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Resumen

La presente investigacion se desarrollé con la finalidad de determinar la relacién que
existe entre la compensacion emocional y la retencion del talento en los colaboradores de la
empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima —2021. ElI método que se empled fue el método cientifico
y el método hipotético deductivo, el enfoque de investigacion fue cuantitativo, el tipo de
investigacion fue aplicada, el nivel de investigacion fue correlacional y el disefio de
investigacion que se emple6 fue el descriptivo-correlacional. Para la recoleccion de datos, se
utilizé el Cuestionario de Compensacién Emocional y el Cuestionario de Retencion del Talento
en 311 colaboradores de la empresa en mencion. Los resultados encontrados reflejan que el 1%
de los colaboradores refiere que la compensacion emocional es baja, el 5% medio y el 94%
percibe que la compensacion emocional es alta; el 2% refiere que la retencion del talento que
posee la empresa es baja, el 16% refiere que es media y el 82% refiere que la retencién del
talento es alta. Para la comprobacion de hipoétesis se utilizo el coeficiente de Rho de Spearman,
cuyo valor rho fue de 0,542 y el p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa 0,05 es decir
la relacion entre las variables es directa moderada y significativa. Se concluye que Existe
relacion directa y significativa entre la compensacién emocional y la retencidn del talento en
los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es decir, a mayor
compensacion emocional, mayor sera la retencién del talento; las compensaciones emocionales
pueden funcionar como estrategias de la retencion del talento, creando asi en los colaboradores,

cierto sentido de compromiso y pertenencia.
Palabras claves: Compensacién emocional, retencion del talento, colaboradores,

empresa.
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Abstract

This research was developed to determine the relationship between emotional
compensation and retention of talent in employees of the company Pizza Hut SA, Lima
headquarters - 2021. The method used was the scientific method and the method hypothetical
deductive, the research approach was quantitative, the type of research was applied, the research
level was correlational, and the research design used was descriptive-correlational. For data
collection, the Emotional Compensation Questionnaire and the Talent Retention Questionnaire
were used in 311 employees of the company in question. The results found reflect that 1% of
employees refer that emotional compensation is low, 5% medium and 94% perceive that
emotional compensation is high; 2% report that the retention of talent owned by the company
is low, 16% report that it is medium and 82% report that the retention of talent is high. For
hypothesis testing, Spearman's Rho coefficient was used, whose rho value was 0.542 and the
p-value was 0.000, this being less than the alpha level 0.05, that is, the relationship between the
variables is direct, moderate, and significant. It is concluded that there is a direct and significant
relationship between emotional compensation and the retention of talent in the employees of
the company Pizza Hut S.A., Sede Lima - 2021, that is, the greater the emotional compensation,
the greater the retention of talent; Emotional rewards can function as strategies for the retention

of talent, thus creating in employees a certain sense of commitment and belonging.

Keywords: Emotional compensation, talent retention, collaborators, company.



Introduccion

En la actualidad muchas empresas como Pizza Hut, siendo una de las cadenas de
restaurantes mas grandes del mundo con mas de 60 afios de experiencia en la venta de comida
italoestadounidense, se encuentra entre las nueve marcas de mayor éxito, compitiendo con
McDonalds, KFC, Burger King, Domino’s Pizza, entre otros (Luiza, 2021). Al 2018 contaba
con mas de 89 restaurantes en mas de 20 ciudades del Perd, consolidandose como una marca
lider dentro del rubro de comida rapida en el pais (Peru Retail, 2018). Actualmente, Pizza Hut
se ha convertido en una de las cadenas de servicios mas importantes debido a que trabaja con
un modelo rentable y asegurador que remarca la importancia de sus clientes externos
(consumidores) pero, sobre todo, en sus clientes internos (empleados) para el buen
funcionamiento del negocio, tal y como lo afirma la Escuela de Internacional de Negocios
Enrrique Ortega Burgos (2021). Por ello, el estudio de la compensacion emocional es
fundamental para las compafiias que pretenden desarrollarse a nivel econémico, por lo que el
talento humano cobra especial relevancia para el desempefio organizacional, de ahi que se
planteen e implementen estrategias para gestionar la retencién del talento humano a través de
variables emocionales intangibles para la satisfaccion personal y laboral. En ese sentido, el
presente estudio pretende determinar la relacion que existe entre la retencion del talento y la
compensacion emocional en los trabajadores de Pizza Hut.

El autor.



Capitulo I: Planteamiento del Estudio
1.1. Delimitacion de la investigacion

1.1.1. Espacial .

Se refiere al area geografica y/o espacial donde se realiza la investigacion. Por ende, el
presente estudio se desarroll6 en la empresa Pizza Hut S.A., ubicado en la Av. Javier Prado
Oeste N° 1650 del Distrito de San Isidro de la Ciudad Metropolitana de Lima.

1.1.2. Temporal.

Se refiere al periodo o lapso que se requiere para realizar la investigacion. Por ello, El
estudio presente se desarrolldé en un lapso de seis meses, iniciando en agosto del 2021 y
culminando en enero del 2022.

1.1.3. Conceptual

Se trata de definir los postulados tedricos y argumentativos especificos para el desarrollo
de la investigacion. Por ello, el presente estudio se basé en lo planteado acerca de la teoria de
compensacion emocional propuesta por Aparicio (2017) quien refiere que se trata de un
instrumento que sirve de motivacion para el desempefio productivo de la empresa. Asimismo,
se basd en la teoria de retencion del talento presentado por Ames (2017) que es una serie de
acciones llevadas a cabo por recursos humanos con el objetivo de conservar a los empleados
para alcanzar los objetivos de la empresa y/o instancia laboral.

1.2. Planteamiento del Problema

Hoy en dia, pensar en que la motivacion y la compensacion de los trabajadores se
sustenta en el dinero es un error. Por lo que, muchas empresas estan cada vez mas preocupadas
en disefiar estrategias para retener al talento mas calificado con alto desempefio y habilidades
de alta demanda o dificiles de sustituir. No obstante, a pesar de la importancia del personal para
las empresas, aln sigue existiendo una brecha entre la teoria y la préactica de gestion de recursos

humanos a través de herramientas como la compensacion emocional (Allen y otros, 2010). Asi



lo ratifica, el estudio de la agencia internacional de empleos OCC Mundial (2018) desarrollado
en México con 900 usuarios, reveld que muchos de los empleados no tienen conocimiento sobre
la compensacidén emocional, pero posterior a la explicacion de su funcion, 8 de cada 10 usuarios
manifestaron no recibir ese tipo de compensacion en su centro de trabajo. Asimismo, afirmaron
que de tener la oportunidad de recibir compensaciones emocionales se inclinarian por la
capacitaciéon o actualizacion (67%), el desarrollo de carrera, (64%), los permisos para
ausentarse en determinadas situaciones (57%), la flexibilidad de usuarios (54%), entre otros.
Por otro lado, el 98% indic6 que el salario emocional es importante para la retencion de talento
y la mejora de la productividad de los empleados.

Asimismo, Michael Page (2018), una de las firmas de reclutamiento mas importantes
del mundo, a través de una encuesta a 360 de sus usuarios colombianos, reconocieron que el
balance de vida personal-profesional y, el acceso a formaciones y capacitaciones de crecimiento
son factores primordiales para permanecer en un trabajo. De igual forma, el 94,7% de
empleados consider6 que la compensacion emocional es importante para la permanencia y la
productividad y; entre las compensaciones emocionales méas valoradas se incluyeron los
horarios flexibles (50%), los subsidios de formacién (30%), la capacitacion y formacion (29%)
y, demas factores que evidencian la clara tendencia de los candidatos hacia empresas que
cuentan con politicas basadas en el salario emocional.

Por otro lado, la empresa experta en cuidado de personas en el &mbito laboral, Alares
(2021) remarca la importancia de desarrollar estrategias de atraccion y retencion del talento a
través de la implementacion de politicas de compensacion emocional, puesto que, este permite
el ascenso de hasta un 21% en la captacion de personal (atraccion) y la mejora de hasta un 19%
en la permanencia de los empleados (retencidn). Ademas, remarca el papel de la compensacion
emocional en la reduccién del absentismo (18%) y la reduccion del estrés (13%). Un sondeo

virtual realizado en el Perq, report6 que el 51% de empleados se siente feliz en su trabajo, de



ellos, el 30% debe su satisfaccion y bienestar a su desarrollo laboral, el 20% al equilibrio entre
su trabajo y su vida personal, el 15% a un buen ambiente laboral, el 10% a las oportunidades
de ascenso, entre otros factores asociados a la compensacion emocional, por encima de las
compensaciones econdmicas, lo cual, implica la importancia que los trabajadores peruanos le
atribuyen a la compensacién emocional como factor determinante de su permanencia en una
empresa (Diario Gestion, 2019). Pizza Hut es una de las cadenas de restaurantes mas grandes
del mundo con més de 60 afios de experiencia en la venta de comida italo estadounidense, por
lo que, se encuentra entre las nueve marcas de mayor éxito, compitiendo con McDonalds, KFC,
Burger King, Domino’s Pizza, entre otros (Luiza, 2021). Al 2018 contaba con més de 89
restaurantes en mas de 20 ciudades del Perd, consoliddndose como una marca lider dentro del
rubro de comida répida en el pais (Per0 Retail, 2018). Actualmente, Pizza Hut se ha convertido
en una de las cadenas de servicios mas importantes debido a que trabaja con un modelo rentable
y asegurador que remarca la importancia de sus clientes externos (consumidores) pero, sobre
todo, en sus clientes internos (empleados) para el buen funcionamiento del negocio, tal y como
lo afirma la Escuela de Internacional de Negocios Enrrique Ortega Burgos (2021). Por ello, el
estudio de la compensacion emocional es fundamental para las compafiias que pretenden
desarrollarse a nivel econémico, por lo que el talento humano cobra especial relevancia para el
desempefio organizacional, de ahi que se planteen e implementen estrategias para gestionar la
retencion del talento humano a través de variables emocionales intangibles para la satisfaccion
personal y laboral. En ese sentido, el presente estudio pretende determinar la relacion que existe
entre la retencién del talento y la compensacion emocional en los trabajadores de Pizza Hut.
1.3. Formulacion del Problema

1.3.1. Problema General.

¢ Qué relacion existe entre la compensacion emocional y la retencién del talento en los

colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima —2021?



1.3.2. Problemas especificos.

e ;Qué relacion existe entre la dimension desarrollo del personal y la retencion del
talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 20217

e ;Qué relacion existe entre la dimension beneficio educativo del personal y la
retencién del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima
—2021?

e ;Qué relacion existe entre la dimension bienestar emocional del personal y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima
—2021?

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre la compensacién emocional y la retencion del
talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.

1.4.2. Objetivos especificos.

e ldentificar la relacion que existe entre la dimension desarrollo del personal y la
retencién del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima
—2021.

e ldentificar la relacion que existe entre la dimension beneficio educativo y la
retencion del talento los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima —
2021.

e ldentificar la relacion que existe entre la dimension bienestar emocional y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima

—2021.



1.5. Justificacion de la investigacion

1.5.1. Justificacién Tedrica.

La investigacion ayuda a generalizar los resultados resolviendo algun vacio del
conocimiento tedrico y cientifico en cuando a la teoria de compensacion emocional propuesta
por Aparicio (2017) y en la teoria de retencion del talento presentado por Ames (2017), esto
permitié incrementar, refutar o reafirmar las teorias propuestas por los autores. Asi mismo,
sirvio como antecedente de proximos estudios de mayor nivel que puedan explicar con mayor
eficiencia los postulados tedricos y argumentativos.

1.5.2. Justificacién Préctica.

El estudio presente permitio determinar la relacion entre las variables de estudio y esto
ayudd a conocer los niveles de compensacién emocional y retencién del talento que existe en
la empresa, mediante el uso adecuado de los instrumentos, realizando la validez y confiabilidad
de estos, para obtener datos objetivos y veraces. Lo que permitio poder desarrollar mecanismos
préacticos para lograr los objetivos propuestos en la investigacion.

1.5.3. Justificacién Metodoldgica.

Se utilizé6 métodos de investigacion adecuados que permitieron el desarrollo correcto y
objetivo de la investigacion; respetando los procesos metodoldgicos, instrumentales y
operativos, que permitan posteriormente disefiar investigaciones de mayor nivel a partir de los
hallazgos en el presente estudio, utilizando el Cuestionario de Compensacién Emocional que
cuenta con diez reactivos y dos y el Cuestionario de Retencidn del talento y tres dimensiones;
también se utilizé el Cuestionario de Retencion del Talento que también cuenta con diez

reactivos y tres dimensiones.



Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos cientificos.

Vifian, Navarrete, Torres y Lara (2018) desarrollaron el estudio, Influencia del salario
emocional en la retencidn del talento humano en una organizacion, con la finalidad de analizar
cémo el salario emocional influye en la retencion del talento humano; investigacion de nivel
descriptivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal
descriptivo-correlacional, recolectaron informacion a través de cuestionarios para valorar el
salario emocional y la retencion de talento en una muestra no probabilistica aleatoria de 30
trabajadores. Tras el analisis de datos se reporto la existencia de un nivel bueno de aceptacion
del salario emocional y un nivel de entre bastante y mucha aceptacion respecto a la retencién
de talento humano. Asimismo, se hallé que las dimensiones de salario emocional, como son,
aceptacion de tareas, capacitacion y plan de carrera se ven influenciadas por variables como el
equilibrio entre el trabajo y la vida laboral, la interaccion con los superiores y el bienestar del
espacio de trabajo. Concluyendo que el salario emocional tiene influencia sobre los trabajadores
a la hora de tomar decisiones respecto a su permanencia en la organizacion.

Gonzéales (2020) desarrolld en estudio, Compensacion Emocional vs Motivacion
laboral. El caso de la Corporacion Comité Privado de Asistencia a la Nifiez — PAN, con la
finalidad de identificar el efecto que tiene la compensacion emocional sobre la motivacion
laboral en funcidn a la percepcién de los empleados de una organizacién; de nivel descriptivo,
tipo béasica, enfoque mixto y disefio no experimental de corte transversal descriptivo-simple,
recolectaron informacion a través de fuentes primarias como revisiones documentales para el
analisis del salario emocional y la retencién de talento y, la aplicacion de cuestionarios en una
muestra no probabilistica por conveniencia de 361 empleados. Entre otros resultados se

determind un nivel alto de satisfaccién laboral en el 82% de empleados, no obstante, existe una



mediana proporcién de trabajadores que considera que las cargas de trabajo, el estrés laboral,
el trabajo bajo presion y la falta de reconocimiento son factores que influyen en su motivacion
laboral. Asimismo, se encontr6 que la compensacion emocional (oportunidad desarrollo,
bienestar psicoldgico, balance de vida, entorno y cultura laboral), no es una estrategia bien
manejada dentro de la corporacion. Finalmente, se determin6 que la compensacion emocional
incide directamente sobre la motivacion laboral y, por ende, sobre la permanencia del trabajador
en la empresa.

Misagel (2021) desarroll6 el estudio, Salario emocional y retencion de talento humano
en millenials de una empresa del rubro previsional 2020, con la finalidad de determinar si el
salario emocional se relaciona con la retencion de talento humano en millenials; investigacion
de nivel descriptivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte
transversal descriptivo-correlacional, recolectdé informacion a través de cuestionarios que
midieran el salario emocional y la retencion de talento humano en una muestra no probabilistica
por conveniencia de 65 trabajadores de entre 20 y 38 afios. El analisis descriptivo de resultados
respecto al salario emocional determind los trabajadores demuestran estar casi de acuerdo con
las oportunidades de desarrollo, el balance de vida, el bienestar psicoldgico y el entorno laboral
y; en torno a la retencidn de talento, la mayoria manifiesta estar casi de acuerdo con los distintos
indicadores del capital intelectual, social y afectivo. La prueba de correlacion Rho de Spearman
evidenci6 un coeficiente de 0.511, lo cual, indica gque la relacion entre el salario emocional y la
retencion de talento humano es positiva. Concluyendo que la creacién o utilizacién de
beneficios y compensaciones no monetarias podria mantener e impulsar la retencion de talento

humano en el grupo de trabajadores millenials.



2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

2.1.2.1. Internacionales.

Guzmén (2018) desarrollo el estudio, El salario emocional, una estrategia para
incrementar la retencion del talento humano en el sector asegurador, con la finalidad de
identificar los elementos del salario emocional que contribuyen a la retencién del talento
humano en trabajadores auxiliares del sector asegurador; investigacion de nivel descriptivo,
tipo basica, enfoque mixto y disefio no experimental de corte transversal descriptivo-simple,
recolectd informacion a través de revisiones documentales para analizar aspectos relacionados
a la definicién, caracteristicas y componentes del salario emocional y la retencién de talento.
Tras el analisis de datos se determind la necesidad de evaluar y ajustar los objetivos de los
trabajadores en funcién a los objetivos organizacionales para identificar factores internos y
externos que estuvieran afectando el bienestar, la productividad y la permanencia de los
trabajadores en la empresa. Por otro lado, se encontrd que la empresa no cuenta con estrategias
de retencién de personal, lo cual, se ve influenciado por elementos del salario emocional
(flexibilidad laboral, crecimiento y reconocimiento personal y profesional, ambiente laboral,
etc.). Concluyendo que la empresa requiere implementar estrategias basadas en el salario
emocional para mejorar el proceso de retencion del talento humano.

Flores y Urbina (2019) desarrollaron el estudio, El salario emocional como estrategia
para la retencion de los millennials en la empresa Consulting Systems and Technology, S.A.
Guatemala 2019, con la finalidad de determinar la utilidad de la estrategia del salario emocional
sobre la retencion de talento millennial; investigacion de nivel descriptivo, tipo basica, enfoque
cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal descriptivo-correlacional,
recolectaron informacion a través de cuestionarios para valorar el salario emocional y la
retencion de talento en una muestra no probabilistico intencional de 30 trabajadores millenials.

Entre los resultados se reportaron que las estrategias para la retencién de talento utilizados por



recursos humanos se encuentran el salario monetario (100%), seguido de permisos, horarios
flexibles, creditos y préstamos (97%), frente a las expectativas laborales de los trabajadores,
como son, los horarios-dias flexibles (83%) y los permisos (77%) enfocados al salario
emocional. Asimismo, se determin6 que el aspecto laboral méas influyente en la retencién de
talento es la mejora salarial (100%), seguido del equilibrio vida-empleo y estabilidad laboral
(77%), frente a los motivos que mueven a los trabajadores a renunciar, tales como, la no mejora
salarial (100%), mal clima laboral (87%) e inexistencia de equilibrio de vida-empleo.
Concluyendo que el salario emocional resulta ser una estrategia Util para retener el talento.

Cartagena (2018) desarrollé el estudio El salario emocional y su contribucién a la
atraccion y retencion del talento humano en la organizacion, con la finalidad de identificar los
factores del salario emocional que influyen en la atraccién y retencién de talento humano en las
organizaciones; investigacion de nivel descriptivo, tipo bésica, enfoque mixto y disefio no
experimental de corte transversal descriptivo-simple, recolectd informacion a través de
revisiones documentales para analizar aspectos relacionados al salario emocional y la atraccion
y retencién de talento. Los datos analizados demuestran la importancia de enfocarse en las
necesidades intelectuales y emocionales de los trabajadores y, no solo, en las compensaciones
e incentivos econdmicos. Asimismo, evidencia que la atraccién y retencién del talento debe
estar acompariada de formacion y crecimiento, interrelacion y comunicacion con el jefe e
intervencion y trasmision de experiencias, ya que, son factores que influyen en las conductas
de permanencia en la empresa. Concluyendo que fomentar factores de salario emocional tiene
beneficios directos en la atraccion y retencion del talento humano.

2.1.2.2. Nacional.

Vilcas (2020) desarrollé el estudio, Retencién del talento y compensacion emocional
del area de Dry Food de Makro Supermayorista S.A. sede Bellavista, Callao — 2020, con la

finalidad de determinar si la retencion del talento humano se relaciona con la compensacion
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emocional de los trabajadores del area de Dry Food de Makro; investigacion de nivel
descriptivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal
descriptivo correlacional, recolect6 informacion a través de cuestionarios que midieran la
retencion de talento y compensacion emocional en una muestra censal de 24 trabajadores. El
andlisis descriptivo de datos report6 que el 57,5% de trabajadores se encontraba satisfecho con
la retencion del talento en el &rea Dry Food y el 53,8% estaba de acuerdo y totalmente de
acuerdo con la compensacion emocional. El resultado de la prueba de correlacion no
paramétrica por el coeficiente de Spearman fue de 0,689, lo cual, indica que la retencion del
talento se relaciona de manera positiva moderada con la compensacion emocional.
Concluyendo que la retencion del talento repercute en la compensacion al vislumbrar el capital
humano de las necesidades emocionales.

Gonzales (2020) desarrolld el estudio, Salario emocional y retencion de talento humano
en la empresa COAG S.A.C — Proyecto Oyon - Lima, 2019, con la finalidad de determinar si
el salario emocional se relaciona con la retencién de talento en la empresa COAG S.A.C;
investigacién de nivel descriptivo, tipo aplicada, enfoque mixto y disefio no experimental de
corte transversal descriptivo-correlacional, recolectd informacion a través de entrevistas y
cuestionarios que reportaran datos sobre el salario emocional y la retencion de talento humano
en una muestra censal de 29 trabajadores. Los resultados descriptivos demostraron que el 86%
de trabajadores de la empresa constructora COAG S.A.C considera que el salario emocional es
deficiente, lo cual, se ve influenciada por indicadores del marco normativo (ley sobre
condiciones laborales), referencial (beneficios sobre la implementacion estratégica de salario
emocional) tedrico (variables de las condiciones de trabajo) y conceptual (compafierismo,
conciliacion trabajo-familia) y, el 80% que la retencion de talento humano es regular. El analisis
de la matriz de triangulacion llevd a concluir que el salario emocional se relaciona con la

retencién de talento humano en COAG S.A.C.
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Barron (2020) desarrolld el estudio El salario emocional y la retencion de personal de
campo en las empresas Vitivinicolas de Pisco — Ica, con la finalidad de evidenciar la influencia
de los componentes del salario emocional sobre la retencion de personal en empresas
vitivinicolas; investigacion de nivel descriptivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y disefio no
experimental de corte transversal descriptivo-correlacional, recolectd informacion a través de
cuestionarios que midieran el salario emocional y la retencion del personal en una muestra
probabilistica de 110 trabajadores. La prueba de correlacion de Spearman evidencid un
coeficiente de 0.799, lo cual, indica que el salario emocional y cada una de sus dimensiones;
como son, respeto hacia los trabajadores (0,656), imparcialidad en las empresas (0,692) y
camaraderia (0,696), se relacionan directa y significativamente con la retencion de personal en
campo de las empresas vitivinicolas. Concluyendo que el establecimiento de un buen programa
de salario emocional ayudaria a una mayor retencion de personal reduciria los esfuerzos de
contratacion del personal.

Allccahuaman y Chaqquere (2019) desarrollaron el estudio Salario emocional y
retencion del personal en la empresa TCINGE S.A.C, Rimac 2019, con la finalidad de
establecer si el salario emocional se relaciona con la retencion del personal en la empresa
TCINGE S.A.C.; investigacion de nivel descriptivo, tipo aplicada, enfoque cuantitativo y
disefio no experimental de corte transversal descriptivo-correlacional, recolectd informacion a
través de cuestionarios que midieran el salario emocional y la retencién del personal en una
muestra censal de 40 trabajadores. La estadistica descriptiva reportd que el 50% de trabajadores
de TCINGE S.A.C. se encontraba totalmente en desacuerdo con el salario emocional y el 42,5%
estaba en total desacuerdo con la retencion del personal. El resultado de la prueba de hipotesis
a través del coeficiente de Rho de Spearman fue de 0,131, por lo que, se podria afirmar que el

salario emocional se relaciona de manera significativa con la retencién del personal.
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Concluyendo que la aplicacién de estrategias basadas en el salario emocional influiria en el
logro de un buen proceso de retencion.
2.2. Bases teoricas

2.2.1. Compensacion emocional.

Chiavenato (2011) hacia un acercamiento a la compensacion emocional al referirse al
salario indirecto que se desprende de las disposiciones del contrato colectivo y el plan de
prestaciones y/o servicios sociales ofrecidos por la empresa. Esto implica, por ejemplo, horas
extras, bonos, gratificaciones, vacaciones, extras (riesgos, turno nocturno, insalubridad, afos
de servicios, entre otros.), participacion de utilidades; asi como, retribuciones correspondientes
a las prestaciones y/o servicios sociales brindados por la empresa (subsidios por transporte y
alimentacidn, seguro de vida y demas.). Es por lo que, las compensaciones extraecondémicas
como el reconocimiento, el orgullo, autonomia, seguridad o la autoestima tienen profundos
efectos sobre la satisfaccion derivada del sistema de remuneracion econdmica.

Aparicio (2017) refiere que la compensacion emocional es aquel instrumento no
monetario que sirve de motivacion para que los empleados se desempefien de manera mas
productiva dentro de la empresa y, se desenvuelvan con compromiso y sentido de pertenencia
en funcién al cumplimiento de objetivos organizacionales.

Para (Aranda y otros, 2018) la compensacion emocional es una nueva perspectiva de
retribuciones no monetarias que recibe un empleado a fin de intensificar su motivacién en el
trabajo, ademas, de fortalecer su sentimiento de satisfaccion e identidad con la empresa gue, al
mismo tiempo, contribuyen a mejorar el desempefio laboral.

Rubio et al., (2020) reconocen que la compensacién emocional en el sentido de salario
debe ser equitativo, reciproco y frecuente y, en su dimensién emocional debe ser capaz de

generar satisfaccion y motivacion para el que lo recibe. Por tanto, la compensacién emocional
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se comprende por elementos intrinsecos y extrinsecos del ambito laboral que provocan
emociones positivas hacia el trabajo.

La finalidad del salario emocional es la contemplacién de la satisfaccion de necesidades,
deseos y expectativas de los empleados que no se alcanza con el salario econémico. Por lo que,
la responsabilidad de las empresas es estudiar exhaustivamente lo que impacta emocionalmente
(salud, familia, aficiones, entre otros.) en sus empleados para poder satisfacerlos y motivarlos
(Garcia, 2017).

2.2.1.1. Tipos de Compensaciones Emocionales.

Gonzaéles, (2010) desarrolla una clasificacion de la compensacion emocional para
entender cada una de las dimensiones este tipo de retribucion en el &mbito organizacional, a
continuacion:

2.2.1.1.1. Retribucién Estandar.

Engloba todos los factores que compensan la aportacion laboral del empleado més alla
del salario bruto (econémico). En tanto, se trata de aquellas retribuciones variables y
particulares con ciertos beneficios fiscales que brindan las empresas bajo situaciones
especificas como el nacimiento de un hijo, matrimonio y demas.

2.2.1.1.2. Retribucion por Beneficios Sociales.

Implica un beneficio claro y directo a favor de los empleados que supone un coste
directo o indirecto para la empresa. Este tipo de compensacion habitualmente se relaciona a con
el cuidado de la salud mediante los seguros o polizas, la educacion de los hijos o la formacion
profesional de los propios empleados.

2.2.1.1.3. Retribucién de Conciliacion.

Son compensaciones que no estan determinadas de manera explicita, pero son cada vez
mas valorados y demandados por los empleados. Son utilizados de manera habitual como

incremento salarial, aunque en realidad forma parte de la compensacién emocional. Este tipo
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de retribucion incluye beneficios que concilian la vida profesional y personal-familiar del
empleado, tales como, la flexibilidad en los horarios, la reduccion en las jornadas, el teletrabajo
y demas.

2.2.1.2. Retribucién Emocional.

En este apartado recaen beneficios de naturaleza emocional que las empresas brindan a
sus empleados y que, en muchos casos, son dificiles de cuantificar, pero que suponen un gran
valor en términos emocionales. La compensacion emocional engloba, por un lado, elementos
intangibles relacionados a la motivacion, el ambiente de trabajo, la relacion con los directivos
y comparieros y, por el otro, elementos tangibles como la alimentacion o transporte gratuito, el
gimnasio, el parking o la guarderia.

Es importante sefialar que muchos elementos de la compensacion emocional tienen un
coste directo total o parcial para las empresas y, lamentablemente, pese a ser disfrutado por los
empleados, no son valorados en su real dimension o como parte del salario emocional
(Gonzales A. , 2010).

2.2.1.3. Componentes de la Compensacion Emocional.

Ente los componentes de la compensacién emocional se encuentran los satisfactores,
traducidos en maneras de ser, estar, tener y hacer del carécter personal o grupal, que conducen
a la actualizacién de necesidades, deseos y/o expectativas. Se trata de proveer a los empleados
beneficios no monetarios que les genere sentimientos de comodidad dentro de su puesto de
trabajo y, consiguientemente, creen valor adicional para la empresa. Las compensaciones
emocionales, también pueden conformarse por servicios concretos o concesiones materiales.
Es por ello, que algunas empresas se esfuerzan por brindar politicas sociales de naturaleza
econdmica, que van mas alla de las retribuciones, que implican un conjunto de servicios 0
beneficios de valor adicional para el empleado que logran incitar su permanencia laboral

(Gomez, 2011).
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Lo que los empleados valoran en su centro de trabajo va en funcion a las diferencias

entre las maneras de ser, estar, tener y hacer, con las cuales, se pueden generar categorias de las

necesidades, deseos y expectativas. En ese sentido, previa a la fijacion de politicas de

compensacion emocional, recursos humanos debe tener clara las necesidades, deseos y

expectativas de sus empleados a nivel personal y grupal. Algunas revisiones teoricas coinciden

en la presencia de cuatro caracteristicas basicas valoradas por los empleados (Gomez, 2011):

Condiciones suficientes para desenvolverse adecuadamente en el trabajo.
Condiciones ambientales adecuadas del espacio de trabajo.
Comparierismo en las relaciones de trabajo.

Conciliacién entre el trabajo y la familia.

Por tal razon, las empresas que deseen trabajar con politicas de compensacion emocional

deben centrar sus esfuerzos en los siguientes aspectos (Gémez, 2011):

Factores de desarrollo profesional y relacional: Esto implica la oportunidad de
crecimiento personal y profesional, asi como, el bienestar laboral.

Factores de compensacidn psicoldgica: Involucra el sentido de utilidad, la capacidad
de autonomiay el reconocimiento del trabajo que provoca en el empleado en sentido
de identificacion con la empresa.

Factores de conciliacion familiar y personal: Mediante este factor el empleado puede
obtener tranquilidad y sensacion de orden entre su vida personal/familiar y laboral.
Factores de retribucién variable y fija: Contribuyen a incrementar la satisfaccion del
empleado a través de su participacion en bonificaciones, utilidades y acciones tras
el cumplimiento de objetivos comunes, lo cual, a su vez, ayuda a construir relaciones
a largo plazo.

Factores de valor afiadido: Constituyen servicios 0 beneficios extra a favor del

empleado y, por ende, de la empresa. Dentro de estas compensaciones se encuentran
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la oportunidad de cumplir metas, mejorar la calidad de vida, el desarrollo de una
carrera profesional, entre otros.

2.2.1.4. Beneficios de la Compensacién Emocional.

De acuerdo con (GAmez, 2011), existe un conjunto de beneficios en torno a la
compensacion emocional que ayudan a mejorar la productividad y competitividad de la
empresa, los cuales, se traducen basicamente en motivacion a través de:

e EI reconocimiento personal y laboral: Se trata de demostrar aprecio y
reconocimiento por la buena labor que realiza el empleado a nivel personal y
profesional dentro de la empresa, evitando su renuncia por la indiferencia.

e En incentivo a las personas: Contribuye a la autonomia para que los empleados
pueden demostrar su talento, capacidad y competencia para tomar el mando de sus
tareas, evitando la postura pasiva de esperar indicaciones.

e La cultura y valoracion del compromiso mutuo: Se refiere al despliegue de la
socializacion conforme a los valores organizacionales, por ejemplo, el trato con
respeto por encima de la jerarquia.

e La planificacion del trabajo: Implica la comunicacion constante entre los directivos
y empleados para el desarrollo de actividades de acuerdo con lo planificado, con el
fin de lograr la estabilidad en la organizacion.

2.2.1.5. Dimensiones de la Compensacion Emocional.

La compensacion emocional busca la satisfaccion de necesidades o carencias
individuales mediante incentivos no monetarios para alcanzar el bienestar laboral del empleado
dentro de la organizacion y, ello requiere fortalecer determinadas areas (Aparicio, 2017):

e Desarrollo de personal: Es aquel proceso metodologico direccionado a la

preparacion y formacion de los empleados con la finalidad de que cumplan las

exigencias de la empresa, asi como, el incremento de la capacidad productiva y
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directiva del personal (Aparicio, 2017). Para Alles (2005), el desarrollo en las
organizaciones se corresponde a las acciones dirigidas al logro de madurez y
perfeccion del empleado en funcidn a su actual y/o potencial puesto de trabajo. Por
tanto, la clave del desarrollo se encuentra en utilizar las experiencias del empleado
Yy, que este adopte una actitud critica en cuanto a las formas tradicionales de percibir
y resolver un problema organizacional, analizando sus comportamientos,
identificando causantes de posibles problemas.

Beneficio educativo: Se refiere a los programas o servicios sociales que reciben los
empleados de parte de la empresa, los cuales, brindan la posibilidad de comenzar
y/o terminar la formacion técnica, profesional o especial para que se sientan
capacitados de enfrentar y alcanzar los objetivos organizacionales. (Aparicio, 2017).
Al respecto, Alles (2005) sefiala que la formacion sintetiza las tareas que el personal
debe revolver en la organizacion mediante los conocimientos y competencias
adquiridas con el objetivo de adecuarse mejor al actual y/o potencial puesto de
trabajo. Esta formacion involucra la capacitacion en materia de conocimientos, las
actividades formativas de codesarrollo, el coaching y el autodesarrollo mediante
guias especificas y materiales virtuales.

Bienestar emocional: Las compensaciones de tipo no monetario (bonos,
prestaciones y demas) tienen una funcion importante para el desarrollo y bienestar
emocional de los empleados, dado que, las inversiones més valoradas por el personal
no siempre estan asociadas a lo econdémico, sino, en el desarrollo personal y
profesionalmente en torno a adecuadas condiciones fisicas, sociales y psicoldgicas
de trabajo (Chiavenato, 2011). Por ello, el bienestar emocional es considerado una
de las dimensiones méas importantes dentro de la gestion de recursos humanos

porque permite que los empleados puedan disfrutar de su experiencia laboral,
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desafiar sus preocupaciones, dominar sus capacidades y competencias personales y
profesionales y, solucionar problemas de manera efectiva y eficaz (Aparicio, 2017).

2.2.2. Retencion del talento.

Desde la perspectiva de recursos humanos, la viabilidad de las organizaciones se mide
a través de su capacidad de captacion y empleabilidad de sus recursos humanos, asi como, su
capacidad de retener a sus mejores empleados dentro de la empresa. En ese sentido, la retencion
de recursos humanos requiere un conjunto de cuidados especiales, como son, planes de
remuneracioén econémica, prestaciones sociales, prestaciones de seguridad y prestaciones de
higiene con el objetivo de mantener a los empleados motivados y satisfechos y, por ende,
inducirlos a permanecer en la organizacion (Chiavenato, 2007).

Segun (Browell, 2002), la retencion del talento implica mantener en planilla a aquellos
empleados que se desea conservar y, bajo ninguna razén, dejar que se marchen de la empresa
hacia la competencia. Las empresas buscan tener entre sus miembros a gente pertinente con
capacidades idéneas para desarrollar las actividades que la organizacion demanda. Esto
involucra llevar a cabo procesos de planificacion, contratacion, seleccion, preparacion,
desarrollo y, sobre todo, retencion de talentos.

Por tanto, la retencion del talento surge de la necesidad organizacional de conservar los
activos mas valiosos, no obstante, aplicar medidas de retencion va mas alla de mantener a los
empleados para convertirse en una tarea imprescindible de recursos humanos debido a que las
consecuencias de la rotacion externa también es experimentada por los empleados que se
guedan por la desmotivacion del equipo de trabajo, desestructuracion de los planes de trabajo,
deficiencias en la atencidn de productos y servicios hacia los clientes, entre otros (Prieto, 2013)

Dichas acciones comienzan incluso antes del proceso de contratacién, dado que, la
reputacién organizacional juega un papel primordial a la hora de que el empleado considere

trabajar para la empresa, esto se traduce en la capacidad de atraer talento adecuado. Si, por el
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contrario, no es considerado un buen lugar para trabajar, debido a la dificultad de mantener a
sus empleados, no podré atraer a las personas idoneas. Ademas, los detalles incluidos en los
anuncios de trabajo, el abordaje de candidaturas, el proceso de seleccion y contratacion, reflejan
la imagen de la empresa y; consiguientemente, la permanencia del actual y nuevo personal
(Browell, 2002).

Ames (2017) define la retencion del talento como aquella serie de acciones llevadas a
cabo por recursos humanos con la finalidad de conservar a los empleados mas eficaces para
alcanzar los objetivos de la empresa.

En términos generales, la retencion comienza por reconocer al talento humano,
establecer las relaciones y desarrollar la confianza mediante la demostracion de credibilidad y
orgullo de sus actuales empleados, tratdndolos con justicia y respeto, fomentando el sentido de
identidad de grupo y promoviendo el desarrollo permanente de habilidades personales y
profesionales (Harvard Business School , 2007).

2.2.2.1. Politicas de Retencién del Talento.

De acuerdo con Chiavenato, (2007), existen un conjunto de politicas que las empresas
deberian para la retencion de sus talento mas valiosos y eficaces, tales como:

e Criterios de remuneracion directa para los empleados, que tomen en cuenta la
valuacion de puestos y salarios en el mercado laboral y, la situacién de la empresa
en torno a las dichas variables.

e Criterios de remuneracion indirecta para los empleados, que tome en cuenta los
programas de prestacion social en funcion a las necesidades que existe en el conjunto
de puestos de la empresa y, ademas, vislumbre la posicion de empresa en torno a las
practicas del mercado de trabajo.

e Criterios para mantener la motivacion, la moral elevada, la participacion y la

productividad de de la fuerza de trabajo dentro de un adecuado clima organizacional.
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e Criterios concernientes al contexto fisico ambiental de higiene y seguridad que rodea
el desempefio de tareas y obligaciones en los equipos y puestos de trabajo en la
organizacion.

e Criterios relativos a la buena relacién con los sindicatos y representantes del equipo
de trabajo.

2.2.2.2.. Elementos de la Retencién del Talento.

Bargsted, (2011) describe tres elementos fundamentales que toda empresa debe tener en
cuenta a la hora de disefiar e implementar estrategias de retencion del talento humano, como
son:

e El cambio en la forma de desarrollar el trabajo, basicamente por la incorporacién de

nueva tecnologia que permita desarrollar los trabajos mas complejos con factibilidad
Yy, que se complementen de manera pertinente con el capital econémico y humano
de la organizacion.

e El cambio en las relaciones de trabajo, las cuales, se caracterizan por componentes
legales y psicoldgicos; el contrato legal, se relaciona a los derechos y deberes que
tienen el empleado y la empresa y; el contrato psicologico, implica aquellas
expectativas de intercambio social (honestidad, estabilidad, buen trato, lealtad, entre
otros.) que tiene el trabajador frente a la empresa y, viceversa.

e La préctica de recursos humanos, relacionado a la planificacion, implementacion y
desarrollo de estrategias de planes de formacion.

2.2.2.3. Estrategias de Retencion del Talento.

Martin, (2011) plantea algunas variables que favorecen la gestion de recursos humanos
en términos de atraccion y retencion del talento en las empresas, que se describe seguidamente:

e Disefio del puesto de trabajo: Enriquece los puestos de trabajo, brinda la posibilidad

de desarrollar la autonomia del empleado, optimiza las habilidades, capacidades y
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conocimientos a través de establecimiento de un puesto retador, posibilidad de
desenvolverse en tareas novedosas, no repetitivas.

Formacion: Ofrece al trabajador la posibilidad de capacitarse y desarrollarse de
manera constante mediante diversos niveles de formacion (acogida, extensiva,
intensiva y mentoring).

Oportunidades de desarrollo profesional: El desarrollo profesional se hace posible a
través de la formalizacion de un sistema de promocion, la comunicacion del sistema
de promocién, la existencia de promociones, las promociones basadas en el
desempefio, el apoyo y asesoramiento para el desarrollo de carrera.

Retribucion, recompensas e incentivos: Involucra la retribucién variable en funcion
al desempefio, la equidad retributiva interna y externa, los incentivos grupales, los
beneficios sociales, el salario alto, entre otros.

Liderazgo, soporte del supervisor: Implica el apoyo profesional y emocional hacia
los empleados, la accesibilidad y soporte percibido del supervisor, el reconocimiento
y demas.

Comunicacién interna y participacion: La participacion e implicacion de los
empleados en reuniones, intranets, tablones de anuncios, asambleas, tomas de
decisiones y acceso a los buzones de sugerencias.

Relaciones con comparieros: El desarrollo de tareas por medio del trabajo en equipo
o redes de trabajo, actividades informales, lugares de reunion y ocio que favorezca
el clima organizacional, la ayuda y el soporte entre comparieros.

Condiciones y organizacion del trabajo: Toma en cuenta la ergonomia para
optimizar aquellos factores ambientales no estresantes, la flexibilidad horaria y los
permisos laborales que permitan conciliar los asuntos personales-familiares con los

asuntos laborales, las ayudas econdémicas, el teletrabajo.
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2.2.2.4. Factores de la Retencion del Talento.

El anélisis tedrico de Ames (2017), recoge cuatro factores indispensables para la
retencion del talento en cualquier empresa; como son, el salario, la seguridad laboral, la
reputacion institucional y, la capacitacién y desarrollo. Tomando como base dicho
planteamiento, Vilcas (2020) propone la valoracion de la retencion del talento en funcion a tres
de los factores mas importantes, estos son:

2.2.2.4.1. El salario.

Es aquel monto financiero de caracter individual y competitivo que ofrece el mercado
laboral al empleado por su desempefio y aporte profesional particular a la empresa (Ames,
2017). Dicho monto financiero es percibido de manera quincenal o0 mensual como retribucién
al cumplimiento de las funciones que se le asignan al empleado (Vilcas, 2020). Conforme a lo
sefialado por Chiavenato (2011), el salario representa el centro de relaciones de intercambio
entre los empleados y las organizaciones. Todos los empleados invierten su tiempo y esfuerzo
en las organizaciones y, a cambio de ello, reciben dinero como una forma de intercambiar
derechos y responsabilidades de manera reciproca y equivalente. De manera que, los sueldos
competitivos y los bonos y prestaciones son factores que favorecen la retencién del talento en
las empresas.

2.2.2.4.2. La reputacion Institucional.

Implica empresas que brindan servicios de calidad para sus empleados, lo cual, se refleja
en la entrega de cargos y puestos de alta categoria, la existencia de un buen clima laboral y las
facilidades para conciliar el ambito familiar-laboral, entre otros aspectos (Ames, 2017). En
tanto, la reputacion institucional es el conjunto de pensamientos que tienen los diferentes grupos
de inclinacién sobre la empresa en funcion a la calidad de conexion interna y externa (Vilcas,
2020). La reputacion institucional en el ambito interno estaria asociado a la relacion que

guardan los empleados con los jefes, el grado de identificacidon que tienen los empleados con la
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empresa y demas aspectos que favorecen a la empresa como buen ambiente para trabajar

(atraccion del talento) y, por tanto, la permanencia de los mejores empleados (retencién del

talento).

2.2.2.4.3. El Plan de Aprendizaje.

Implica todos los programas de capacitacion y/o extension de formacion competitiva,

con los cuales, los empleados pueden mejorar sus habilidades personales e incrementar sus

conocimientos profesionales a nivel individual y grupal (Ames, 2017). Estos procesos de

formacion metodoldgica se reflejan en la capacidad de resistencia, esfuerzo, empefio, energiay

metas de los empleados que conectan con los objetivos organizacionales (Vilcas, 2020). La

oportunidad de capacitacién y desarrollo dentro de las empresas es uno de los factores que va

tomando especial relevancia para que los empleados decidan permanecer en su puesto de

trabajo.

2.3. Definicion de Términos Basicos.

Retencion del talento: Es una serie de acciones llevadas a cabo por recursos humanos
con la finalidad de conservar a los empleados més eficaces para alcanzar los
objetivos de la empresa (Ames, 2017).

Salario: Es aquel monto financiero de caracter individual y competitivo que ofrece
el mercado laboral al empleado por su desempefio y aporte profesional particular a
la empresa (Ames, 2017).

La reputacion institucional: Implica empresas que brindan servicios de calidad para
sus empleados, lo cual, se refleja en la entrega de cargos y puestos de alta categoria,
la existencia de un buen clima laboral y las facilidades para conciliar el ambito
familiar-laboral, entre otros aspectos (Ames, 2017).

El plan de aprendizaje: Implica todos los programas de capacitacion y/o extension

de formacidon competitiva, con los cuales, los empleados pueden mejorar sus
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habilidades personales e incrementar sus conocimientos profesionales a nivel
individual y grupal (Ames, 2017).

Compensacion emocional: Es un instrumento no monetario que sirve de motivacion
para que los empleados se desempefien de manera mas productiva dentro de la
empresa y, se desenvuelvan con compromiso y sentido de pertenencia en funcion al
cumplimiento de objetivos organizacionales (Aparicio, 2017).

Desarrollo de personal: Es aquel proceso metodoldgico direccionado a la
preparacion y formacién de los empleados con la finalidad de que cumplan las
exigencias de la empresa, asi como, el incremento de la capacidad productiva y
directiva del personal (Aparicio, 2017).

Beneficio educativo: Se refiere a los programas o servicios sociales que reciben los
empleados de parte de la empresa, los cuales, brindan la posibilidad de comenzar
y/o terminar la formacion técnica, profesional o especial para que se sientan
capacitados de enfrentar y alcanzar los objetivos organizacionales (Aparicio, 2017).
Bienestar emocional: Permite que los empleados puedan disfrutar de su experiencia
laboral, desafiar sus preocupaciones, dominar sus capacidades y competencias
personales y profesionales y, solucionar problemas de manera efectiva y eficaz

(Aparicio, 2017).
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Capitulo I11: Hipotesis y Variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis General.
Existe relacion directa entre la compensacion emocional y la retencion del talento en los
colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.
3.1.2. Hipotesis Especificas.
e Existe relacion directa entre la dimension desarrollo del personal y la retencion del
talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.
e Existe relacion directa entre la dimension beneficio educativo del personal y la
retencién del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima
—2021.
e Existe relacion directa entre la dimension bienestar emocional del personal y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima
—2021.
Identificacion de las variables
Variable 1: Compensacion emocional

Variable 2: Retencién del talento



3.2. Operacionalizacién de las Variables.

26

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension  Indicador ftem Escala
Compensa Es un instrumento no monetario  La variable se mide con el Desarrollo  Feedback 1,2, >4bajo=<10
cion que sirve de motivacion para que Cuestionario de de personal  Coaching 3y4 >11medio<15
Emocional los empleados se desempefien de  Compensacion Emocional de >16 alto <20
manera mas productiva dentro Vilcas (2020), cuya finalidad  Beneficio Flexibilidad de 5,6, >4bajo<10
de la empresa y, se desenvuelvan es evaluar el desarrollo educativo horarios 7y8 >11 medio <15
con compromiso y sentido de personal, beneficio educativo Descuentos educativos >16 alto <20
pertenencia (Aparicio, 2017). y el bienestar emocional. Bienestar Retos profesionales 9y >2bajo<4
emocional  Autonomia 10 >5 medio <6
>7 alto <8
Retencion  Es una serie de acciones llevadas La variable se mide con el Salario Sueldos competitivos 1,2, >4 bajo <10
del a cabo por recursos humanos Cuestionario de Retencidn del Bonos y prestaciones 3y 4 >11 medio <15
Talento con la finalidad de conservar a Talento de Vilcas (2020), que >16 alto <20
los empleados mas eficaces para  evalla el salario, la Reputacion  Relacion con los jefes 5,6 >3 bajo <7
alcanzar los objetivos de la reputacion institucional y el institucional Identificacionconla y7  >8 medio <l1
empresa (Ames, 2017). plan de aprendizaje que tiene institucién >12 alto <15
la empresa para con los Plan de E-Learning 8,9 >3bajo<7
colaboradores. aprendizaje  Formaciénentemas  y 10 >8 medio<I1

especificos

>12 alto <I5
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Capitulo 1V: Metodologia
4.1. Métodos de Investigacion

4.1.1. Método General.

El método que se utiliz6 fue el método cientifico, que se entiende como la guia general
del investigador, puesta establece una serie de acciones a efectuar siguiendo determinadas
reglas, las cuales se realizan por etapas con la finalidad de alcanzar los objetivos para obtener
resultados validos (Sanchez & Reyes, 2015). Asi mismo, Hernandez y Mendoza (2019), refiere
que el método cientifico consiste en el modo, la forma, las vias o los caminos mas adecuados
para lograr objetivos previamente definidos.

4.1.2. Método especifico

El método especifico que se emplearé sera el descriptivo, puesto que el proceso del
estudio se detalla, se examina y descifra metddicamente variables o conceptos en su estado
natural y en tiempo actual utilizando métodos de observacion y usando algun instrumento para
comprender la realidad (Sanchez & Reyes, 2015).

También se empled fue el hipotético-deductivo, que consiste en el camino para convertir
los pasos o técnicas en cientificas para obtener datos objetivos y confiables; tales técnicas
utilizadas seréan la observacion, la explicacion y verificacion, asi como el planteamiento de la
hipotesis (Carrasco, 2017).

Por lo descrito anteriormente, la investigacion presente utilizé el método cientifico por
el caracter formal y riguroso que proporciona al estudio y el método hipotético deductivo, por
el aporte de técnicas y operaciones que permitieron llevar a cabo la investigacion.
4.1.Configuracion de la investigacion

4.2.1. Enfoque de la Investigacion.

El enfoque de la investigacion presente pertenece al cuantitativo, este enfoque emplea

procedimientos matematicos y estadisticos para obtener informacion y posteriormente
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procesarlas mediante procedimientos hipotéticos deductivos y logicos (Sanchez & Reyes,
2015).

4.2.2. Tipo de Investigacion.

La investigacion fue del tipo aplicada, puesto que se utiliza en ciencias sociales y
consiste en la administracion inmediata del conocimiento cientifico enfocado en conseguir
acciones précticas derivadas de las teorias, las cuales deben contribuir de estudio y el avance
cientifico (Sanchez & Reyes, 2015). Ademas, segun Bunge (2002), la investigacion aplicada
hace uso del conocimiento original que proporciona la investigacion basica o pura, esto permite
que las investigaciones aplicadas no solo proporcionen incrementar el conocimiento ya
existente, sino también proporcionar técnicas, respuestas, explicaciones y soluciones a
problemas de la vida cotidiana

4.2.3. Nivel de Investigacion.

El estudio de investigacidn pertenece al nivel correlacional, que basicamente pretende
detectar y determinar el grado de relacion entre dos 0 mas variables, conceptos o constructos
que se perciben en la muestra de estudio, posteriormente se comprueban mediante el uso de la
estadistica inferencial (Sanchez & Reyes, 2015).

4.2.4. Disefio de Investigacion.

El disefio que se empled en el estudio fue no experimental de corte transversal,
descriptivo-correlacional, pues esto permite cumplir con los fines planteados, usando técnicas
estadisticas de analisis de correlacional, de esta manera se conoce y detalla el nivel y direccion
de la relacién entre las variables de estudio (Sanchez & Reyes, 2015).

El esquema del disefio es el siguiente:
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M = Muestra constituida por los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A.

O1 = Observacidn de la variable compensacién emocional

Oz = Observacion de la variable retencion del talento

r = Correlacion entre ambas variables.
4.2. Poblacién y muestra

4.2.1. Poblacién.

La poblacion o universo hace referencia a cada uno de los miembros o integrantes que
forman parte de cualquier clasificacion, categoria o clase de acontecimientos, personas, objetos,
entre otras, que estan bien definidas (Sanchez & Reyes, 2015). La poblacion de la investigacion
constd de 1617 colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., ubicado en la Av. Javier Prado
Oeste N° 1650 del Distrito de San Isidro de la Ciudad Metropolitana de Lima.

4.2.2. Muestra.

4.3.2.1. Unidad de Analisis.

La unidad de anélisis consiste en la representacion unitaria de la poblacion, que deriva
a muestra, que es el subconjunto proporcional, puesto que dicha particularidad posibilita la
generalizacion de los resultados (Sanchez & Reyes, 2015). Por tanto, la unidad de analisis fue
el colaborador de la empresa italoestadounidense de comida Pizza Hut S.A.

4.3.2.2. Tamanfo de la Muestra.

El tamafio de la muestra es el conjunto de unidades de analisis que permiten formar un
grupo especifico proporcional de la poblacion que se determina mediante algin tipo de
probabilidad muestral. El tipo de muestreo que se utilizara seréa el no probabilistico, intencional
por accesibilidad, que consiste en seleccionar a la muestra, mediante criterios que permitan
acceder a la poblacion (Sanchez & Reyes, 2015). El tamafio de la muestra fue de 311
colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., ubicado en la Av. Javier Prado Oeste N° 1650 del

Distrito de San Isidro de la Ciudad Metropolitana de Lima.
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4.3.2.3. Férmula del tamafio de muestra:

~ Z:N.P.O
Z*PO.+(N-1)E?

0

Donde:

Nivel de confianza Z =196

Tamafo de la poblacion N =1617

Probabilidad de éxito P=05

Probabilidad de fracaso Q=05

Error estimado E=0,05

Tamario de muestra n=311

4.3.2.4. Seleccion de la muestra.

La seleccion de la muestra se llevé a cabo mediante criterios de inclusion y exclusion

que permitieron seleccionar adecuadamente a los participantes. Estos son:

Criterios de inclusion:

e Colaboradores mujeres y varones, que labores y tengan algun tipo de contrato con
la empresa Pizza Hutt S.A. de la Sede de Lima

e Colaboradores que acepten el consentimiento informado

e Colaboradores que resuelvan correctamente el Cuestionario de Compensacion
Emocional y el Cuestionario de Retencion del Talento.

Criterios de exclusion:

e Colaboradores mujeres y varones, que no labores y no tengan algun tipo de contrato
con la empresa Pizza Hutt S.A. de la Sede de Lima

e Colaboradores que no acepten el consentimiento informado
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e Colaboradores que no resuelvan correctamente el Cuestionario de Compensacion
Emocional y el Cuestionario de Retencion del Talento.
4.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos.

4.4.1. Técnicas.

La técnica que se utilizd fue la encuesta, esta técnica permite obtener informacion de
una o mas variables y sus dimensiones por medio de un conjunto de interrogantes sistematicas
y organizadas (LOpez & Fachelli, 2015).

4.4.2. Instrumento.

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, este tipo de instrumentos, permite
recolectar la informacion, midiendo y valorando a traves de cuestiones o preguntas relacionadas
al tema (Sanchez & Reyes, 2015). Se utilizaron el Cuestionario de Compensacion Emocional y
el Cuestionario de Retencion del Talento. Asi mismo estos instrumentos se adaptaron al sistema
virtual mediante el Programa Formularios de Google, debido al confinamiento y restricciones
de aislamiento social por la Emergencia Sanitaria por la Covid-19. EIl link del acceso es el
siguiente: https://forms.gle/Wza2t4LZLi2gzcce7

4.4.3. Ficha Técnica del Cuestionario de Compensacion Emocional.

e Autor: Vilcas Valderrama Susana

e Afio: 2020

e Administracion: Individual o colectivo

e Ambito de aplicacion: Area organizacional

e Duracion: De 5 a 10 minutos

e Finalidad: Identificar el nivel de compensacion emocional que el evaluado percibe

de su centro laboral o empleador.

e Descripcion: El cuestionario posee diez reactivos que precisan indicadores respecto

a la compensacién emocional. Posee alternativas de respuesta en escala de Likert,
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las cuales son: 1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de Acuerdo
ni desacuerdo, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo.

e Dimensiones: Desarrollo de personal, Beneficio educativo y Bienestar emocional

e Confiabilidad: Se realiz6 una prueba piloto en 35 colaboradores de la empresa Pizza
Hut S.A. y se realizo el coeficiente de Alfa de Cronbach cuyo valor obtenido fue
0,907, representando asi una confiabilidad excelente con 90,7% a favor.

e Validez: Se realizo la validez interna utilizando el coeficiente de correlacion de
ftem-Test donde se obtuvo el valor minimo de 0,499 y un valor maximo 0,796
siendo todos mayores a 0,30 lo que indica que la validez interna es adecuada y
viable. También se realizo la validez de contenido mediante el Juicio de Expertos,
donde se consultd con tres expertos; para evidenciar la validez de contenido se
utilizo el indice de concordancia de W de Kendal cuyo valor fue de 0,815 lo que
representa una concordancia satisfactoria con 81,5%.

4.4.4. Ficha técnica del Cuestionario de Retencion del Talento.

e Autor: Vilcas Valderrama Susana

e Afio: 2020

e Administracion: Individual o colectivo

e Ambito de aplicacion: Area organizacional

e Duracion: De 5 a 10 minutos

e Finalidad: Identificar el nivel de retencion del talento humano que el evaluado
percibe de su centro laboral o empleador.

e Descripcion: El cuestionario posee diez reactivos que precisan indicadores respecto
a la compensacién emocional. Posee alternativas de respuesta en escala de Likert,
las cuales son: 1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de Acuerdo

ni desacuerdo, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo.
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e Dimensiones: Salario, Reputacion institucional y Plan de aprendizaje

e Confiabilidad: Se realiz6 una prueba piloto en 35 colaboradores de la empresa Pizza
Hut S.A. y se realizo el coeficiente de Alfa de Cronbach cuyo valor obtenido fue
0,894 representando asi una confiabilidad excelente con 89,4% a favor.

e Validez: Se realizo la validez interna utilizando el coeficiente de correlacion de
item-Test donde se obtuvo el valor minimo de 0,393 y un valor méaximo 0,765
siendo todos mayores a 0,30 lo que indica que la validez interna es adecuada y
viable. También se realizo la validez de contenido mediante el Juicio de Expertos,
donde se consultd con tres expertos; para evidenciar la validez de contenido se
utilizo el indice de concordancia de W de Kendal cuyo valor fue de 0,707 lo que
representa una concordancia satisfactoria en 70,7% a favor.

4.5. Proceso de Recoleccion de Datos.

Para llevar a cabo la investigacion, procesar y analizar los datos, se aplicaran los
cuestionarios adaptados virtualmente, en el Programa Formularios de Google, se trasladaran los
datos corregidos y puntajes obtenidos al Programa Estadistico de Ciencias Sociales SPSS
version 25; se aplicard la estadistica descriptiva para obtener la descripcion de los datos
mediante tablas cruzadas y de contingencia que muestren los niveles de las variables en
frecuencias y porcentajes; se aplicara la estadistica paramétrica, especificamente del coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman para tomar la decisidn estadistica y obtener el p-valor y asi
poder comprobar las hipotesis H1 y HO , se disefiaran presentaciones de tablas para expresar
los resultados y se discutiran los resultados correlacionando con la teoria y otros estudios

previos.
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4.6. Técnicas Estadisticas de Analisis de Datos.

4.6.1. Andlisis Descriptivo.

El andlisis descriptivo es un sistema favorable para el procesamiento de valores con
finalidad de presentar datos obtenidos a través de la observacion (Sanchez & Reyes, 2015). La
estadistica descriptiva que se emple6 se llevd a cabo a través del método de media porcentual
donde a través de tablas de contingencia y figuras se podra visualizar la frecuencia y porcentaje
de los datos.

4.6.2. Analisis Inferencial.

El andlisis inferencial es un procedimiento que posibilita la comparacion de dos 0 mas
conjuntos de valores obtenidos por la aplicacién de las técnicas e instrumentos al subgrupo
representativo de la poblacion ello en funcion a la variabilidad de los valores (Sanchez & Reyes,
2015).

4.6.3. Prueba de Hipdtesis.

Se llevo a cabo utilizando la estadistica inferencial, por medio de la estadistica no
paramétrica, especificamente del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman, puesto que

las variables son de tipo ordinal.
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Capitulo V: Resultados
5.1. Descripcion del Trabajo de Campo
A continuacidn, se presentan los resultados después de haber evaluado el Cuestionario
de Compensacion Emocional y el Cuestionario de Retencion del Talento en los colaboradores
de la Empresa Pizza Hut en la Sede de Lima.
Tabla 1

Datos sociodemogréficos de la investigacion.

Datos sociodemogréaficos f %
Masculino 196 63%

Geénero Femenino 115 37%
Total 311 100%
De 18 a 25 afios 44 14%
De 26 a 30 afos 116 37%

Edad De 31 a 35 afios 127 41%
De 36 afios a mas 24 8%
Total 311 100%
Sur 155 50%

Zona Norte 156 50%
Total 311 100%
Menos de 2 meses 5 2%
De 2 a 6 meses 26 8%

Tiempo de N

servicio De 6 meses a 1 aio 91 29%
Mas de 1 afio 189 61%
Total 311 100%

Nota. En la tabla se muestran los datos generales de la investigacion.

La primera parte de este capitulo se muestran los resultados descriptivos utilizando la
estadistica descriptiva por medio del método porcentual mediante tablas de contingencia y
figuras, donde se visualiza frecuencias y porcentajes de los datos obtenidos. En la segunda parte

se presentan la comprobacion de las hipotesis, utilizando la estadistica inferencial,
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especificamente la estadistica no paramétrica, del coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman puesto que la naturaleza de las variables es del tipo ordinal. Estos resultados permiten
reafirmar o refutar las hipdtesis planteadas, respondiendo a la explicacion y sustento cientifico
y tedrico que se muestra en la presente investigacion.
5.2. Presentacion de resultados

5.2.1. Variable Compensacion Emocional.
Tabla 2

Compensacién emocional de los colaboradores.

Compensacién emocional  f %
Bajo 3 1%
Medio 17 5%
Alto 291 94%
Total 311 100%

Nota. La mayoria de los colaborares refiere que la compensacion emocional es alta en 94%

5.2.1.1. Dimension Desarrollo de Personal
Tabla 3

Desarrollo personal de los colaboradores.

Desarrollo personal ~ f %
Bajo 5 2%
Medio 15 4%
Alto 291 94%
Total 311 100%

Nota. La mayoria de los colaboradores refieren que el desarrollo personal es alto.

5.2.1.2. Dimension Beneficio Educativo.
Tabla 4

Beneficio educativo de los colaboradores.

Beneficio educativo  f %
Bajo 3 1%
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Medio 6 2%
Alto 302 97%
Total 311 100%

Nota. La mayoria de los colaboradores refiere que el beneficio educativo es alto.

5.2.1.3. Dimension Bienestar Emocional.
Tabla 5

Bienestar emocional de los colaboradores.

Bienestar emocional  f %
Bajo 23 7%
Medio 29 9%
Alto 259 84%
Total 311 100%

Nota. La mayoria de los colaboradores refiere que el bienestar emocional es alto.

5.2.2. Variable Retencion del Talento
Tabla 6

Retencion del talento en los colaboradores.

Retencion del talento  f %
Bajo 7 2%
Medio 50 16%
Alto 254 82%
Total 311 100%

Nota. La mayoria de los colaboradores refiere que la retencion del talento es alta.

5.2.2.1. Dimension Salario.
Tabla 7

Salario en los colaboradores.

Salario f %
Bajo 29 9%
Medio 56 18%

Alto 226 73%
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Total 311 100%

Nota. la mayoria de los colaboradores refiere que el sali6 es alto en 73%.

5.1.1.1.Dimension Reputacion emocional
Tabla 8

Reputacion en los colaboradores.

Reputacion f %
Bajo 10 3%
Medio 22 7%
Alto 279 90%
Total 311 100%

Nota. La mayoria de los colaboradores refiere que la reputacion de la empresa es alta.

5.1.1.2.Dimension Plan de Aprendizaje
Tabla 9

Plan de aprendizaje en los colaboradores.

Plan de aprendizaje  f %
Bajo 11 4%
Medio 33 10%
Alto 267 86%
Total 311 100%

Nota. La mayoria indica que la empresa proporciona un plan de aprendizaje alto.

5.2.3. Cruce de variables
5.2.3.1. Género
Tabla 10

Compensacién emocional y retencion del talento segun género.

Compensacién emocional Retencidn del talento Total
Bajo Medio Alto
Masculino  Bajo f 2 0 0 2
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% 1% 0% 0% 1%
Medio f 0 7 1 8
% 0% 4% 1% 4%
Alto f 1 22 163 186
% 1% 11% 83% 95%
Total f 3 29 164 196
% 2% 15% 84% 100%
Femenino  Bajo f 1 0 0 1
% 1% 0% 0% 1%
Medio f 3 6 0 9
% 3% 5% 0% 8%
Alto f 0 15 90 105
% 0% 13% 78% 91%
Total f 4 21 90 115
% 3% 18% 78% 100%
Nota. La mayoria de los encuestados son varones
5.2.2.2. Edad
Tabla 11
Compensacién emocional y retencion del talento segun edad.
Compensacion emocional Retencion del talento Total
Bajo Medio Alto
De 18 a 25 afios Bajo f 2 0 0 2
% 5% 0% 0% 5%
Medio f 1 7 1 9
% 2% 16% 2% 20%
Alto f 0 13 20 33
% 0% 30% 45%  75%
Total f 3 20 21 44
% 7% 45%  48%  100%
De 26 a 30 afios Bajo f 1 0 0 1
% 1% 0% 0% 1%




De 31 a 35 afios

De 36 afios a mas

Medio

Alto

Total

Medi

Alto

Total

Alto

Total

0

f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%
f
%

1
1%
1
1%
3
3%
1
1%
0
0%
1
1%
0
0%
0
0%

S}
4%
18
16%
23
20%
1
1%
5
4%
6
5%
1
4%
1
4%

0
0%
90
78%
90
78%
0
0%
120
94%
120
94%
23
96%
23
96%

6

5%
109
94%
116
100%

2%
125
98%
127
100%
24
100%
24
100%

Nota. La mayoria de los colaboradores tienen entre 31 y 35 afios de edad.

5.2.2.3. Zona de Trabajo

Tabla 12

Compensacién emocional y retencion del talento segun zona de trabajo.

Compensacién emocional Retencion del talento Total
Bajo Medio Alto
Sur Bajo f 2 0 0 2
% 1% 0% 0% 1%
Medio f 0 7 0 7
% 0% 5% 0% 5%
Alto f 1 18 127 146
% 1% 12% 82% 94%
Total f 3 25 127 155
% 2% 16% 82% 100%
Norte Bajo f 1 0 0 1
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Medio

Alto

Total

%
f
%
f
%
f
%

1%
3
2%
0
0%
4
3%

0%
6
4%
19
12%
25
16%

0%
1
1%
126
81%
127
81%

1%
10
6%
145
93%
156
100%

Nota. La mayoria de los colaboradores se encuentran laborando en el Norte de Lima.

5.2.2.4. Tiempo de permanencia

Tabla 13

Compensacién emocional y retencion del talento segun tiempo de permanencia.

Compensacién emocional Retencidn del talento Total
Bajo Medio  Alto
Menos de 2 meses  Bajo f 2 0 0 2
% 40% 0% 0% 40%
Alto f 0 0 3 3
% 0% 0% 60% 60%
Total f 2 0 3 5
% 40% 0% 60% 100%
De 2 a 6 meses Medio f 0 0 1 1
% 0% 0% 4% 4%
Alto f 0 2 23 25
% 0% 8% 88% 96%
Total f 0 2 24 26
% 0% 8% 92% 100%
De 6 mesesalafio Alto f 0 4 87 91
% 0% 4% 96% 100%
Total f 0 4 87 91
% 0% 4% 96% 100%
Mas de 1 afio Bajo f 1 0 0 1
% 1% 0% 0% 1%
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Medio f 3 13 0 16

% 2% 7% 0% 8%
Alto f 1 31 140 172

% 1% 16% 74% 91%
Total f 5 44 140 189

% 3% 23% 74% 100%

Nota. La mayoria de los colaboradores se encuentran trabajando més de un afio.

5.2.2.5. Retencion del talento y compensacion emocional
Tabla 14

Compensacién emocional y retencion del talento en los colaboradores.

Retencion del Compensacién emocional Total
talento Bajo Medio Alto
Bajo 3 3 1 7
1% 1% 0% 2%
Medio 0 13 37 50
0% 4% 12% 16%
Alto 0 1 253 254
0% 0% 82% 82%
Total 3 17 291 311
1% 5% 94% 100%

Nota. La mayoria refiere que la compensacion emocional y retencion del talento es alta.

5.2.2.6. Desarrollo del Personal y Retencion del Talento
Tabla 15

Desarrollo del personal y retencion del talento en los colaboradores.

Retencion del ~ Desarrollo del personal

Total
talento Bajo Medio Alto
_ 5 1 1 7
Bajo
2% 0% 0% 2%
_ 0 13 37 50
Medio

0% 4% 12% 16%




0 1 253 254

Alto
0% 0% 82% 82%
5 15 291 311
Total
2% 5% 94% 100%

Nota. La mayoria refiere que la retencién del talento y desarrollo del personal es alta.

5.2.2.7. Beneficio educativo y retencion del talento
Tabla 16

Beneficio educativo y retencion del talento en los colaboradores.

Retencidn del talento Beneficio educativo
Bajo Medio Alto
Bajo 3 0 4 7
1% 0% 1% 2%
Medio 0 6 44 50
0% 2% 14% 16%
Alto 0 0 254 254
0% 0% 82% 82%
Total 3 6 302 311
1% 2% 97% 100%

Nota. La mayoria refiere que la retencién del talento y beneficio educativo es alta.

5.2.2.8. Bienestar emocional y retencion del talento
Tabla 17

Bienestar emocional y retencion del talento en los colaboradores.

Retencion del Bienestar emocional Total
talento Bajo Medio Alto
Bajo 6 1 0 7
2% 0% 0% 2%
Medio 16 23 11 50
5% 7% 4% 16%
Alto 1 5 248 254

0% 2% 80% 82%
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Total 23 29 259 311
7% 9% 84% 100%

Nota. La mayoria refiere que la retencion del talento y bienestar personal es alta.

5.3. Contrastacion de Resultados
5.3.1. Hipotesis General.
H1  Existe relacion directa y significativa entre la compensacion emocional y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.
HO  No existe relacion directa y significativa entre la compensacion emocional y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.
Prueba de Correlacion de Rho de Spearman.
Criterio para determinar la Hipotesis.
P-valor < o. = La H1 se aprueba. Es significativo
P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo
Tabla 18

Correlacion entre compensacion emocional y retencion del talento.

Grupo Rho P —Valor Val. Nivel Alfaa

Compensaciéon emocional  0.542 0.000 < 0.05

Retencién del talento

5.3.2. Hipotesis especifica 1.

H1  Existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo del personal
y la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.

HO  No existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo del
personal y la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede
Lima — 2021.

Prueba de Correlacion de Rho de Spearman.



Criterio para determinar la Hipotesis.

P-valor < o = La Hj se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho Se aprueba. No es significativo
Tabla 19

Correlacion entre desarrollo del personal y retencion del talento.
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Grupo Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o

Desarrollo del personal 0.543 0.000 < 0.05

Retencién del talento

Decision:

El p-valor (.000) es menor al nivel alfa (.05). Por lo tanto, es significativa.
Conclusion:

Se rechaza la hipétesis nula ya que existe correlacion directa y significativa.

Interpretacion:

Existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo del personal y la

retencién del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.

5.3.3. Hipotesis especifica 2.

H1  Existe relacion directa y significativa entre la dimension beneficio educativo y

la retencidn del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.

HO  No existe relacion directa y significativa entre la dimension beneficio educativo

y la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima —2021.

Prueba de Correlacion de Rho de Spearman.
Criterio para determinar la Hipotesis.
P-valor < o. = La H1 se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho se aprueba. No es significativo
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Tabla 20

Correlacion entre beneficio educativo y retencion del talento.

Grupo Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o
Beneficio educativo 0.381 0.000 < 0.05

Retencién del talento

Decision:

El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, es significativa.

Conclusion:

Se rechaza la hipoétesis nula ya que existe correlacion directa y significativa.

Interpretacion:

Existe relacion directa y significativa entre la dimension beneficio educativo y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.

5.3.4. Hipotesis especifica 3.

H1  Existe relacion directa y significativa entre la dimension bienestar emocional y
la retencidn del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.

HO  No existe relacion directa y significativa entre la dimension bienestar emocional
y la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima —2021.

Prueba de Correlacion de Rho de Spearman.

Criterio para determinar la Hipotesis.

P-valor < o = La Hj se aprueba. Es significativo

P-valor > o = La Ho Se aprueba. No es significativo
Tabla 21

Correlacion entre beneficio emocional y retencion del talento.

Grupo Rho P — Valor Val. Nivel Alfa o
Beneficio emocional 0.821 0.000 < 0.05
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Retencién del talento

Decision:

El p-valor (0,000) es menor al nivel alfa (0,05). Por lo tanto, es significativa.

Conclusion:

Se rechaza la hipétesis nula ya que existe correlacion directa y significativa.

Interpretacion:

Existe relacion directa y significativa entre la dimension beneficio emocional y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021.
5.4. Discusion de Resultados

En la actualidad, se piensa o cree que la motivacién y la compensacion hacia los
trabajadores, se centra en la remuneracion econdmica, esto ocasiona una concepcion errénea de
lo que trata la compensacion, puesto que, muchas empresas estan cada vez mas preocupadas en
disefar estrategias para retener al talento més calificado con alto desempefio y habilidades de
alta demanda o dificiles de sustituir. No obstante, a pesar de la importancia del personal para
las empresas, aln sigue existiendo una brecha entre la teoria y la préctica de gestion de recursos
humanos a traves de herramientas como la compensacion emocional (Allen y otros, 2010). Por
ello el objetivo de la investigacion presente fue determinar la relacién entre la compensacién
emocional y la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede
Lima — 2021. Los resultados son los siguientes:

Para la investigacion se utilizé encuestas que reflejan el pensamiento y sentir de los
colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A. de los cuales se observo que, el 63% de los
evaluados son varones, el 37% son mujeres; el 16% de los evaluados tienen entre 18 y 25 afios
de edad, el 38% tienen entre 26 y 30 afos de edad, el 39% tienen entre 31 y 35 afios de edad y
el 7& poseen edades que superan los 36 afos; el 50% de los encuestados pertenecen y laboran

en la Zona Sur de la empresa y el otro 50% en la Zona Norte; el 2% de los colaboradores tienen
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menos de 2 meses trabajando en la empresa, el 8% tienen entre 2 y 6 meses de permanencia, el
27% posee entre 6 meses y un afio de tiempo laborando y el 63% tienen mas de un afio de
permanencia en la empresa. Entonces, como se evidencia, la mayoria de los colaborades son
varones, tienen entre 31 y 35 afios de edad y tienen més de un afio laborando en la empresa
(véase tabla 1). Los datos anteriores pueden ayudar a comprender la realidad de la muestra, en
cuanto a los datos sociodemogréficos que pueden inclinar la balanza hacia algin grupo
especifico de la realidad problematica de las variables de estudio.

Respecto a la relacion entre las variables principales de retencion del talento y la
compensacion emocional se observo que, el 1% de los colaboradores de la empresa Pizza Hut,
refieren que la compensacion emocional y retencion del talento es baja. Del 5% de estudiantes
que refieren que la compensacion emocional es media, el 1% concuerda que la retencién del
talento es baja y el 4% medio. Del 94% que refiere que existe compensacién emocional alta, el
12% concuerda con una retencién media y el 12% alta (\Véase tabla 14). Como se evidencia en
la tabla, la mayoria de los encuestados refieren que la retencién del talento que hace la empresa
es alto en 82%, esto significaria que la empresa posee capacidades de viabilidad de
organizacion, empleabilidad de sus recursos humanos, poniendo en practica la retencion de sus
mejores empleados que pueden darle algun sentido positivo a la empresa, por lo tanto la
empresa posee un conjunto de cuidados especiales, planes de remuneracion econémica,
prestaciones sociales, prestaciones de seguridad, y prestaciones de higiene con el objetivo de
mantener a los empleados motivados y satisfechos (Chiavenato, 2007), mediante acciones que
puedan llevar a cabo el area de recurso humanos con la finalidad de conservar a los empleados
mas eficaces para alcanzar los objetivos de la empresa (Ames, 2017). Se debe tomar en cuenta
la necesidad de seguir una pauta, con resultados hallados se puede deducir que la empresa,
ejecuta bien estos procesos, que comienza con reconocer el talento humano, establecer las

relaciones y desarrollar la confianza mediante demostraciones de credibilidad y orgullo de sus
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actuales empleados, con un trato justo y de respeto, fomentando el sentido de la identidad de
grupo y promoviendo el desarrollo permanente de las habilidades y capacidades personales y
profesionales (Harvard Business School, 2007). En cuanto a la compensacion emocional, se
observé también que la mayoria de los colaboradores refiere que es alta en 94%, esto indicaria
que la empresa cuenta con el salario no necesariamente monetario, sino colectivo de
disposiciones siguiendo un plan de prestaciones y servicios sociales ofrecido a los
colaboradores como horas extras pagadas, bonos, gratificaciones, vacaciones, participacion de
utilidades, retribuciones correspondientes a las prestaciones y servicios, entre otros
(Chiavenato, 2011). En general la compensacion de la empresa se podria entender como
satisfactorio y beneficioso para los colaboradores, puesto que la empresa instaura instrumentos
no monetarios que sirven de motivacion para los empleados y asi estos puedan desempefiar de
manera mas productiva y eficaz; desenvolviéndose con compromiso y sentido de pertenencia
en funcién al cumplimiento de objetivos organizacionales (Aparicio, 2017), esto, con la
finalidad de buscar la satisfaccion de necesidades, deseos y expectativas de los colaboradores,
obviamente realizando estudios previos de identificacion de aquellas necesidades que impacta
emocionalmente en los empleados, como la salud, familia, aficiones entre otros para
incrementar el compromiso y el sentido de pertenencia (Garcia, 2017). Entonces, se entiende la
retencion del talento se relaciona con la compensacién emocional, esta afirmacion se puede
comprobar en el tratamiento de las hipdtesis, donde se utilizd la prueba estadistica de Rho de
Spearman bivariados, cuyo valor rho fue de 0,542 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al
nivel alfa (0,05) lo que indica que existe relacion moderada y significativa (\VVéase Tabla 18).
Se concluye entonces que, existe relacion directa y significativa entre la compensacion
emocional y la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede

Lima — 2021, es decir, a mayor compensacion emocional, mayor sera la retencion del talento;
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las compensaciones emocionales pueden funcionar como estrategias de la retencion del talento,
creando asi en los colaboradores, cierto sentido de compromiso y pertenencia.

El estudio presente se asemeja a lo encontrado por Vifian, Navarrete, Torres y Lara
(2018), que afirman que el salario o compensacion emocional tiene mucha influencia sobre los
trabajadores para tomar decisiones respecto a su permanencia en la empresa, por lo tanto, la
retencion del talento humano se adhiere a las estrategias del salario emocional. Asi mismo,
Guzman (2018), refiere que el salario 0 compensacion emocional es una estrategia clave para
incrementar la retencién del talento, disefiadas para incrementar la organizacion, el bienestar,
la productividad y la permanencia de los colaboradores. De igual modo, Vilcas (2020), también
encontro relacién entre la compensacién emocional y la retencion emocional, puesto que las
estrategias de estos métodos pueden vislumbrar el capital humano a traves de la satisfaccion de
las necesidades emocionales.

Para entender con mayor detalle la relacion entre las variables y la importancia de la
compensacion emocional en la retencion del talento humano, por ello, se estudio las
dimensiones de la compensacion emocional que pueden indicar aquella relacién directa que se
encontro, los cuales son el desarrollo del personal, beneficio educativo y el bienestar emocional.
Los resultados son los siguientes:

Respecto a la relacion del desarrollo del personal y la retencion del talento se observo
que el 2% de los colaboradores de la empresa Pizza Hut refieren que el desarrollo del personal
y la retencién del talento es bajo. El 4% concuerda que el desarrollo del personal y retencién
del talento es regular o medio. Del 94% de colaboradores que refiere que el desarrollo del
personal es alto, de los cuales, el 12% contempla que la retencion del talento es medio y el 82%
alto (véase tabla 15). Se observa que la mayoria de los colaboradores refiere que la empresa
cuenta con desarrollo personal alto en 94%, lo que indicaria que la empresa cuenta con un

proceso metodolégico direccionado a la preparaciéon y formacién de los empleados con la



51

finalidad de que estos cumplan las exigencias y demandas, incrementando asi la productividad
y direccion del personal (Aparicio, 2017). Entonces la empresa Pizza Hutt S.A., podria estar
desarrollada para considerarse una organizacion que disefia acciones dirigidas al logro de la
madurez y perfeccion de sus colaboradores en relacion con su actual potencial de trabajo, es
decir la empresa disefia estrategias enfocadas en la experiencia del empleado que posea una
actitud critica en cuanto a las formas tradicionales de percibir y resolver algun problema que
ocurra en la empresa (Alles, 2005). Estos resultados asociados a la retencion del talento pueden
suponer una asociacion significativa, esta afirmacion se corrobora en la comprobacion de las
hipétesis, donde se utilizd el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman bivariados, donde
se obtuvo un valor rho de 0,543 y un p-valor de 0,000 siendo este menor al nivel alfa (0,05) lo
que indica que la relacion entre las variables es moderada y significativa (véase tabla 19). Se
concluye que existe relacion directa y significativa entre la dimensién desarrollo del personal y
la retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021,
es decir a mayor desarrollo personal, mayor seré la retencion del talento; la implementacion de
estrategias de desarrollo personal puede conllevar a que los empleados se identifiquen y
adquieran capacidades para resolver los problemas.

Respecto a la relacion entre el beneficio educativo y la retencién del talento se pudo
visualizar que el 1% de los colaboradores de la empresa Pizza Hut, refieren que el beneficio
educativo y la retencion del talento que le proporciona la empresa es baja. EI 2% refiere que el
beneficio educativo y la retencidn del talento es regular o medio. EI 97% de los colaboradores
refieren que el beneficio educativo es alto, de los cuales el 1% concuerda que la retencion del
talento es baja, el 14% media y el 82% alto (véase tabla 16). Se observa que la mayoria de los
colaboradores refieren que la empresa brinda beneficio educativo en 97%, esto indicaria que
los programas o servicios sociales que reciben los empleados brindan posibilidades de

comenzar y terminar la formacion técnica, profesional o especial para que se sientan
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capacitados de enfrentar y alcanzar los objetivos organizacionales (Aparicio, 2017), esto se
debe puesto que se debe entender que la formacidn sintetiza las tareas que el personal debe
resolver en la organizacion mediante los conocimientos y competencias adquiridas con el
objetivo de adecuarse mejor al actual (Alles, 2005). Al mencionar lo anterior, se puede
evidenciar que la relacion entre las variables es significativa, esto se corrobora en la
comprobacion de las hipotesis, utilizando el coeficiente de Rho de Spearman, donde se obtuvo
un valor rho de 0.381 y un p-valor de 0.000 siendo este menor al nivel alfa (0.05) es decir, existe
relacion baja pero significativa (véase tabla 20). Se concluye entonces que existe relacion
directa y significativa entre la dimension beneficio educativo y la retencion del talento en los
colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es decir, a mayor beneficio
educativo, mayor sera la retencion del talento; la implementacion de estrategias de mejora en
las capacitaciones y formacion del personal, puede conllevar a que estos se sientan atendidos y
satisfechos con la empresa, lo que supone una permanencia mas estable y continua.

Respecto a la relacion entre el bienestar emocional y la retencion del talento, se pudo
observar que el 7% de los colaboradores refieren que su bienestar emocional proporcionado por
la empresa es bajo, de estos, el 2% concuerda con que la retencién del talento es bajo y el 5%
medio. ElI 9% comenta que el bienestar emocional es regular o medio, de los cuales, el 7%
refiere que la retencién del talento es regular y el 2% alto. EI 84% de los colaboradores poseen
bienestar emocional alto, de estos, el 4% refiere que la retencion del talento es regular o medio
y el 80% alto (vease tabla 17). Se evidencia que la mayoria de los colaboradores refieren que
la empresa proporciona bienestar emocional alto en 84%, esto indicaria que el desarrollo
personal y profesional que proporciona la empresa, son adecuadas en condiciones fisicas,
sociales y psicoldgicas (Chiavenato, 2011), para ello la empresa puede estar siendo considerado
como una de las dimensiones mas importantes, puesto que la gestién de recursos humanos

permite que los empleados puedan disfrutar de su experiencia laboral, por supuesto, con todas
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las condiciones implementadas (Aparicio, 2017). La relacion entre las variables es notoria, y
esto se corrobora en la comprobacion de las hipotesis utilizando el coeficiente de Rho de
Spearman cuyo valor rho fue de 8,21 y un p-valor de 0.000 siendo este menor al nivel alfa
(0.05) lo que indicaria que existe relacion alta y significativa. Se concluye que existe relacion
directa y significativa entre la dimension beneficio emocional y la retencion del talento en los
colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es decir, a mayor bienestar
emocional, mayor serd la retencion del talento, la implementacion de estrategias que
proporcionen bienestar emocional a los colaboradores puede conllevar a que estos permanezcan
en la empresa, sintiéndose satisfechos y comprometidos.

Los resultados hallados también pueden evidenciarse en la pregunta tiempo de
permanencia donde se corrobora que las estrategias y técnicas que la empresa Pizza Hutt S.A.
Sede Lima, implementa son adecuados y retienen a su talento humano, y se comprueba en que
el 63% de los colaboradores tienen méas de un afio trabajando con la empresa y tienen edades
que oscilan entre 31 y 35 afios de edad en 39% (véase tabla 11 y tabla 13). Las evidencias
tedricas, estadisticas y metodoldgicas ayudan a comprender que a medida que las empresas
proporcionen bienestar y satisfaccion a los colaboradores, estos se sentiran identificados y
comprometido, adquiriendo sentido de pertenencia en la empresa, es por ello la importancia de
continuos disefios de métodos de implementacién y mejora del aspecto emocional de los

colaboradores.



54

Conclusiones

1. Existe relacion directa y significativa entre la compensacion emocional y la retencion
del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es decir, a
mayor compensacion emocional, mayor sera la retencion del talento; las compensaciones
emocionales pueden funcionar como estrategias de la retencion del talento, creando asi en los
colaboradores, cierto sentido de compromiso y pertenencia.

2. Existe relacion directa y significativa entre la dimension desarrollo del personal y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es
decir a mayor desarrollo personal, mayor sera la retencion del talento; la implementacion de
estrategias de desarrollo personal puede conllevar a que los empleados se identifiquen y
adquieran capacidades para resolver los problemas.

3. Existe relacion directa y significativa entre la dimension beneficio educativo y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es
decir, a mayor beneficio educativo, mayor sera la retencion del talento; la implementacion de
estrategias de mejora en las capacitaciones y formacion del personal puede conllevar a que estos
se sientan atendidos y satisfechos con la empresa, lo que supone una permanencia mas estable
y continua.

4. Existe relacion directa y significativa entre la dimension beneficio emocional y la
retencion del talento en los colaboradores de la empresa Pizza Hut S.A., Sede Lima — 2021, es
decir, a mayor bienestar emocional, mayor sera la retencion del talento, la implementacion de
estrategias que proporcionen bienestar emocional a los colaboradores puede conllevar a que

estos permanezcan en la empresa, sintiéndose satisfechos y comprometidos.
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Recomendaciones

1. A las autoridades de la empresa Pizza Hutt S.A., proponer nuevas formas de
estrategias y técnicas de mejora y mantenimiento de la compensacién emocional, puesto que se
demostré que esto ayuda a que los colaboradores puedan sentirse identificados y
comprometidos con la empresa, por ende, ayudard a incrementar la produccion y ganancias de
la misma organizacion.

2. A los colaboradores de la empresa Pizza Hutt S.A., continuar con la actitud de
predisposicion para aprender y disponer capacidades y habilidades laborales para ejercer
adecuadamente su trabajo, apoyando y continuando con el crecimiento conjunto entre
colaboradores y empresa.

3. A los futuros investigadores, continuar con la linea de investigacion que puedan
indagar la causalidad y fenomenologia entre la compensacion emocional y la retencion del
talento; asi mismo disefiar estrategias de mejora y mantenimiento de capacidades y habilidades
emocionales de la empresa hacia los colaboradores, a fin de que estos sientan pertenencia y
comprometido hacia la empresa.

4. A la Universidad Continental, incentivar e incrementar la investigacion en la linea
presente, puesto que ayudara a demostrar con mayor evidencia cientifica, la necesidad de darle
mas atencidn e importancia a los colaboradores, para que su produccién sea mas competitiva

en el mercado.
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Apéndice A

Instrumentos de la investigacion

CUESTIONARIO DE COMPENSACION EMOCIONAL
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Estimado(a) colaborador, el presente cuestionario esta elaborado con el proposito de
determinar la retencion del talento y la compensacion emocional.

Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responde con sinceridad. Lea
determinadamente coma item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las
preguntas marcando con una “X”. El significado de cada numero es:

1= Totalmente en desacuerdo

2= En desacuerdo

3= Ni de Acuerdo ni desacuerdo

4= De acuerdo

5= Totalmente de acuerdo.

NO

Me siento seguro(a) de que mis comentarios son tomados
positivamente por mi equipo de trabajo

2 | Siento que tu trabajo aporta con los objetivos generales de la
organizacion.

3 | Considero que un proceso de coaching incrementa las habilidades
comunicativas con los demas compaiieros en el ambiente laboral.

4 | Considero que en un plazo de 6 meses se puede perfeccionar el
desempeifio de los empleados por medio de la préctica del coaching.

5 | La empresa me ayuda con horarios flexibles para el desarrollo de
actividades que mejoren mi rendimiento laboral.

6 | El horario de trabajo permite a todos los colaboradores realizar
actividades eficientemente.

7 |La empresa se preocupa por el nivel de educacion de sus
colaboradores.

8 | Laempresa deberia de brindarle beneficios de descuento con ciertas
instituciones educativas.

9 | La empresa me plantea retos profesionales que me permiten crecer
y hacerme sentir productivo.

10 | La empresa reconoce mi trabajo bien hecho y soy emocionalmente

recompensado por ello.

Gracias por su colaboracién.
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CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO

Estimado(a) colaborador, el presente cuestionario estd elaborado con el proposito de
determinar la retencion del talento y la compensacion emocional.

Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responde con sinceridad. Lea
determinadamente coma item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las
preguntas marcando con una “X”. El significado de cada namero es:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Ni de Acuerdo ni desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

1 | El salario que percibo mensualmente es conforme a la actividad que
realizo.

2 | La empresa emplea sueldos competitivos de acuerdo con el
mercado laboral.

3 | Estoy conforme con los bonos y prestaciones que la empresa me
brinda.

4 | Me siento acorde si se empleada otros tipos de bonos que no sean
econdmicos.

5 | Mi jefe inmediato fomenta la participacion en el area donde
desempeiio mis labores.

6 | Enlaempresa, trabajo en equipo con mi jefe y se promueve la union
entre los compafieros.

7 | El entorno laboral es agradable y me permite sentirme parte de la
empresa.

8 | Las actividades que realizo en el area donde me encuentro, son
beneficiosas para mi aprendizaje.

9 |La empresa se preocupa por mi formacidén profesional y
capacitacion de mis actividades laborales.

10 | La empresa cuenta con programas de desarrollo para sus
colaboradores.

Gracias por su colaboracion.
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Apéndice B
Validez y confiabilidad de los instrumentos

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE COMPENSACION EMOCIONAL

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach
Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
Segun George y Mallery (2003)
P-valor > 0.90 = La confiabilidad es Excelente
P-valor > 0.80 = La confiabilidad es Buena
P-valor > 0.70 = La confiabilidad es Aceptable
P-valor > 0.60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0.50 = La confiabilidad es Cuestionable
P-valor < 0.50 = La confiabilidad es Deficiente
Tabla 22

Confiabilidad del Cuestionario de Compensacion Emocional.

NUmero de Items Coeficiente del Alfa de Valoracion Nivel Permitido
Cronbach
10 0.907 > 0.50

Entonces: El valor de alfa de Cronbach (0,907) es mayor al nivel minimo permitido (0,50). Por
lo tanto, es confiable.
Decision: El Cuestionario de Compensacion Emocional tiene un coeficiente de 0,907,

Representando asi, confiabilidad excelente con un 90,7% a favor.



VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE COMPENSACION

EMOCIONAL

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlacion item - Test

Criterio para determinar la VValidez del instrumento:

P-valor < 0,30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0,30 = El item aprueba.

Tabla 23

Validez interna del Cuestionario de Compensacién Emocional.
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item Correlacion asiel ftemes  Decision
ftem — Test eliminado

ftem01  0.743 0.893 Aprobado por criterio item -Test
item02  0.529 0.905 Aprobado por criterio item -Test
item 03 0.675 0.897 Aprobado por criterio item -Test
ftem04  0.796 0.888 Aprobado por criterio item -Test
ftem05  0.754 0.892 Aprobado por criterio item -Test
item06  0.677 0.897 Aprobado por criterio item -Test
item07  0.525 0.905 Aprobado por criterio item -Test
ftem08  0.796 0.888 Aprobado por criterio item -Test
ftem09  0.499 0.906 Aprobado por criterio item -Test
item10  0.651 0.898 Aprobado por criterio item -Test

Nota. Se aprueban todos los items por criterio de correlacion.
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE COMPENSACION

EMOCIONAL
Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento

P-valor < 0.00 = Concordancia nula

P-valor > 0.20 = Concordancia baja

P-valor > 0.40 = Concordancia ligera

P-valor > 0.60 = Concordancia moderada

P-valor > 0.80 = Concordancia satisfactoria

P-valor > 0.90 = Concordancia perfecta
Tabla 24

Validez de contenido del Cuestionario de Compensacién Emocional.

Expertos Coeficientede  Valoracion  Nivel
W — Kendall permitido
Mg. Doraliza Herrera Fernandez 0.815 > 0.50

Mg. Oscar Humberto Ruiz Fernandez
Mg. Andy Omar Meléndez Siu

Entonces: El indice de concordancia (0,815) es mayor al nivel minimo permitido (0,50).

Por lo tanto, existe concordancia satisfactoria entre los expertos.

Decision: El Cuestionario de Compensacién Emocional tiene un coeficiente de

concordancia de w - Kendall de 0,815. Es decir, la validez de contenido es satisfactoria con

81,5% a favor.
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CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE RETENCION DEL TALENTO

Prueba del Coeficiente de Alfa de Cronbach
Criterio para determinar la confiabilidad del instrumento:
Segun George y Mallery (2003)
P-valor > 0.90 = La confiabilidad es Excelente
P-valor > 0.80 = La confiabilidad es Buena
P-valor > 0.70 = La confiabilidad es Aceptable
P-valor > 0.60 = La confiabilidad es Relativamente aceptable
P-valor > 0.50 = La confiabilidad es Cuestionable
P-valor < 0.50 = La confiabilidad es Deficiente
Tabla 25

Confiabilidad del Cuestionario de Retencion del Talento.

Numero de Items Coeficiente del Alfa de Valoracion Nivel Permitido
Cronbach
10 0.894 > 0.50

Entonces: El valor de alfa de Cronbach (0,894) es mayor al nivel minimo permitido
(0,50). Por lo tanto, es confiable.
Decision: El Cuestionario de Retencion del Talento tiene un coeficiente de 0,894

Representando asi, confiabilidad excelente con un 89,4% a favor.



VALIDEZ INTERNA DEL CUESTIONARIO DE RETENCION DEL

TALENTO

Prueba de Validez Interna en modalidad de Correlacion item - Test

Criterio para determinar la Validez del instrumento:

P-valor < 0.30 = El item se observa o se anula.

P-valor > 0.30 = El item aprueba.

Tabla 26

Validez interna del Cuestionario de Compensacién Emocional.
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item Correlacion asiel ftemes  Decision
ftem — Test eliminado

ftem01  0.683 0.880 Aprobado por criterio item -Test
item02  0.592 0.886 Aprobado por criterio item -Test
item 03 0.653 0.885 Aprobado por criterio item -Test
ftem04  0.557 0.891 Aprobado por criterio item -Test
ftem05  0.765 0.874 Aprobado por criterio item -Test
item06  0.664 0.881 Aprobado por criterio item -Test
item 07 0.714 0.879 Aprobado por criterio item -Test
ftem08  0.755 0.876 Aprobado por criterio item -Test
ftem09  0.664 0.883 Aprobado por criterio item -Test
item10  0.393 0.897 Aprobado por criterio item -Test

Nota. Se aprueban todos los items por criterio de correlacion.
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE RETENCION DEL
TALENTO
Prueba de Coeficiente de concordancia de W de Kendall

Criterio para determinar la Validez del instrumento

P-valor < 0.00 = Concordancia nula

P-valor > 0.20 = Concordancia baja

P-valor > 0.40 = Concordancia ligera

P-valor > 0.60 = Concordancia moderada

P-valor > 0.80 = Concordancia satisfactoria

P-valor > 0.90 = Concordancia perfecta
Tabla 27

Validez de contenido del Cuestionario de Retencién del Talento.

Expertos Coeficientede  Valoracion  Nivel
W — Kendall permitido
Mg. Doraliza Herrera Fernandez 0.707 > 0.50

Mg. Oscar Humberto Ruiz Fernandez
Mg. Andy Omar Meléndez Siu

Entonces: El indice de concordancia (0,707) es mayor al nivel minimo permitido (0,50). Por
lo tanto, existe concordancia satisfactoria entre los expertos.
Decisién: El Cuestionario de Compensacion Emocional tiene un coeficiente de concordancia

de w - Kendall de 0,707. Es decir, la validez de contenido es satisfactoria con 70,7% a favor.



Apéndice C

Informes de Juicio de Expertos de los instrumentos

INVOUMYy. LU TR RN Xy

FILOS 0L L iONARIG DY
COMPYNUAL1ON PO HONAL

LDATON GENVMALY Y,

L Apellidos y o 6l

§.2.¢ il A

LA Institucidin dende babora Boame oo de € péidine, dul 1

LA Cargo que desempenn Asesor de MNegoicinn

I VALIDACION;

v . ¢ . ~
-
2 3
INDICADORES i 2| 2 2 _;
DE CRETEMIO - f P ¥ i %
; s Sobre los itemns del instrumento E -
EVALUACION s (71 191
| 2 ;. 4 <
” Q . 4 . . “
| Estén formulados con lenguaje .
CLARIDAD | aprapiado gue facilita su l
| camprentifin 1 | l e  —
s Fsthn czpresades en conductas < p
OBJETIVIDAD abservables, medibles | | l b
} AR ) " [ Fxiste una arganizacitn Wygica en los | ' .
( ().NSISI ENCIA comenidon ¥y relacifin con la \eraria 1 N . . |
] ) [ Foriste relacitin de o contenidos con »
COHERENCIA los indicadores de b variable | . | S
1 ) l [Lan cateporias de reupuestas i sus ’
PER] lN"N‘lA valoures son apr'.plmln'. — B U S »————&——J\
i T T gun suficientes Ja cantidad y calidad “‘ ‘ \
’
sljr-‘(:l';N"‘lA ‘ dc i[c”"‘ prl_"ﬂ:fl'hd'l'. cn cl ‘
. ___"i_iﬂﬁlfgf_rlc""t —r1T |8 v |
" o SUMATORIA PARCIAL |
T GUMATORIA TOTAL o

adémicn Litulade e st ene il e by
' Ty
LY Protesiim Admimistrados e iy

Fenpmris Murtwrn Vernbndes 1nnlize

WESHs

nesas

wrli

71



INF " DE .
NFORME DEJUICI0 DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO DE
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LDATOS GENERALES:
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1C10 DE EXPERTOS DEL CUESTIONARIO DE RETENCION
JUIC -
INFORME DE DEL TALENTO

5 LES:
TOS GENERA ) ) )
1. DA Sliatise:r aniiees del experto: Herrera Fernandez Doraliza. ...~
.1. Apellidos & i% S
12 2 PdO Académico: Titulado en Administracion de Empresas..........cooooooo
¢ ra

1.3 Profesion: Administrador de Empresas. ...

II. VALIDACION:

& = &
S 2| 2| 8|8
INDICADORES CRETERIO z zn gt 5 El
EVALUAC!ON Sobre los items del instrumento = X e
1 2 3 (4|5
Estén formulados con lenguaje
CLARIDAD apropiado que facilita su S
comprension.
Estan expresados en conductas .
JET'WDAD ] observables, medibles. =
CONSISTENCIA [ Existe una organizacién logica en los %
contenidos y relacion con la teoria
Existe relacion de los contenidos con
EOHERENCIA { los indicadores de la variable. 2
Las categorias de respuestas y sus
ERTINENCI'A [ valores son apropiados. =
Son suficientes la cantidad y calidad
SUFICIENCIA de items presentados en el A
instrumento.
[ SUMATORIA PARCIAL 4 15
L SUMATORIA TOTAL )

Scanned by TapScanner



75
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Matriz de consistencia
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Titulo: COMPENSACION EMOCIONAL Y RETENCION DEL TALENTO EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA PIZZA

HUT S.A., SEDE LIMA —2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General:

¢Qué relacién existe entre la
compensacion emocional y
la retencion del talento en
los colaboradores de la
empresa Pizza Hut S.A.,
Sede Lima — 2021?

Problemas Especificos:

¢ Qué relacidn existe entre la
dimensién desarrollo del
personal y la retencién del
talento en los colaboradores
de la empresa Pizza Hut
S.A., Sede Lima - 2021?

¢ Qué relacidn existe entre la
dimension beneficio
educativo y la retencion del

Objetivo General:

Determinar la relacion que

existe entre la compensacién
emocional y la retencién del
talento en los colaboradores

de la empresa Pizza Hut S.A.,

Sede Lima - 2021
Objetivos Especificos:

Identificar la relacion que
existe entre la dimension
desarrollo del personal y la
retencion del talento en los
colaboradores de la empresa
Pizza Hut S.A., Sede Lima —
2021.

Identificar la relacion que
existe entre la dimensién

Hipdtesis General:

Existe relacion directa entre
la compensacion emocional
y la retencion del talento en
los colaboradores de la
empresa Pizza Hut S.A.,
Sede Lima - 2021

Hipotesis Especificas:

Existe relacion directa entre
la dimension desarrollo del
personal y la retencién del
talento en los colaboradores
de la empresa Pizza Hut
S.A., Sede Lima — 2021.

Existe relacion directa entre
la dimension beneficio
educativo y la retencion del

Variable 1:
Compensacion
emocional

Dimensiones:
e Desarrollo de
personal
e Beneficio
educativo
e Bienestar
emocional

Variable 2:
Retencién del
talento

Dimensiones:
e Salario
¢ Reputacion
institucional

Método de Investigacion:
General: Cientifica
Especifica: Descriptiva

Tipo de Investigacion:
Aplicada

Nivel de Investigacion:
Correlacional

Disefio de Investigacion:
No experimental de corte
transversal, descriptivo -
correlacional

O

N

Poblacion
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talento en los colaboradores
de la empresa Pizza Hut
S.A., Sede Lima — 2021?

¢ Qué relacidn existe entre la
dimensidn bienestar
emocional y la retencion del
talento en los colaboradores
de la empresa Pizza Hut
S.A., Sede Lima — 2021?

beneficio educativo y la
retencion del talento los
colaboradores de la empresa
Pizza Hut S.A., Sede Lima —
2021.

Identificar la relacion que
existe entre la dimensién
bienestar emocional y la
retencion del talento en los
colaboradores de la empresa
Pizza Hut S.A., Sede Lima —
2021.

talento en los colaboradores e Plan de

de la empresa Pizza Hut
S.A., Sede Lima —2021.

Existe relacion directa entre
la dimension bienestar
emocional y la retencién del
talento en los colaboradores
de la empresa Pizza Hut
S.A., Sede Lima —2021.

aprendizaje

1617 colaboradores de la
empresa Pizza Hut S.A. de
la ciudad de Lima.

Muestra

311 colaboradores de la
empresa Pizza Hut S.A. de
la ciudad de Lima.

Técnica de muestreo
No probabilistico —
intencional por
accesibilidad

Instrumentos:
Cuestionario de
Compensacién Emocional

Cuestionario de Retencion
del Talento




