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RESUMEN 

Esta investigación tiene como objetivo determinar la relación entre el salario emocional y la retención 

del talento humano en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa 

de la Universidad Continental, 2018. 

Tiene un enfoque cuantitativo, diseño de corte transversal, correlacional, no experimental y se usó 

la técnica del cuestionario estructurado tipo encuesta aplicado a los docentes de la modalidad 

presencial y semipresencial; Se compiló documentación basada en información teórica, información 

académica, bases de datos y herramientas técnicas de aplicación estadística. 

Como resultado encontramos que existe una relación entre el salario emocional y la retención del 

talento en los docentes de la modalidad presencial y semipresencial de la filial Arequipa de la 

Universidad Continental, 2018. Además, existe relación entre el salario emocional y la dimensión 

interna de la retención del talento así como una relación entre el salario emocional y la dimensión 

externa de la retención del talento en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de 

la filial Arequipa de la universidad Continental, 2018.  Es decir, el talento humano puede ser retenido 

utilizando el salario emocional. 

 

Palabras Clave: Salario emocional; retención del talento humano; dimensión interna; dimensión 

externa. 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

Desde 1998, cuando un grupo de consultores de McKinsey acuñó la expresión "guerra por 

el talento" sostuvieron que se necesita una creencia fundamental en la importancia del 

talento humano para lograr la excelencia organizativa (Michaels, Handfield-Jones y Axelrod, 

2001); desde entonces la gestión del talento (TM) ha sido un tema cada vez más popular 

(Chuai, Preece, & Iles, 2008). En los últimos años, se observa un notable aumento en el 

número de artículos y libros relacionados con el talento humano, ya que se considera cada 

vez más como un tema de alta prioridad para las organizaciones de todo el mundo (Iles, 

Preece y Chuai, 2010). La gestión adecuada del talento se considera un determinante crítico 

del éxito organizacional (Beechler y Woodward, 2009), e imperativo para el sustento y la 

sostenibilidad de las organizaciones (Lawler, 2008). 

Reclutar y desarrollar empleados talentosos puede ser increíblemente crucial para el éxito 

de las organizaciones, y los líderes seniors son cada vez más conscientes de esto. De 

acuerdo con las Tendencias de reclutamiento global de LinkedIn 2016, el 59% de las 

empresas estadounidenses está invirtiendo más en la marca de su empleador en 

comparación con el año pasado. Hace cinco años, el campo de la marca del empleador 

estaba emergiendo en la escena como un esfuerzo enfocado para reclutar equipos. Hoy es 

un componente central de una estrategia de talento integral. Sin embargo, solo el 32% de 

los líderes de talentos globales consideran la retención como una prioridad máxima durante 

los próximos 12 meses.  A medida que la economía continúe fortaleciéndose y la fluidez 

laboral continúe reduciéndose, la retención se convertirá en un factor cada vez más 

importante para determinar qué compañías prosperan y cuáles luchan por mantener niveles 

de talento suficientes. 

Si bien los factores anteriores ilustran la creciente presión sobre los empleadores para 

mantener el talento, no tiene por qué significar un reclutamiento externo perpetuo. Las 

compañías que inviertan tanto tiempo y recursos en el desarrollo de su talento serán los 

verdaderos ganadores en los próximos años. (Schmidt, 2017). 

Queda claro entonces, que hoy en día, las empresas invierten cada vez más para adaptarse 

a las nuevas tendencias laborales, como retener el talento de los empleados y garantizar 

sus necesidades y motivarlos. Muchos empresarios no están familiarizados con la 

expresión salario emocional, principalmente porque tienen una cultura empresarial 

tradicional como referencia. Para saber un poco más sobre este tipo de salario, se deben 

reunir todos los beneficios no monetarios que una empresa puede ofrecer a sus empleados, 

además del salario pagado que reciben cada mes. 

El principal objetivo del salario emocional es cumplir con las expectativas de los empleados 

para que se sientan emocionalmente vinculados a la empresa y vean un futuro dentro de 

ella, sin necesidad de cambiar de trabajo. Se ha llegado al punto en que la productividad de 
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los empleados no solo se mide por las horas de trabajo, sino también por la motivación que 

tiene una persona para completar las tareas.  

El salario emocional se apoya en acciones que hacen que los trabajadores se sientan más 

felices, como: permitir horarios flexibles, darles días libres para que se ocupen de sus 

asuntos personales, dar vacaciones basadas en el desempeño y ayuda económica con la 

educación de sus hijos. Por lo tanto, esto garantiza una mejor calidad de vida y les ayudará 

a estar más dispuestos a trabajar, lo que sin duda asegurará la retención de talento. 

En Perú, “cada vez son más las empresas que vuelcan la mirada hacia este esquema 

salarial o concepto. Y más les vale que lo hagan, de lo contrario se quedarán sin talentos”, 

advierte Nolte (2017), Gerente General de Edenred Perú. Gracias a sus amplias virtudes, el 

salario emocional ya ha comenzado a difundirse más en las empresas; sobre todo en 

aquellas en donde las áreas de recursos humanos están más desarrolladas y cuentan con 

recursos y personal más profesionalizado. En menor medida en las demás empresas, sobre 

todo en las más pequeñas, en donde aún no se toca mucho el tema. Con ello surge la 

importancia de conocer cómo se aplica la en instituciones de la ciudad de Arequipa, en este 

caso en una empresa dedicada a la educación superior universitaria, rubro educativo que 

se encuentra en pleno proceso de crecimiento, licenciamiento y acreditación a nivel 

nacional. 

Por ende, la pregunta de la presente investigación es: ¿Cómo se relacionan la retención del 

talento y el salario emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial 

de la filial Arequipa de la universidad Continental, 2018?  

Para lo cual es importante ahondar en conceptos relacionados con el salario emocional, 

confianza, empatía, justicia y con la retención de talento humano como son las habilidades, 

conocimientos y actitudes con el propósito de explicar los elementos de estudio. 

 

1.2. Formulación del problema 

¿Cuál es la relación entre el salario emocional y la retención del talento en los docentes de la 

modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 

2018?  
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1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

Determinar la relación entre el salario emocional y la retención del talento humano en 

los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la 

Universidad Continental, 2018. 

 

1.3.2. Objetivos específicos 

• Indicar la relación entre el salario emocional con la dimensión interna de la 

retención del talento en los docentes de la modalidad presencial y semi 

presencial de la filial Arequipa de la universidad Continental, 2018 

• Determinar la relación entre el salario emocional con la dimensión externa de 

la retención del talento en los docentes de la modalidad presencial y semi 

presencial de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

 

1.4. Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis general 

Existe una relación directa y significativa entre el salario emocional y la retención del 

talento humano en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

Variables 

Variable uno: Salario emocional 

Variable dos: Retención del talento 

 

1.4.2. Hipótesis específicas 

H1: Existe relación directa y significativa entre la dimensión interna con el salario 

emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la Universidad Continental, 2018 
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H2: Existe relación directa y significativa entre la dimensión externa con el salario 

emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 
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CAPÍTULO II. METODOLOGÍA 

 

1.1 Tipo de investigación 

Investigación con enfoque cuantitativo, diseño de corte transversal, correlacional, no 

experimental. 

1.2 Población y muestra  

 

Los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la 

Universidad Continental, que laboraron en esta universidad en el año 2018 segùn las planillas 

del área de recursos humanos son en total 110 docentes. (Sistema Integrado de Información 

de la Universidad Continental). 

La muestra utilizada en la investigación es de tipo no probabilística de selección censal. Por 

ser un número reducido de docentes se considera toda la población. La muestra se compone 

por lo tanto de 110 docentes. 

 

1.3 Técnicas e instrumentos de recolección y análisis de datos 

 

La técnica aplicada para la recolección de datos se da mediante el cuestionario estructurado 

de tipo encuesta de respuestas cerradas, cuyo objetivo fue medir las percepciones de las 

personas de la universidad sobre las variables del estudio. La aplicación de la encuesta se 

dió de forma personal, Se contactó al total de docentes aplicándoles el respectivo instrumento. 

Estas encuestas; aplicadas a los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la 

filial Arequipa de la Universidad Continental, se utilizaron para realizar el análisis cuantitativo 

y determinar la relación entre variables estudiadas, para ello se usó la herramienta técnica de 

aplicación estadística del Software IBM SPSS Statistics versión 25. 

 

Las encuestas se resolvieron realizando la marcación en la escala Tipo Likert con un tiempo 

estimado de 5 minutos. Esta encuesta consiste en un cuestionario de 60 preguntas, con las 

que se pretende analizar 2 variables: Salario Emocional y Talento Humano. La variable 

Salario Emocional posee los siguientes indicadores: Confianza, Conocimiento, Trato, 

Empatía, Justicia, Independencia, Transparencia, Sentido de Pertenencia, Profesionalización, 

Vinculación, Participación; y la variable Talento Humano posee los siguientes indicadores: 
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Conocimiento, Habilidades, Motivaciones, Actitudes, Clima Laboral, Condiciones de Trabajo, 

Reconocimiento, Estimulación. 

 

Ficha Técnica 1 

Nombre  : Cuestionario de Salario Emocional 

Basado en                  : instrumento de Great Place to Work (GPTW) (2014), 

Autor  : Oscar Luis Minchán Rojas 

Año  : 2017 

Técnica  : Encuesta 

Tipo de Instrumento : Cuestionario, tipo escala de Likert 

Objetivo  : Evaluar el nivel de salario emocional 

Población  : 110 trabajadores 

Aplicación  : Adultos 

Duración  : Sin límite de tiempo, aproximadamente 45 minutos 

Nivel de aplicación : El encuestado marcará en cada ítem, de acuerdo a su 

percepción. 

Número de ítems  : 30 preguntas estructuradas 

 

Tabla N° 1 

Ficha Técnica Salario Emocional 
 

Dimensiones Indicadores ítems Nivel o rango 

Credibilidad 

Confianza 1 

1. Muy en desacuerdo 

2. En desacuerdo 

3. Ni en desacuerdo / Ni 

de acuerdo 

4. De acuerdo 

5. Muy de acuerdo 

Conocimiento  2,3 

Respeto 

Trato 4-6 

Empatía 7,8 

Imparcialidad 

Justicia 9-12 

Independencia 13-16 

Transparencia 17 – 21 

Orgullo 

Sentido de Pertenencia 22,23  

Profesionalizaron 24 - 26  

Camaradería 

Vinculación 27,28  

Participación 29,30  
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Ficha Técnica 2: 

 

Nombre  : Cuestionario de Talento Humano 

Autor  : Oscar Luis Minchán Rojas 

Año  : 2017 

Técnica  : Encuesta 

Tipo de Instrumento : Cuestionario, tipo escala de Likert 

Objetivo  : Evaluar el nivel de talento humano 

Población  : 110 trabajadores 

Aplicación  : Adultos 

Duración  : Sin límite de tiempo, aproximadamente 45 minutos 

Nivel de aplicación : La / el encuestado marcará en cada ítem, de acuerdo a su 

percepción. 

Número de ítems  : 30 preguntas estructuradas 

 

Tabla N° 2 

Ficha Técnica Talento Humano 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Nivel o rango 

Dimensión 
Interna 

Conocimiento 1 -5 1. Muy en desacuerdo 
2. En desacuerdo 
3.Ni en desacuerdo / Ni 
en 
acuerdo 
4.De acuerdo 
5.Muy de acuerdo 

 

Habilidades 6-9 

Motivaciones 10-12 

Actitudes 13, 14 

Dimensión 
Externa 

 

 

 

 

Clima Laboral 15-19 

Condiciones de 
Trabajo 

20-24 

Reconocimiento 25-27 

Estimulación 28-30 

 

Las preguntas son de tipo cerradas politómicas siendo estas categorizadas mediante la 

escala tipo Likert. 

 

1.4 Procedimiento 

Los instrumentos o encuestas fueron alcanzados para su revisión a tres juicios de expertos 

para su validación. En esta validación colaboró un profesional dedicado al ámbito de la 

educación universitaria. Su aporte fue necesario en la verificación de la construcción y 
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corrección del instrumento, de manera que estos se ajusten al estudio planteado. Para tal 

efecto, se hicieron revisar los cuestionarios, cuya valoración fue la de aplicable. 

Una vez terminado con el proceso de los instrumentos de recolección de datos, para su 

posterior validación, se sometió a una prueba piloto con docentes de la USMP-Filial Sur, el 

mismo que se elaboró de la siguiente manera: Se seleccionó aproximadamente 15 docentes 

de ambos sexos para que desarrollen el cuestionario de la encuesta siendo los ítems 

codificados bajo la escala de Likert. Se utilizó el criterio de confiabilidad por el coeficiente de 

Alfa de Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, cuyo resultado determina el grado de 

consistencia y precisión; la escala de valores que da como resultados la confiabilidad está 

dada por los siguientes valores: 

 

Criterio de confiabilidad de valores: 

No es confiable -1 a 0 

Baja confiabilidad 0.01 a 0.49 

Moderada confiabilidad 0.50 a 0.75 

Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89 

Alta confiabilidad 0.9 a 1 

Los resultados obtenidos fueron: 

Salario emocional: 0.929 

Talento Humano: 0.903 

 

Como se puede observar en el párrafo anterior el instrumento de evaluación tiene una alta 

confiabilidad, obteniéndose un puntaje de 0,93 en la variable salario emocional y 0,90 en la 

variable talento humano. 
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CAPÍTULO III. RESULTADOS 

1.1. Verificación de Hipótesis. 

La prueba de normalidad pone en evidencia el tipo de datos a contrastar, es decir si son 

paramétricos o no paramétricos, para identificar el estadístico a utilizar en la contrastación de 

la hipótesis. 

Variables: Salario Emocional 

                 Talento Humano 

Ho: La distribución de la muestra no difiere de la normalidad  

Hi: La distribución de la muestra si difiere de la normalidad  

Nivel de significancia: Alfa α =5% = 0.05 

 

Tabla 3  

Pruebas de normalidad 

 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Salario 

Emocional 
,233 110 ,000 ,843 110 ,000 

Talento 

Humano 
,121 110 ,000 ,946 110 ,000 

 

Regla de decisión: 

Si P-valor > 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula. 

 

Habiendo obtenido un p valor de 0,0 en ambas variables y siendo menor a P-valor=0.05, 

la interpretación sería la siguiente: la prueba no difiere de la normalidad.  

Por consiguiente, al ser P- valor 0.05 mayor que el p valor hallado de 0,000, se acepta la 

hipótesis nula y se rechaza la hipótesis alterna, que nos indica que la muestra no difiere 

de la distribución normal, es decir los datos correspondientes a las variables, cumplen el 

supuesto de normalidad bajo la prueba de Kolmogórov-Smirnov, por tanto, los datos a 

contrastar son paramétricos y normales, debiendo utilizarse la correlación de Pearson. 

Para la verificación de las hipótesis construidas en el capítulo 3 y determinar los niveles 

de correlación lineal presentes en las dimensiones, se analizó la matriz de correlaciones, 
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mediante un análisis paramétrico con el coeficiente de correlación de Pearson, a partir de 

los resultados del cuestionario estructurado aplicado a los docentes, se realizó la 

comprobación de la relación entre las dimensiones de estudio; al medir los niveles de 

correlación entre los indicadores presentes en las dimensiones indicadas. 

A. Hipótesis 1: “Existe relación entre el salario emocional y la retención del talento 

humano en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa 

de la Universidad Continental, 2018” 

 

Tabla 4.  

Relación entre el salario emocional y la retención del talento humano en los docentes de la 

modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

 

 Retención de talento 

Salario emocional Correlación de Pearson 0.828 

P-valor 0.000 

N 110 

 

 

H1: Se aprecia; una correlación fuerte y muy significativa entre el salario emocional y la 

retención del talento humano (r = .828; p < .00). En ese sentido, se concluye que existe 

evidencia empírica que muestra una relación positiva entre el salario emocional y la 

retención del talento humano en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial 

de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

 

B. Hipótesis 2: “Existe relación entre la dimensión interna y el salario emocional en los 

docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la 

Universidad Continental, 2018” 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 5.  

Relación entre la dimensión interna y el salario emocional en los docentes de la modalidad 

presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 
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 Dimensión interna 

Salario emocional Correlación de Pearson 0.801 

P-valor 0.000 

N 110 

 

 

H2: Se aprecia; una correlación fuerte y muy significativa entre la dimensión interna y el 

salario emocional (r = .801; p < .00). En ese sentido, se concluye que existe evidencia 

empírica que muestra una relación positiva entre la dimensión interna y el salario 

emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

 

A. Hipótesis 3: “Existe relación entre la dimensión externa con el salario emocional en los 

docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la 

Universidad Continental, 2018” 

 

Tabla 6.  

Relación entre la dimensión externa y el salario emocional en los docentes de la modalidad 

presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

 Dimensión externa 

Salario emocional Correlación de Pearson 0.789 

P-valor 0.000 

N 110 

 

 

H3: Se aprecia; una correlación fuerte y muy significativa entre la dimensión externa con 

el salario emocional (r = .789; p < .00). En ese sentido, se concluye que existe evidencia 

empírica que muestra una relación positiva entre la dimensión externa y el salario 

emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 
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CAPÍTULO IV. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

 

1.1 Discusión 

La Revisión bibliográfica muestra diversos sustentos sobre la importancia del salario 

emocional y la retención del talento humano, pese a ser un tema aun novedoso y poco 

tratado a nivel nacional buscamos determinar la relación entre el salario emocional y la 

retención del talento humano en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial 

de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. 

 

En la presente investigación, se aprecia; una correlación fuerte y muy significativa entre el 

salario emocional y la retención del talento humano (r = .828; p < .00). En ese sentido, se 

concluye que existe evidencia empírica que muestra una relación positiva entre el salario 

emocional y la retención del talento humano en los docentes de la modalidad presencial y 

semi presencial de la filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. Es decir que 

elementos como la credibilidad, el respeto, imparcialidad, orgullo y camaradería son 

fundamentales para la retención del talento docente en la Universidad Continental. 

 

Esto pueda corroborado en la investigación realizada por Minchán (2017) en la cual el 

análisis de los resultados de las estadísticas indica que se ha encontrado una correlación 

moderada entre las variables salario emocional y talento humano, donde se ha obtenido un 

coeficiente de Rho de Spearman= 0,561 entre las variables con un p-valor= 0,004 menor a 

0,05, por lo que la correlación entre dichas variables es significativa. Este valor determina 

que existe una relación significativa entre las variables salario emocional y talento humano. 

Esto también es corroborado por de Vicario (2015) el cual concluye que el mejoramiento de 

los beneficios flexibles es importante, pero no determinante para la retención de los 

Ejecutivos del Banbif, ya que como se manifestó en las Encuestas de Salida el mayor motivo 

fue por Desarrollo Profesional, lo cual debe de ser utilizado para contribuir con las 

propuestas de mejora que sean necesarias implementar. 

 

Finalmente, Valdez (2014) corrobora la presente hipótesis al arribar a la siguiente 

conclusión: se ha observado que las distintas prácticas de los patronos que flexibilizan o 

modifican las condiciones de trabajo, como un mayor número de individuos a atender, 

traslado a un hogar más amplio, aumento de labores domésticas que no estaban 

considerada al inicio del contrato laboral. 

 

A. Precisar la relación entre el salario emocional con la dimensión interna de la retención 

del talento en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la universidad Continental, 2018. 
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Se aprecia; una correlación fuerte y muy significativa entre la dimensión interna y el 

salario emocional (r = .801; p < .00). En ese sentido, se concluye que existe evidencia 

empírica que muestra una relación positiva entre la dimensión interna y el salario 

emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial 

Arequipa de la Universidad Continental, 2018. Es decir que existe una fuerte 

correlación entre la credibilidad, el respeto, imparcialidad orgullo y camaradería con 

las motivaciones, actitudes, conocimiento y habilidades de los docentes de la 

Universidad Continental. 

 

Esto es corroborado también por por Minchán (2017), el cual obtuvo un coeficiente de 

correlación de Spearman equivalente a 0,386 y un p-valor = 0,026 (p=0,026 < 0.05), 

por lo que se puede afirmar que la variable de la dimensión interna de Talento Humano 

se relaciona con el salario emocional en la Oficina General de Recursos Humanos del 

Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.  

Este resultado también coincide con el de Morales y Prieto (2013) el cual concluye 

que una vez que se define las habilidades y conocimientos, se procede a realizar la 

medición por medio de la conducta observable, diseñando el mecanismo que permitirá 

realizar de forma clara y veraz los procesos de selección, capacitación y evaluación 

subsistemas que son puntales para la gestión en el Área de Recursos Humanos. 

Asimismo, permitirá organizar y estructurar las estrategias que favorezca el 

crecimiento del colaborador mediante un programa de ascenso al colaborador para la 

sucesión a un puesto de mayor nivel jerárquico.  

 

Esto también es corroborado también por la investigación de Tesis de Rivadeneira 

(2015) que concluye que es evidente e importante considerar la heterogeneidad que 

existe en el equipo humano dentro de una organización. Las características 

homogéneas de los grupos que obtuvieron resultados con niveles más altos de 

satisfacción y de desempeño son un nivel profesional y mantener una relación formal, 

considerando estos dos factores como las principales vías para plantear políticas y 

estrategias de salario emocional enfocadas a la autorealización, reconocimiento e 

integración entre la vida laboral y personal.  

 

Finalmente, este aspecto también es corroborado por la tesis de Valdez (2014) que 

concluye que se han identificado diversas prácticas de las empleadoras que 

flexibilizan o modifican las condiciones laborales con las que se inició la relación 

laboral, fallando a la falta de palabra en contratar a otra empleada del hogar para la 

repartición de las labores. Todas estas modificaciones y que no estaban consideradas 

al inicio de las labores genera que la empleada realice mayor esfuerzo en cumplir con 

sus funciones descritas inicialmente por un mismo pago, a pesar de encontrarse 

disconforme con lo expuesto, son pocas las que abandonan su trabajo. 
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B. Determinar la relación entre el salario emocional con la dimensión externa de la 

retención del talento en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de 

la filial Arequipa de la universidad Continental, 2018. 

 

Se aprecia; una correlación fuerte y muy significativa entre la dimensión externa con 

el salario emocional (r = .789; p < .00). En ese sentido, se concluye que existe 

evidencia empírica que muestra una relación positiva entre la dimensión externa y el 

salario emocional en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la 

filial Arequipa de la Universidad Continental, 2018. Es decir que aspectos como el 

clima laboral, condiciones adecuadas de trabajo, reconocimiento y estimulación se 

relacionan directamente con el salario emocional necesario para mejorar la retención 

del talento docente. 

 

Esto es corroborado también por Minchán (2017), el cual concluye que con relación a 

la dimensión externa del talento humano y el salario emocional, se tiene como 

resultado un coeficiente de correlación de Spearman equivalente a 0,460 y un p-valor 

= 0,024 (p= 0,024 < 0,05), con lo cual se confirma que existe una relación moderada 

y significativa entre la dimensión externa del talento humano y el salario emocional en 

la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones 

Vulnerables. 

Este resultado es confirmado por Valeria (2013) en cuya investigación concluye que 

la cultura de una organización, el clima de trabajo, el cumplimiento de condiciones 

pactadas, la valoración y el reconocimiento, la flexibilidad, entre otras cuestiones 

generan que las personas puedan sentirse bien en su trabajo. Si a ello le sumamos 

una valoración por lo saludable, si desde las organizaciones se acompaña a las 

personas a que puedan sentirse mejor física y emocionalmente, puede pensarse que 

ello ayuda a crear necesidad de permanecer, incrementando el sentido de 

pertenencia, colaborando a promover una adecuada capacidad para sobreponerse a 

situaciones altamente demandantes, contratiempos, obstáculos y de esta forma, 

gestionar mejor el talento. Cabe resaltar que el clima laboral, las condiciones de 

trabajo, el reconocimiento y la estimulación son indicadores de la dimensión interna 

de la variable talento humano. 

Además, Quispitupac y Mateo (2014) concluyen que un grato clima laboral, el cual es 

componente de la dimensión externa, es consecuencia lógica de una excelente 

gestión del Talento, porque te confirma que tienes a la persona correcta en el puesto 

de trabajo correcto en el momento en que lo requieren, trabaja en aquello que le 

apasiona, lo capacitación y forman, con una línea de carrera clara, compartiendo los 

valores de la empresa mientras que genera la posibilidad de aumentar su potencial y 

desempeño hacia las metas organizacionales. 
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La presente investigación aportó conocimiento sobre la importancia del salario 

emocional y la retención del talento humano en un contexto educativo. Además, se 

evaluó individualmente cada variable, destacando sus buenos resultados obtenidos y 

se relacionó la variable salario emocional con las dimensiones interna y externa del 

talento humano. Todo esto dentro del marco institucional de una Universidad 

Licenciada en el Perú. 

 

1.2 Conclusiones 

Existe una relación entre el salario emocional y la retención del talento en los docentes 

de la modalidad presencial y semipresencial de la filial Arequipa de la universidad 

Continental, 2018. Esto es corroborado estadísticamente en la prueba de hipótesis 

existiendo una correlación fuerte y muy significativa entre el salario emocional y la 

retención del talento humano (r = .828; p < .00). 

 

Existe relación entre el salario emocional y la dimensión interna de la retención del talento 

en los docentes de la modalidad presencial y semipresencial de la filial Arequipa de la 

universidad Continental, 2018. Esto queda corroborado estadísticamente apreciándose 

una correlación fuerte y muy significativa entre el salario emocional y la retención del 

talento humano (r = .828; p < .00). 

 

Existe relación entre el salario emocional y la dimensión externa de la retención del 

talento en los docentes de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa 

de la universidad Continental, 2018. Esto queda corroborado estadísticamente 

apreciándose una correlación fuerte y muy significativa entre la dimensión externa con 

el salario emocional (r = .789; p < .00). 
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Anexos 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES METODOLOGIA 

1. Problema General: 1. Objetivo General: 1. Hipótesis General: V. Independiente " 

1. Tipo de Investigación 

El diseño de investigación es no 
experimental, debido a que no se 

manipularán las variables, es decir, 
se estudiará un fenómeno, sin 
modificar la 

realidad, así mismo es transversal, 
porque la investigación se realiza 
en un periodo 

de tiempo determinado y se dice 
que es explicativa dado que el 
alcance de la 

presente tesis es explicativa.  

 

2. Nivel de Investigación 

Nivel relacional 

 

3. Método: 

El método es el hipotético 
deductivo 

  

4. Diseño de la Investigación:  

¿Cómo se relaciona el 
salario emocional y la 
retención del talento 
humano en los docentes 
de la modalidad 
presencial y semi 
presencial de la filial 
Arequipa de la 
Universidad Continental, 
2018? 

Determinar la relación entre 
el salario emocional y la 
retención del talento 
humano en los docentes de 
la modalidad presencial y 
semi presencial de la filial 
Arequipa de la Universidad 
Continental, 2018 

Existe relación entre el salario emocional 
y la retención del talento 
humano en los docentes de la modalidad 
presencial y semi presencial de la filial 
Arequipa de la Universidad Continental, 
2018 

Salario emocional 

2. Problemas 
Específicos: 2. Objetivos Específicos 2. Hipótesis Específicas: V. Dependiente: 

 
¿De qué manera se 
relaciona la dimensión 
interna con el salario 
emocional en os 
docentes de la 
modalidad presencial y 
semi presencial de la 
filial Arequipa de la 
Universidad Continental, 
2018? 

 
Precisar la relación entre la 
dimensión interna con el 
salario emocional en os 
docentes de la modalidad 
presencial y semi presencial 
de la filial Arequipa de la 
Universidad Continental, 
2018 
 
Precisar la relación entre la 

 
Existe relación entre la dimensión interna 
con el salario emocional en os docentes 
de la modalidad presencial y semi 
presencial de la filial Arequipa de la 
Universidad Continental, 2018 
 
Existe relación entre la dimensión externa 
con el salario emocional en los docentes 
de la modalidad presencial y semi 

Retención de 
talento 
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¿Cómo se relaciona la 
dimensión externa con el 
salario emocional en los 
docentes de la 
modalidad presencial y 
semi presencial de la 
filial Arequipa de la 
Universidad Continental, 
2018? 

dimensión externa con el 
salario emocional en los 
docentes de la modalidad 
presencial y semi presencial 
de la filial Arequipa de la 
Universidad Continental, 
2018 

presencial de la filial Arequipa de la 
Universidad Continental, 2018. 

El diseño de la investigación será 
no experimental, de corte 
transversal. 

 

5. Marco Muestral: 

Docentes de la modalidad 
presencial y semi presencial de la 
filial Arequipa de la Universidad 
Continental, 2018. 

 

6. Población: 

110 docentes 

 

6. Muestra:  110 docentes 

 

7. Técnicas: 

Encuesta 

 

8. Instrumentos: 

Cuestionarios 

 

9. Dimensiones: 

* Credibilidad, Respeto, 
Imparcialidad, Orgullo y 
Camaradería 

*Dimensión Interna y Dimensión 
Externa" 
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION 

 

Objetivos: 

El presente cuestionario tiene el propósito de conocer la relación entre el salario emocional 

y la retención del talento humano, expresado por el personal 

docente de la modalidad presencial y semi presencial de la filial Arequipa de la Universidad 

Continental, 2018. 

Instrucciones: 

Estimado Señor/a (ita), el presente cuestionario tiene el propósito de recopilar información 

sobre la retención del talento humano en la universidad, 

en la cual usted labora, mucho le agradeceré seleccionar la opción y marcar con una "X" 

dentro del recuadro, según su criterio. Sus respuestas, serán de carácter ANÓNIMO y su 

procesamiento reservado, por lo que se solicita sinceridad al marcar todas las respuestas. 

Aparecen a continuación sesenta afirmaciones. Use la siguiente 

escala de puntuación y marque con una "X" la alternativa seleccionada: 

 

Muy en 

desacuerdo 
En desacuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
De acuerdo 

Muy de 

acuerdo 

1 2 3 4 5 

VARIABLE 1: SALARIO EMOCIONAL 

 

ITEMS 

ESCALA DE 

VALORES 

1 2 3 4 5 

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

sugerencias o aportaciones de sus colaboradores. 

     

2 
Se tiene claro conocimiento de las responsabilidades del puesto y de 

los resultados esperados de la gestión. 

     

3 

La evaluación sobre el nivel de cumplimiento de los resultados permite 

a los colaboradores proponer y ejecutar acciones para un mejor 

desempeño futuro. 
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4 
El nivel de ruido en mi puesto de trabajo me permite realizar mis tareas 

sin dificultades. 

     

5 
Mi Institución es un buen sitio para trabajar, comparándola con otras 

Instituciones que conozco. 

     

6 Mi lugar de trabajo es físicamente seguro y confortable.      

7 

Existe espacio para compartir ideas e información libremente 

mostrando 

consideración profesional. 

     

8 
Considero que mi lugar de trabajo influye en mi estado de ánimo de 

manera  positiva. 

     

9 
Recibo una compensación salarial acorde con mi formación y 

experiencia 

     

10 
Existe un reconocimiento de parte de los superiores por las tareas que 

realizo 

     

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

mi institución 

     

12 
En mi dirección o unidad orgánica tenemos las cargas de trabajo bien 

repartidas y sin favoritismos. 

     

13 
La institución me brinda las oportunidades de mejorar mis habilidades, 

aptitudes y actualizarme en conocimientos 

     

14 

Los planes de Bienestar que posee la institución, contempla todos los 

beneficios que usted conoce o cree usted que está por debajo a lo que 

ofrecen otras instituciones. 

     

15 
Tengo la posibilidad de tomar decisiones para agilizar mi trabajo y 

lograr los resultados requeridos 

     

16 
En mi lugar de trabajo tenemos autonomía y libertad para innovar, 

aportar con iniciativa tareas y procesos 

     

17 Mi trabajo es evaluado de manera apropiada. 
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18 
Recibo y/o tengo acceso a tiempo a la información sobre aquello que 

afecta a mi puesto de trabajo 

     

19 
Recibo comentarios positivos de mi director, jefe(a) o compañeros por 

haber realizado satisfactoriamente una labor encomendada. 

     

20 
Si tuviera la oportunidad de cambiarme a otra institución a pesar de 

ganar lo mismo, estaría dispuesto rechazar la oferta 

     

21 
En mi área de trabajo tenemos prácticas que ayudan a lograr el 

equilibrio entre el trabajo y mi vida personal 

     

22 
Se demuestra interés en las actividades que se desempeñan para el 

cumplimiento de objetivos o de las metas institucionales. 

     

23 Mi director o jefe(a) apoya al equipo y enfrenta las responsabilidades 
     

24 

Se realiza retroalimentación constante de los resultados del equipo 

como una práctica habitual, con la finalidad de hacer de conocimiento 

al personal. 

     

25 La institución ofrece oportunidades para el crecimiento profesional. 
     

26 
Las metas establecidas por la Dirección se cumplen en el tiempo 

establecido dentro de la planificación. 

     

27 Puedo equilibrar mi vida personal con mi vida laboral. 
     

28 

Si la institución tiene políticas de desarrollo profesional, como: 

Mentoring, planes de carrera, capacitación, formación, 

retroalimentación, entre otros, participarla activamente 

     

29 
Las reuniones de mi área donde laboró resultan de utilidad para 

realizar mi trabajo. 

     

30 

Se realizan reuniones periódicas para informar novedades, procesos 

y procedimientos que se desarrollaran en la institución o en su unidad 

orgánica 
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VARIABLE 2: TALENTO HUMANO 

 
ITEMS 

ESCALA DE 

VALORES 

 1 2 3 4 5 

1 
Existe comunicación de forma clara para conocer los objetivos, 

cambios, logros y expectativas de la institución. 

     

2 
En su puesto de trabajo contiene tareas y actividades heterogéneas 

(no repetitivas) 

     

3 
Puedo comunicar y transmitir mis ideas sin miedo a ser criticado por 

mi grupo de compañeros 

     

4 
Cuando empiezo un nuevo proyecto o tarea y requiero de la 

colaboración de mis compañeros siempre recibo la ayuda esperada. 

     

5 
La institución tiene establecidos manuales de procedimientos en 

donde se deja claridad las funciones del puestos de trabajo 

     

6 

Los cargos de mayor responsabilidad de la institución cuentan con 

personas competentes para su buen desarrollo y el cumplimiento de 

los objetivos estratégicos. 

     

7 
En el puesto de trabajo requiere emplear habilidades y conocimientos 

complejos. 

     

8 

En la actualidad puedo bajo mi criterio cambiar los procedimientos 

establecidos si considero que los cambios mejoraran el proceso en 

general. 

     

9 
Ante una determinada tarea encomendada, casi siempre lo termino 

antes de la fecha de vencimiento 

     

10 
Considero que mi remuneración está en la media en donde se 

encuentra los puestos similares en otras instituciones. 
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11 

El pertenecer a esta institución, me abre muchas oportunidades 

laborales posteriores, por lo que me motiva y satisface pertenecer a 

ella. 

     

12 Ofrece un sistema de promoción basado en el desempeño 
     

13 
Cuando no cuentas con información para desarrollar un trabajo 

encomendado, tus compañeros brindan el apoyo para realizarlo. 

     

14 Ofrecen libertad y autonomía para planificar su trabajo y actividades. 
     

15 Puedo contar con mis compañeros de trabajo cuando los necesito 
     

16 
En mi equipo trabajamos juntos para resolver las tareas planteadas 

en mi unidad orgánica. 

     

17 
Ofrece ayudas económicas para las necesidades personales de sus 

empleados (préstamos, guardería, lactario, etc.) 

     

18 

Ofrece facilidades para atender las necesidades de la familia u otros 

asuntos personales (reducción de jornada, teletrabajo, 

compensaciones, etc.) 

     

19 
Se escucha en los pasillos de la institución, personal que no se 

encuentra identificada con la institución 

     

20 
Incluye un paquete de beneficios sociales para los empleados 

(seguro médico, entradas a cine o teatro, etc.) 

     

21 
Ofrece flexibilidad a los empleados para que elijan y distribuyan su 

horario de trabajo. 

     

22 Ofrece un nivel retributivo superior al de la competencia 
     

23 
La infraestructura, equipo tecnológico, y material de uso y donde 

labora es el apropiado para el desarrollo de sus funciones. 

     

24 
Mi puesto de trabajo posee iluminación natural o artificial suficiente 

para realizar mis tareas 
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25 
Considero que las evaluaciones practicadas de mi desempeño 

incentivan mi crecimiento personal y laboral 

     

26 
Existe un plan de reconocimiento a los logros que realiza el personal 

en favor de la unidad orgánica o institución. 

     

27 
Ante un logro obtenido, la institución felicita, premia o reconoce al 

personal calificado.  

     

28 
Se promueven actividades fuera del trabajo en las que los empleados 

pueden relacionarse 

     

29 

Comparando a trabajadores que poseen similares competencias 

educativas, de experiencia y desempeño me encuentro mejor 

remunerado frente al mercado. 

     

30 

Se dispone de lugares donde el personal administrativo pueda 

relacionarse (comedor, patios, etc.) y/o de instalaciones de ocio 

(instalaciones deportivas, etc.) 

     



 


