Las Resoluciones de Consejo de Facultad N° 278, 279 y 280-2026-CF-FACCS-UNAM, de la Facultad de Ciencias
Sociales; el Informe Técnico N° D0164-2026-UNAM-SG-GT, emitido por la Especialista Administrativo Il de Grados y Titulos;
el Informe N° D0553-2026-UNAM-R-SG, emitido por el Secretario General de la UNAM; el Proveido N° 5319-2026-R, emitido
por el sefior Rector; el Acuerdo del Pleno del Consejo Universitario de Sesion Extraordinaria N° 40-2026-SE-CU-UNAM, de
fecha 14 de octubre de 2026; y,

CONSIDERANDO:

Que, conforme al 4.° pérrafo del articulo 18 de la Constitucion Politica del Perd, dispone que cada universidad
es autonoma en su régimen normativo, de gobierno, académico, administrativo y econémico. Y el articulo 8 de la Ley N°
30220-Ley Universitaria, establece que la referida autonomia inherente a las universidades se ejerce de conformidad con la

Que, el numeral 59.14 del articulo 59 de la Ley N° 30220-Ley Universitaria, establece como una de las
Atribuciones del Consejo Universitario la de conocer y resolver todos los demas asuntos que no estén encomendados a
otras autoridades universitarias, en concordancia con el numeral 28 del articulo 20 del Estatuto de la Universidad Nacional
de Moquegua;

Que, el articulo 59 de la Ley Universitaria-Ley N° 30220, establece las atribuciones del Consejo Universitario,
y especificamente el numeral 59.9 establece; Conferir los grados académicos y los titulos profesionales aprobados por las
Facultades y Escuela de Posgrado, asi como otorgar distinciones honorificas y reconocer y revalidar los estudios, grados y
titulos de universidades extranjeras, cuando la universidad esta autorizada por la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria. Concordante con el numeral 14, del articulo 20° del Estatuto de la Universidad Nacional de Moquegua;

Que, mediante las Resoluciones de Consejo de Facultad N° 278, 279 y 280-2026-CF-FACCS-UNAM, de fecha
07 de octubre de 2026, el Consejo de Facultad de Ciencias Sociales aprobd el otorgamiento del Titulo Profesional de
Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social a favor de QUISPE CORDOVA NAYELY ROSELIN, LUNA BOBADILLA MARCO
ALDAIR y CRUZ LLANOS MARGOT ZUDAIRE, bachilleres de la Escuela Profesional de Gestién Pablica y Desarrollo Social,
quienes han cumplido con los requisitos académicos exigidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Moquegua;

Que, mediante Informe Técnico N° D0164-2026-UNAM-SG-GT de fecha 12 de octubre de 2026, e Informe N°
D0553-2026-UNAM-R-SG de fecha 12 de octubre de 2026, el Secretario General de la UNAM remite al Rectorado los
expedientes para el tramite de Titulo Profesional de Licenciado en Gestion Publica y Desarrollo Social a favor de los
bachilleres: QUISPE CORDOVA NAYELY ROSELIN, LUNA BOBADILLA MARCO ALDAIR y CRUZ LLANOS MARGOT ZUDAIRE,
de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social, quienes se encuentran aptos para la expedicion del Titulo
Profesional de Licenciado en Gestion Piblica y Desarrollo Social, al haber cumplido satisfactoriamente con los requisitos
legales y reglamentarios, exigidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Moquegua; razén por
la cual, el sefior Secretario General eleva dichos expedientes para su tratamiento en Sesién Extraordinaria de Consejo
Universitario de fecha 14 de octubre de 2026;

Que, el articulo 44° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria sefiala que las universidades otorgan los grados
académicos de Bachiller, Maestro, Doctor y los Titulos Profesionales que correspondan, a nombre de la Nacién (...).
Asimismo, la Ley N° 31803, modifica el articulo en mencion adicionando; La Superintendencia Nacional de Educacién
Superior Universitaria (SUNEDU) determina los criterios, asi como establece y supervisa el procedimiento administrativo
para el reconocimiento de grados y titulos otorgados en el extranjero, en el marco de la normativa vigente;

Que, el numeral 45.2 del articulo 45° de la Ley N° 30220, Ley Universitaria, precisa los requisitos minimos
para la obtencion del titulo profesional, como son: el grado de Bachiller y la aprobacion de una tesis o trabajo de suficiencia
profesional. Asimismo, establece que el titulo profesional solo se puede obtener en la universidad en la cual se haya obtenido
el grado de bachiller;
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Universidad  Novional de Moquequa

RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO
N° 714-2026-CU

Moquegua, 14 de oclubre de 2026

Que, mediante Resolucién de Comisién Organizadora N° 1153-2021-UNAM, se aprobd el Reglamento de

Grados y Titulos de la Universidad Nacional de Mogquegua, el cual fue modificado a través de las Resoluciones de Comision

Organizadora N° 410; 453 y 890-2022, N° 880-2023-UNAM y N° 081, 484-2024-UNAM el cual establece los requisitos y

norma los procedimientos para la obtencion de los grados académicos y titulos profesionales conferidos por esta Casa
Superior de Estudios;

Que, bajo el amparo de los considerandos precedentes, el Pleno del Consejo Universitario en Sesion
Extraordinaria N° 40-2026-SE-CU-UNAM, de fecha 14 de octubre de 2026, emitio el siguiente acuerdo, POR UNANIMIDAD:
CONFERIR, a nombre de la Nacion el Titulo Profesional de Licenciado en Gestion Piblica y Desarrollo Social por la modalidad
de Tesis a los Bachilleres: QUISPE CORDOVA NAYELY ROSELIN, LUNA BOBADILLA MARCO ALDAIR y CRUZ LLANOS
MARGOT ZUDAIRE, de la Escuela Profesional de Gestion Pablica y Desarrollo Social, de la Facultad de Ciencias Sociales de
la Universidad Nacional de Moquegua;

En uso de las facultades y atribuciones conferidas por el Art. 18 de la Constitucion Politica del Perd, la Ley N°
30220-Ley Universitaria, y el Estatuto de la Universidad y lo acordado por el pleno del Consejo Universitario;

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°: CONFERIR A NOMBRE DE LA NACION, a los Bachilleres:
- QUISPE CORDOVA NAYELY ROSELIN
- LUNA BOBADILLA MARCO ALDAIR
- CRUZ LLANOS MARGOT ZUDAIRE

El TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL, por la modalidad
de TESIS, de la Escuela Profesional de Gestion Publica y Desarrollo Social, de la Facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad Nacional de Moquegua

ARTICULO 2°: ENCARGAR, al Secretario General de la UNAM, para que realice las acciones pertinentes
relacionadas con la inscripcion correspondiente en el Registro Nacional de Grados y Titulos de la Superintendencia Nacional
de Educacion Superior Universitaria - SUNEDU.

ARTICULO 3°: DISPONER, el cumplimiento de la presente Resolucion a todas las dependencias de la
Universidad Nacional de Moquegua.

ARTICULO 4°: DISPONER la publicacion de la presente resolucién en el Portal Institucional de la
Universidad Nacional de Mogquegua (www.unam.edu.pe).

REGISTRESE, PUBLIQUESE Y CUMPLASE.

RECTOR
DENTE DEL CONSEJO UNIVERSITARIO
SECRETARIO GENERAL

DISTRIBUCION: VAA, VRI, FACCS, EPGFOS, GyT, DASA, OT), Inferesados, Cc Arch,
SR
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