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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la compensacion laboral y la retencion del talento humano en los colaboradores de
la empresa contratista Minera Explo Drilling Pera Colquijirca - 2022. Se utiliz6 la
metodologia cientifico deductiva, de tipo basico, alcance correlacional y disefio no
experimental, de corte transversal, para recolectar la informacion la técnica
utilizada fue la encuesta y el instrumento un cuestionario; midié tres dimensiones
para cada variable, para la primera, compensacion laboral, las dimensiones:
compensacion econdmica, compensaciéon no econémica y compensacion
emocional, para la variable retencion del talento humano, las dimensiones:
intencion de cambio, fidelizacién y permanencia en el cargo; para una muestra
censal de 131 colaboradores. Los resultados indican que existe relacion
significativa entre la compensacion laboral y la retencion del talento humano en los
colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling Pera Colquijirca -
2022, para un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%;
utilizando como estadistico la Rho de Spearman (Rho= 0,363), para el valor de p=
0,000. Por lo tanto, se concluye que existe una correlacion directa y correlacion
baja, es decir, si se incrementa la compensacion laboral, mejora la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo
Drilling Pert Colquijirca. Recomendamos que se implemente estrategias de

laborales para la retencion del talento.

Palabra claves: Compensacion laboral, retencion del talento humano, rotacion de

personal.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between labor
compensation and the retention of human talent in the collaborators of the
contractor company Minera Explo Drilling Pera Colquijirca - 2022. The scientific
deductive methodology was used, of basic type, correlational scope and non-
experimental design, cross-sectional, to collect the information the technique used
was the survey and the instrument was a questionnaire; it measured three
dimensions for each variable, for the first one, labor compensation, the dimensions:
economic compensation, non-economic compensation and emotional
compensation, for the variable retention of human talent, the dimensions: intention
to change, loyalty and permanence in the position; for a census sample of 131
collaborators. The results indicate that there is a significant relationship between
labor compensation and the retention of human talent in the collaborators of the
mining contractor Explo Drilling Perd Colquijirca - 2022, for a significance level
(alpha) a = 5% and a confidence level of 95%; using Spearman's Rho as a statistic
(Rho=0.363), for a value of p= 0.000. Therefore, it is concluded that there is a direct
correlation and low correlation, i.e., if labor compensation is increased, human talent
retention improves in the collaborators of the mining contractor Explo Drilling Pera

Colquijirca. We recommend implementing labor strategies for talent retention.

Key words: Compensation, human talent retention, employee turnover.
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Introduccion

La presente investigacion se refiere a la compensacion laboral y retencién de talento
humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling Peru
en Colquijirca - 2022. Desde el inicio de la pandemia los efectos econdmicos
generados en el mercado laboral refleja la rotacion de trabajadores en el sector
privado, como se muestra en el T-Registro de la panilla electronica desde el afio
2020 se puede evidenciar en un nivel critico las entradas y salidas del personal que
superan el nivel historico (Gamero y Pérez, 2020). La rotacién de colaboradores en
la empresa genera altos costos y gastos relacionados con el reclutamiento y
permanencia. La retencion del talento es un conjunto de acciones y estrategias cuyo
objetivo es fomentar que los colaboradores permanezcan trabajando en la empresa
(Nolazco y Rodriguez, 2020). En cuanto a la compensacion laboral como un
elemento que motiva, controla, incentiva y cambia de conductas a los colaboradores
para asegurar el éxito de los objetivos (Vidal et al., 2015). Asi mismo el manejo
exitoso de esta se puede alcanzar a través de estrategias de control, que permitan
aprovechar al maximo su potencial, ya que no se trata de pagar sueldos bajos a los
trabajadores e incrementar niveles de rentabilidad, sino que el costo de los
incrementos y beneficios adicionales que se les pueda otorgar sean absorbidos para
una mayor productividad, mejorar su desempefio laboral que al final beneficiard a
todos los actuantes, es decir a la empresa, al estado, a los trabajadores y a la
sociedad. El problema que asume la investigacion es ¢ Cual es la relacion que existe
entre la compensacion laboral y la retencion del talento humano en los colaboradores
de la empresa contratista minera Explo Drilling Pert Colquijirca - 20227?, el objetivo
es determinar la relacion que existe entre la compensacion laboral y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling
Perua Colquijirca - 2022, para lo cual se asume la siguiente hipodtesis que existe
relacion significativa entre la compensacion laboral y la retencién del talento humano
en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling Pert Colquijirca

- 2022. Esta investigacion se elaboré a través de la realizacion de cinco capitulos en

Xii



los cuales son relevantes a la temética abordada. Para la investigacion se presenta
la siguiente estructura:

En el Primer Capitulo se presenta el planteamiento y formulacion del problema, que
analiza la importancia de un sistema de compensaciones adecuado con el fin
mejorar la retencion de sus colaboradores, asi como objetivos generales y
especificos, la importancia de este estudio y las limitaciones en esta investigacion.
En el segundo capitulo, fundamentacion tedrica, asi como los antecedentes de
estudio en donde se exponen casos de empresas internacionales, nacionales y
locales sustentamos nuestra investigacion con la revision de estudios anteriores de
los conceptos de sistema de compensacion, salarial y retencién de talento humano,
bases tedricas cientificas y terminologia empleada.

En el tercer capitulo, hipétesis y variables, se indica que el tipo de investigacion es
basica, se utilizé el disefio no experimental fue correlacional, aplicando el
instrumento - cuestionario al personal lo que permitié dar validez a las hipétesis
planteadas.

En el Cuarto Capitulo, Metodologia de estudio, considerando el método, tipo y
alcance de la investigacion. Asi como el disefio de la investigacion dando a conocer
la poblacién, muestra y las técnicas e instrumentos para la recolecciéon de datos.

El Quinto Capitulo, se presenta el tratamiento estadistico, la prueba de normalidad
y de las hipétesis, presentacion y discusion de los resultados, contiene los resultados
de haber aplicado las técnicas de investigacién con sus respectivas tablas y gréficos,
asi como una interpretaciéon de los mismos.

Las autoras.
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Capitulo |
Planteamiento del Estudio
1.1. Planteamiento y Formulacion del Problema
1.1.1. Planteamiento del Problema.
En la actualidad estamos resurgiendo de la crisis econémica por la Covid19 que
repercutio a nivel mundial desde el afio 2020, no solo ha generado pérdidas
humanas sino también pérdidas econdémicas; donde muchas contratas mineras
para mantener sus operaciones tuvieron que adaptarse al confinamiento,
restricciones sanitarias (Sampedro, 2021).
Para permanecer en la compafiia minera se tuvieron que cambiar los regimenes
atipicos acostumbrado, llevando a cambiar los sistemas de trabajo y de descanso,
originando la alta rotacién de personal en la empresa contratista minera Explo
Drilling Pera. En el sector minero es muy comun la rotaciéon porque es una realidad
que sucede con las empresas. La empresa deja de ser competitiva por carecer de
un area de recursos humanos que se adecue a las necesidades del cliente
realizando un buen proceso de reclutamiento y seleccion adecuado que le permita
la busqueda de candidatos segun el perfil de puesto, compromiso en la atencion
oportuna en la solicitud de personal, captar profesional altamente capacitados con
competencias y habilidades blandas.
Explo Drilling Perd es una empresa que se dedica a la perforacion diamantina,
destinada a participar como un aliado estratégico en el desarrollo de proyectos de
exploracion en superficie e interior mina; inicié sus operaciones en el afio 2006;
estableciendo como objetivo dedicarse a la prestacion de servicios de perforacion
diamantina, actividad en la que sus socios fundadores tienen una amplia
experiencia en el desarrollo de todas las tareas de esta especializacion, realizando
trabajos en diferentes proyectos y unidades mineras con Optimos resultados y
reconocimientos por parte de nuestros clientes. Entre 2007 y 2009 se aportd
servicios de perforacion para varias empresas de la mediana y gran mineria con
las cuales se cumplié y se super6 el performance y eficiencia en los avances,
consiguiendo 6ptimos resultados en los programas de exploracién como en los
indices de seguridad. Los profesionales y técnicos que integran la empresa forman
un cuadro de especialistas caracterizados por haber destacado en participacion de

las operaciones de otras empresas dedicadas a la perforacion y con esta gran
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experiencia logran tener solidez en el desarrollo de sus actividades operacionales.
Asi mismo, entre los afios 2010, 2011, y 2012 han incrementado su calidad de
servicio, y la adquisicion de equipos de Ultima generacion enfocados a la
excelencia, realizando trabajos con seguridad, calidad y el medio ambiente,
optimizando cada vez sus servicios.

De acuerdo con Pezo (2019) la rotacion de personal impacta negativamente en la
productividad, en algunos casos representa la caida de recursos humanos, los
cuales no son facilmente de recuperar, se requiere renovar esfuerzos, aprendizajes
o ciclos de induccién y capacitacion. La alta rotacion de personal es uno de los
desafios a los que se enfrentan las organizaciones hoy en dia, para controlar las
salidas constantes de personal, siendo un reto para los lideres de recursos
humanos (p.12).

Segun Huamani (2019) la rotacion de personal es un inconveniente que aqueja a
las organizaciones de diferentes sectores, en especial por los precios altos que
involucra la reposicion de un nuevo colaborador, pese a la inversion que se ejecuta
anualmente en diferentes programas de motivacion, satisfaccion y mejoramiento
del clima empresarial y aun muestran inconvenientes de rotacién de personal. Por
consiguiente, las organizaciones tienen que hacer un estudio, de forma que le
posibilite reducir la rotacién del personal (p. 3)

Al respecto Chourio (2017) nos da a conocer que la rotacion de personal en todo
el mundo perjudica el sentido que el colaborador, es trasladado a otra plaza o area
con la informacién y formacion construida en la empresa, en el caso extremo
dejando su puesto vacante fisica e intelectualmente (p. 13).

Las causas de los altos indices de la rotacion de personal son por la inadecuada
supervision y compromiso de los jefes de las areas operativas, debido a que ellos
son los principales encargados de estar en contactos con el personal operativo.
Otra causa gue no se conoce es el trabajo no satisfactorio, paralelamente buscan
hallar un area donde logren realizar sus funciones, teniendo en cuenta a sus
emociones y el clima laboral (Quispe, 2017)

La alta rotacion de personal en la empresa contratistas minera Explo Drilling Pera
Colquijirca, 2022 tiene un impacto negativo en la imagen organizacional y en el
desarrollo de las operaciones, dado que disminuye la fuerza laboral esto conlleva

a retrasos en las de obras o servicios asignadas por la compafia minera. Si el
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indice de rotacion asciende, tenemos el riesgo que la compafia aplique
penalidades y multas conforme al contrato y/o adenda, o es un defecto la rescision
del contrato con la compafia minera Buenaventura.
Los colaboradores se retiran voluntariamente por una mejora salarial, escasa
importancia del area de recurso humanos para cubrir los puestos segun el perfil
solicitado no existe estrategias de motivacion, falta mejorar las condiciones de
habitabilidad, no existe un plan de carrera y ascensos, deficiente clima laboral, y la
remuneracion esté por debajo del mercado laboral. Lo referido en el parrafo anterior
nos lleva a plantear estrategias de compensacion y retencion del talento humano
generando un estimulo positivo, una estrategia para atraer y retener creando un
compromiso, fidelizacion del trabajador. Por tanto, es esencial que la empresa
proporcione a sus trabajadores oportunidades de capacitacion, mejoramiento a las
condiciones de habitabilidad, seleccién, induccién, reconocimiento, planes de
desarrollo profesional y personal. Ademas, herramientas adecuadas para cumplir
sus labores de una forma eficiente, interaccion con el equipo de trabajo de manera
efectiva asegurando el éxito en los procesos y una adecuada integracion de todo
el personal.
Por lo indicado, surge la necesidad de determinar la relacién que existe entre la
compensacion laboral y la retencion del talento humano en la empresa contratista
minera Explo Drilling Peru Colquijirca - 2022.
1.1.2. Formulacién del Problema.

A. Problema General.
¢, Cuadl es la relacién que existe entre la compensacion laboral y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo
Drilling Peru Colquijirca, 202272

B. Problemas Especificos.

e (Cual es la relacion que existe entre la compensacién econémica y la
retencién del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Pert Colquijirca, 20227

e ¢ Cual es la relacion que existe entre la compensacion no economica y la
retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista

minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 20227?
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e (Cual es la relacion que existe entre la compensacion emocional y la
retencién del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Pera Colquijirca, 20227

1.2. Determinacion de Objetivos

1.2.1. Objetivo General.
Determinar la relacion que existe entre la compensacion laboral y la retencién del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022.

1.2.2. Objetivos Especificos.
o Determinar la relacion que existe entre la compensacién econémica y la
retencién del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Pera Colquijirca, 2022.
o Determinar la relacién que existe entre la compensacioén no econémicay la
retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Pera Colquijirca, 2022.
o Determinar la relacion que existe entre la compensacion emocional y la
retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.
1.3. Justificacion e Importancia del Estudio
Los resultados de esta investigacion apertura la oportunidad para trabajar en
nuevas lineas de investigacion, como serian la relacion existente entre la
compensacion laboral y la retencién del talento humano en el sector minero. Por lo
tanto, desde un punto de vista tedrico, este estudio aportar4 de conocimientos y
beneficiara a los futuros investigadores.
Los gerentes o duefios de la empresa pueden crear estrategias de compensacion
laboral de acuerdo con el logro de los objetivos. Adoptar las medidas necesarias
para retener a los colaboradores con base en los hallazgos encontrados en el
cuestionario. Los resultados pueden ayudar a las organizaciones a disefar planes
0 estrategias de retencion para asi brindar a los colaboradores mas oportunidades
de promocion, mas planes de incentivos y paquetes de compensaciones
motivacionales, horarios mas flexibles y entornos de trabajo positivos y de apoyo
para que los empleados se sientan mas apreciados. Estos beneficios y

oportunidades aseguraran que los colaboradores permanezcan en la organizacion,
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y ayudara a reducir el costo y gasto en la contratacién e insercion del personal
nuevo

1.4. Limitaciones de la Investigacion

La limitacion con la que nos encontramos para poder realizar nuestra investigacion
es:

Llegar a completar las encuestas con todos los colaboradores que trabajan en la
unidad minera Colquijirca, tenemos que realizar tres visitas seguidas a mina, ya
gue se dividen en tres guardias A, B y C (un grupo de operacion turno dia, un grupo
de operacion tuno noche y un grupo de operacion de dias libres) que trabajan bajo
un sistema de 14x7. y esperar el retorno del personal vacacionista.

La investigacion respalda los estudios anteriores y afirma la relacion entre la
compensacion laboral y la retencion de talento humano en la empresa contratista
minera Explo Drilling, aunque relativamente encontramos pocos estudios tedricos

de las variables mencionadas.
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Capitulo Il
Marco Teorico
2.1. Antecedentes de la Investigacion
Se hallaron muchas investigaciones interesantes nacionales e internacionales de
las cuales consideramos 10 nacionales y 22 internacionales entre articulos
cientificos y tesis.
2.1.1. Antecedentes Nacionales.
Segun Condezo (2021) sustentd la tesis titulada “Sistema de compensacion y
retencion del talento humano en la agencia 528 de MIBANCO, Huanuco — 2020”,
tesis para optar el grado académico titulacion en Administracion de empresas cuyo
objetivo fue:
Establecer la relacion que existe entre el sistema de compensacion y la
retencién del talento humano en la Agencia 528 de MIBANCO, Huanuco —
2020. La metodologia que estudio fue de tipo basica a través de la descripcion
correlacional (37 colaboradores de la Agencia 528 de MIBANCO), no
experimental, la aplicacion de sus instrumentos fue de corte transversal,
estimada con el estadigrafo de Pearson. Finalmente, concluye que hay
relacion directa entre el método de compensaciones y la retencion del talento
humano en la Agencia 258 de MIBANCO, sostenida con un estadigrafo de
Pearson de 0.753, lo que explica la relacion directa que hay entre las
variables. Confirmada con la informacion descriptiva donde se evidencia que
la financiera cuenta con politicas y estrategias que ofrece a su personal, lo
gue genera que el 100% se identifique con la labor que realiza en la empresa
(p. 80).
Segun Gavino (2020) sustentd la tesis titulada la “compensacién de
remuneraciones y desempefio laboral de los trabajadores del hospital Ill EsSalud
de Chimbote-2019. Tesis para optar el grado académico de Doctor en
Administracién en la linea de investigacion modelo de herramientas gerenciales de
la Universidad César Vallejo Chimbote”. La investigacion tuvo como objetivo:
Determinar la relacion de compensaciéon con el desempefio laboral de los
trabajadores del hospital 11l de EsSalud de Chimbote 2019. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y de disefio descriptivo

correlacional de corte transversal propositivo, se tomdé la decision de
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proponer un plan de mejora: titulada cadena de talentos, ademas la
poblacién estuvo conformada por 831 trabajadores administrativos y
asistenciales nombrados del régimen laboral 276 y 728, contratados por
Cas. 1057 del hospital 1ll de EsSalud de Chimbote 2019. Se cont6 con una
muestra de tipo probabilistico para cada trabajador, se empleé la encuesta
como técnica de recoleccion de datos de las variables compensacion de
remuneraciones y desempefo laboral, los resultados obtenidos fueron
analizados estadisticamente a través de los programas Excel y SPSS y para
establecer la correlacion con el paquete estadistico. Los resultados
determinaron que la variable compensacion de remuneracion tiene una alta
relacion positiva 1% (p<0.01) coeficiente Rho=0.706, quiere decir que las
remuneraciones contribuyen a mejorar de manera positiva que busca la
eficienciay eficacia a través del desempefio laboral cuya finalidad es atender
con capacidad y calidad de servicios por parte de los trabajadores del
hospital 11l de EsSalud de Chimbote. Asi mismo se concluye el salario
emocional al igualdad que el salario tradicional estan relacionados, por lo
tanto, no solo se brinda los beneficios econdémicos si no también

emocionales con beneficios al trabajador y la empresa (p. 9).

Segun Barahona (2020) en su estudio titulado “retencion del talento humano en
una contrata minera 2020”. Investigacidn para optar el grado académico de maestra
en gestion del talento humano en la linea de investigacion sistemas de gestion del
talento humano de la universidad Cesar Vallejo Lima. Planteé como objetivo en la
investigacion:
Analizar la situacién de la retencion del talento humano en una contrata
minera 2020. Desde el talante metodoldgico, se desenvolvio en una
investigacion de tipo cualitativa, apuntado desde la fenomenologia,
asentandose en el instrumento la entrevista, aplicado a 5 colaboradores de
la contrata minera, con la finalidad de conocer su perspectiva, la cual fue de
manera presencial y online, con registro de grabacion y transcrita a la matriz
de entrevista. Asi mismo se concluye que pese a las tendencias en la gestion

de la retencion del talento humano no se han instaurado procesos claros que
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estén encaminados para retener al personal o en su intento de

implementarlo aun reluce varios vacios por corregir (p. 45).

Segun Quispe (2020) en su investigacion denominada “Gestion de
compensaciones y satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa
confecciones Willtor SRL, La Victoria” — 2020. Tesis para obtener el titulo de
licenciada en administracion en la linea de investigacion gestion del recurso
humano de la universidad autonoma del Perd Lima. En su investigacion sefialo
como objetivo:
Determinar la relacion que existe entre la gestion de compensaciones y la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa confecciones Willtor
SRL. EIl tipo de investigacion es aplicado, nivel correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo
conformada por 17 colaboradores. Los cuestionarios utilizados para medir
las variables fueron a través de llamadas y mediante los formularios de
Google, compuesta por 21 items para la variable gestion de
compensaciones y 40 items para la variable satisfaccion laboral. El
instrumento fue validado por expertos; asimismo los resultados mostraron
una confiabilidad de 0.894 para el cuestionario de gestion de
compensaciones y 0.958 para el cuestionario de satisfaccion laboral. Se
hallé resultados satisfactorios puesto que se descubrié una correlacion
positiva alta entre las variables. Asimismo, se utilizé un coeficiente de
correlacion R de Pearson que asciende a 0.791, a un nivel de significancia
p=0.000 por esta razdén, se puede decir que existe una correlacion positiva
alta entre las variables gestién de compensaciones y satisfaccion laboral en
los colaboradores de la empresa. Se concluye que la relacion es positiva
alta, lo que indica que no hay una buena gestion de compensaciones, es por
lo que los trabajadores no se encuentran motivados para realizar sus
actividades y por lo tanto no estan satisfechos con lo que se le brinda. Asi
mismo, indica que la empresa a medida que brinde apropiadas

compensaciones mantendra a su personal satisfecho (pp. 11-94).

21



Segun Lopez (2013) en su investigacion “disefio de un programa de compensacion
en la entidad publica para la atraccion y retencion de sus colaboradores estudio de
caso OSINERGMIN” Tesis para obtener el titulo de ingeniero en gestion
empresarial. El objetivo principal de la investigacion es:
Disefiar una estructura de compensacion para el Organismo Supervisor de
Energia y Mineria —OSINERGMIN, que genere atraccion en el mercado
laboral, motive la retencion de su personal y que se encuentre alineada al
plan estratégico institucional. La investigacion usa el método descriptivo el
disefio de la investigacion es no experimental transversal, dado que se
estudian las variables en un momento especifico. Se cuenta con dos tipos
de fuentes para la recoleccion de datos para la presente investigacion:
Fuente primaria: basado en encuestas, se disefi6 un cuestionario
considerando tres preguntas con concernientes al objetivo de la
compensacion salarial, 12 preguntas referentes con el objetivo de
desempefio y reconocimiento, cinco preguntas relacionados al plan de
beneficios, dos preguntas sobre el objetivo de formacién y desarrollo, cuatro
preguntas con referencia al objetivo de balance vida trabajo y dos preguntas
finales de cierre; las preguntas utilizadas para calificar cada variable estan
en escala Likert. La poblacion fue conformada por el personal de
OSINERGMIN de muestra seria de 314 trabajadores. Los resultados de la
investigacion muestran como principales factores de atraccion el prestigio
de la institucion, seguido del sueldo superior al mercado (52 y 30 por ciento
respectivamente). Asimismo, como principales factores de desvinculacién
voluntaria se presenta la relacion entre trabajador y su jefe inmediato,
seguido de mejores oportunidades laborales (62 y 25 por ciento
respectivamente). Se concluye que el nivel de satisfaccion laboral existente
en los colaboradores es, en términos generales, por debajo del 50 por ciento
(pp. 22-71).
Segun Pérez (2022) en su investigacion titulada “Compensacion emocional y
retencién del talento en los colaboradores en una empresa de comida rapida de
Lima —2021”. Tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion

en la Universidad Continental Huancayo. Cuyo objetivo fue:
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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. El método fue cientifico e hipotético deductivo, el enfoque
de investigacion cuantitativo, el tipo de investigacion aplicada, el nivel de
investigacion correlacional y el disefio de investigacién descriptivo-
correlacional. Para la recoleccion de datos, se utilizo el Cuestionario de
compensacion emocional y el cuestionario de retencion del talento en 311
colaboradores de la empresa. Los resultados encontrados reflejan que el 1%
de los colaboradores refiere que la compensacién emocional es baja, el 5%
medio y el 94% percibe que la compensacién emocional es alta; el 2% refiere
gue la retencion del talento que posee la empresa es baja, el 16% refiere
que es media y el 82% refiere que la retencion del talento es alta. Para la
comprobacion de hipotesis se utilizd 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. Asi mismo concluyo que existe relacion directa y significativa
entre la compensacion emocional y la retencién 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 (p. 54).

De acuerdo a Minchan (2017) en el estudio titulado “Salario emocional y retencion
del talento humano en la oficina general de recursos humanos del ministerio de la
mujer y poblaciones vulnerables”. Tesis para optar el grado académico de maestro
en gestion publica en la linea de investigacién administracion del talento humano
de la Universidad César Vallejo Lima. Cuyo objetivo fue:
Determinar cOmo se relaciona el salario emocional y la retencion del talento
humano de la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2017, el método de la investigacion fue de
tipo basica, de disefio no experimental, transversal de nivel correlacional,

pues se determing la relacion entre las variables en un tiempo determinado.
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la poblacion censal fue de 24 trabajadores que laboran en la oficina general
de recursos humanos. Se ha determinado la existencia de una relacion
directa y significativa entre el talento humano y el salario emocional. (Rho de
Spearman = 0,561y p = 0,004 < 0,05) siendo ésta una correlacion moderada
entre las variables. Asi mismo concluyo que se puede verificar que el salario

emocional es adecuado y la retencion de talento humano es eficiente (p. 68).

Segun Barrén (2020) en el estudio titulado “salario emocional y la retencion de
personal de campo en las empresas Vitivinicolas de Pisco — Ica”. En su tesis para
optar el grado académico de maestro en administracion del talento humano de la
universidad nacional Federico Villarreal Lima, cuyo objetivo fue:
Determinar que los componentes del salario emocional influyen en la
retencion del personal de campo de las empresas vitivinicolas de Pisco —
Ica, el método de la investigacion fue el hipotético deductivo, el tipo de
investigacion es el descriptivo con enfoque cualitativo con un nivel de
investigacion de descriptivo correlacional. Para la siguiente investigacion se
tomo6 una muestra probabilistico aleatorio estratificado de 110 trabajadores
de campo, a la muestra se le aplicé un instrumento de recoleccion de datos
gue fue una encuesta con 61 preguntas, utilizando la escala de Likert. (31
preguntas fueron para la variable de salario emocional y 30 preguntas para
la variable de retencién de personal). Asimismo, concluye que existe una
relacion directa significativa entre las variables del salario emocional y la
retencién de personal de campo de las empresas agricolas vitivinicolas de
Pisco — Ica. (Coef. Spearman = 0.799 y p-valor = 0.00 < 0.01), siendo esta
una correlacion alta entre las variables. Por lo tanto, se puede asegurar que
si las empresas emplean el salario emocional dentro de sus estrategias va a
haber una mayor retencion de personal de campo (pp. 16-46-71).
Segun Estrada et al. (2017) en su articulo cientifico titulado gestion del capital
humano y retencion de colaboradores de la Municipalidad Distrital Bafios del Inca
— 2016 se planteé como objetivo de este estudio:
Determinar la relacibn que hay entre la gestiébn de capital humano y la
retencién de los colaboradores de la Municipalidad Distrital Bafios de Inca

2016. La investigacion es de nivel descriptivo- correlacional, analizado a
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partir de la revisién bibliografica, para este estudio se utilizo el disefio no
experimental, puesto que no se ha manipulado ninguna variable, sino que
se observd y analizé este fenomeno de febrero a octubre del 2016, se
consideré como unidad a los colaboradores Municipalidad Distrital de los
Bafos del Inca 2016. Que estuvieron conformados por administrativos 100,
subgerencia 225, colaboradores 100, se ha utilizado un cuestionario que
sirvié para explorar y recoger informacion del grado de gestion del capital
humano y la retencién de los colaboradores, bajo el cual ellos laboran en las
organizaciones. Para el analisis de la informacion, se tomo la estadistica
descriptiva (porcentaje y promedio) y la estadistica inferencial, a fin de
establecer la relacidon entre la gestion de capital humano y la retencién de
los colaboradores. Asimismo, concluye, el estudio encontrdé correlacién
significativa, de nivel moderado y de tipo directo, entre las variables gestion
del capital humano y retencién (r=0.557). La mayor correlacion se da por la
participacion de los colaboradores, su desarrollo, sus capacitaciones, asi

como también la comunicacion interna (pp.13-14-23).

Segun Pérez et al.,, (2021) en su articulo de estudio “Gestién de la compensacion

profesional y desempefio laboral en unidades administrativas de salud, distrito de

Tarapoto, 2015 — 2016”, cuyo objetivo fue:
Establecer la relacion entre la compensacion profesional y desempefio
laboral en las areas de administracion de la red de salud San Martin. La
investigacion fue basica correlacional. Se trabajé con una muestra de 77
colaboradores; se aplico la técnica de encuesta con el instrumento para
recoleccion de datos y su posterior procesamiento y analisis. Los resultados
obtenidos fueron que el nivel de compensacion profesional en las areas de
administracion de la Red de Salud San Martin, es “Regular” con un 45%, en
tanto el desempenio laboral es de 43% catalogado en el nivel “Regular’.
Asimismo, existe un coeficiente de correlacion lineal de Pearson r = 0,923
indicando la existencia de una relacion significativa positiva entre la
dimensién compensacién econdémica con el desempefio laboral. De la
misma manera existe relacién significativa positiva entre la dimensién

compensacion No econdmica con el desempefio laboral con un coeficiente
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de correlacion lineal de Pearson r = 0,873. Finalmente, concluye que la
correlacion lineal de Pearson r = 0,919 indicando la existencia de una alta
correlacion positiva entre la compensacion profesional con el desempeiio
laboral. Ademas, existe un coeficiente de determinacion (0.844), explicando
gue aproximadamente el 84% del desempefio laboral se da por la

compensacion profesional.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Segun Salcedo (2019) en el estudio titulado “La influencia de la politica de

compensaciones y beneficios como clave en la captacion y fidelizacion del talento

de acuerdo a la diversidad generacional”’ en su tesis para optar el grado académico

de maestro en recursos humanos de la universidad de Buenos Aires, cuyo objetivo

fue:

Analizar la valoracién que los miembros de las distintas generaciones que
coexisten en una organizacion (baby boomers, generacion X, millenials y
generacion Z) otorgan al plan de compensaciones y beneficios, lo cual
representa una ventaja competitiva, en términos de la importancia
estratégica del talento y su relacion entre las variables, con la eleccion,
compromiso y continuidad de la relacién laboral. La investigacion fue de tipo
descriptivo y correlacional, su disefio fue de corte transversal la poblacion y
seleccion de la muestra fue aleatoria entre hombres y mujeres de 18 y 65
afos que se encuentren dentro de la poblacién econémicamente activa. Se
opto por un enfoque cuantitativo y cualitativo. Como instrumentos de
recoleccion de informacion, se llevaron a cabo entrevistas semi
estructuradas al sector de recursos humanos. Donde se concluyé que
demanda y exigencias obligan a ajustar de manera rpida las estrategias
empresariales. Es por ello, que todas las compafiias deben revisar sus
compensaciones y beneficios permanentemente, para que no se queden

fuera del mercado laboral (pp. 40-41-75).

Segun Esdras (2018) en su tesis denominada “sistema de compensacion y

beneficios enfocado a la satisfaccién de los colaboradores de la empresa Agua

Samara San Pedro de Macoris, Republica Dominicana afio 2018.” , tesis para optar
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el grado académico de maestro en gerencia de los recursos humanos, cuyo objetivo

fue:
Disefiar un sistema de compensacion y beneficios que pueda satisfacer las
necesidades financieras y emocionales de los empleados de Agua Samara.
Se utilizo el método de observacion, método inductivo, método deductivo y
el método de andlisis, se realiz6 una encuesta y una entrevista. La poblacion
fue de 24 persona de una muestra censal. Donde concluyo que la
compensacion y beneficios es importante, ya que, si esta bien elaborado y
aplicado, es la principal fuente de motivacion del personal y a su vez se

alcanza las metas y objetivos establecidos (pp. 2-86).

Segun Hidalgo y Jaya (2015) el estudio titulado “Analisis de la remuneracion
variable como herramienta de la gestion estratégica”, tesis para optar el grado
académico de maestro en planificacién y direccion estratégica de la universidad de
las Fuerzas Armadas — Ecuador, cuyo objetivo fue:
Analizar la Remuneracion Variable como herramienta de la Gestion
Estratégica, la metodologia fue de cuadro de mando integral en orden
secuencial partiendo de la identificacion de la visidbn, misién y estrategias;
con el enfoque de objetivos y métricas de la aplicacion del Balanced
Scorecar, la muestra de la poblacion de muestra censal en el personal de
planificacion y gestién. Finalmente concluyé que un enfoque estratégico de
la remuneracion en una organizacion debe de ser de un nivel competitivo y
gue mejore el sistema de gestion y control, para llegar a obtener los

resultados y objetivos esperados (pp. 145-163).

Segun Vallejo & Portalanza (2017) en su articulo cientifico titulado importancia de

la gestion del talento humano como estrategia para la atraccion y retencion de

docentes en las organizaciones educativas de Ecuador; cuyo objetivo fue:
Describir las estrategias de gestion de talento humano en el sector educativo
general basico promovidas por el ministerio de educacion del Ecuador, la
metodologia fue una revisién tedrica se realiza un abordaje conceptual de
las diferentes perspectivas de varios autores que fundamentan la temética

principal y que dan lugar a un andlisis del contexto educativo ecuatoriano.
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Asimismo, concluye que el talento humano cobra notabilidad en el ambito
educativo a través de estrategias orientadas para atraer y retener docentes
(pp. 16-23-100).

Segun Nolazco y Rodriguez (2020)en su articulo denominado The three pillars for
the retention of human talent in a general services company [Los tres pilares para
la retencion del talento humano en una empresa de servicios generales]; cuyo
objetivo fue:
Su objetivo era proponer tres pilares para reducir la rotaciéon de
colaboradores. El método utilizado depende de la linea completa, el método
mixto, el tipo de proyecto, el nivel de complejidad. Para la obtencion de
informacion se realizé una revision bibliografica y se realizaron entrevistas a
siete personas, de las cuales tres eran excolaboradores y tres que aun
laboran con el director de la empresa. Asimismo, concluye la proposicién
consiste en establecer los tres pilares para la retener del talento humano en
la empresa de servicios generales, enfocadas a reducir la rotacion del
personal, aumentar la satisfaccion laboral y generar una integracion eficiente

del trabajador con la empresa (pp. 255-259-265).

Segun Jimeno (2019) en su articulo de investigacion denominado “employer
branding”: analisis de técnicas de atraccion y retencion del talento humano con
mejores resultados en las organizaciones [employer branding™: analysis of
attraction and retention techniques of human talent with better results in
organizations]; cuyo objetivo fue:
Analizar los métodos que mejores resultados puedan ofrecer a las empresas
en el campo de atraccidon y retencion del personal ademas del valor que
otorga el “Employer Branding” al momento de la busqueda de nuevos
talentos, la investigacion fue de tipo exploratorio y se apoyo a partir de una
revision de la literatura cientifica y literatura gris. Por su naturaleza
cualitativa, esta investigacion se centré en dar respuesta a la problemética
establecida a partir del analisis, interpretacibn y comprension de los
elementos bibliograficos encontrados. La interpretacion de la informacién se

establecio a partir de conceptos técnicos cientificos sobre el tema de
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Employer Branding o marca del empleador. Asimismo, concluye que, a partir
del andlisis del concepto y el desarrollo de objetivos dentro de este estudio,
la evidencia de la marca empleadora como técnica, permite generar mayor
ventaja dentro de la organizacion, ademas del desarrollo de sentimientos y
factores positivos en la conducta y percepcion de los colaboradores de su
marca empleadora. Donde, se considera que los puntos mas importantes
son los elementos positivos, tales como el incremento de la productividad,
una buena imagen corporativa, mayor atraccion y retencion del talento
humano (pp. 5-6-20).

Segun Rodriguez (2019) en su articulo de investigaciéon denominado “Estrategias
de atraccion y retencion del talento humano para disminuir la rotacién de personal”
[strategies of attraction and retention of human talent to reduce staff rotation]; cuyo
objetivo fue:
Busca identificar las razones de la alta rotacion de personal dentro de una
organizacién, y también analiza las estrategias de atraccion y retencion para
evitar la rotacidon continua del activo mas importante de una empresa, se
realizd una busqueda exploratoria, y extraer la mayor cantidad de informacion
y asi obtener los datos suficientes para facilitar la comprension y
entendimiento del tema a indagar asi también se realiz6 una revision
sistematica de temas relacionados a la retencion, atraccién talento humano
en promotores de busqueda. La pregunta establecida, que se plante6
inicialmente fue la siguiente: ¢ Cémo desarrollar estrategias que permitan la
atraccion y retencion del talento humano para disminuir la rotacion del
personal? Para la busqueda de informacion, se defini6 como base de datos
especializada a Sciencedirect, Scielo, Redalyc, Gestion humana, Web of
science y Scopus; que permitieron recoger informacion para abordar los
conceptos de base sobre retencion y atraccion del personal. Asimismo,
concluye que los principales factores que inciden en la decision del empleado
a abandonar su cargo estan en el clima organizacional, la relacién con los
supervisores, los horarios extenuantes, la relacién vida trabajo y la falta de
reconocimiento laboral, lo que deja entrever, que la mayoria de los elementos

de rotacion de personal, estan relacionadas con el ambiente laboral y el
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salario emocional. Por lo tanto, es indispensable que, a la hora de disefar
politicas de atraccion y retencion, las empresas deben de mejorar las

condiciones laborales (pp. 6-7-27).

Segun Naranjo (2021) en su articulo titulado “Tendencias en la atraccion y
retencion del talento humano dentro de las organizaciones: una aproximacion
bibliografica” [trends in the process of attracting and retaining human talent in
enterprises: a bibliographic approach]; cuyo objetivo fue:
Analizar bibliograficamente la literatura referente a la atraccion y retencion del
talento humano dentro de las organizaciones. UtilizO6 una metodologia
bibliografica, no experimental, descriptiva, sometidas a un analisis y revision
minuciosa, dando como resultado un compendio de informacion relevante que
permito analizar datos y obtener resultados. Asimismo, concluye que las
empresas que desarrollen estrategias de atraccién y retencién tendran un
retorno de inversion favorable y un mejor posicionamiento en el mercado
laboral (pp. 4-14).
Segun Aman-Ullah et al. (2022) en su articulo titulado “El papel de la retribucion
en el comportamiento de los empleados: un estudio de mediacion a través de
satisfaccion laboral durante la pandemia de Covid-19” [The role of compensation in
shaping employee’s behaviour: a mediation study through job satisfaction during
the Covid-19 pandemic]; cuyo objetivo fue:
Estudiar el impacto de la retribucion en las intenciones de retencién y rotacion
de los empleados del sector sanitario, donde estudio consté de 600
cuestionarios basados en encuestas que se distribuyeron en 35 hospitales
publicos de Pakistan. Para evaluar a los médicos, los cuestionarios se
compartieron con cada hospital y se recogieron una semana después, el
cuestionario se puntué segun una escala de Likert de cinco puntos. En este
estudio se aplico el muestreo estratificado, mientras que la poblacion se
dividio en seis estratos. Para el calculo del tamafio de la muestra se utilizo la
tabla de Krejcie y Morgan (1970), que resulté un tamafio de muestra minimo
necesario de 327 personas. Para obtener una mayor participacién, se
distribuyeron 600 cuestionarios en los hospitales seleccionados. De las

respuestas recogidas, 389 fueron utilizables, lo que indica una tasa de
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respuesta del 64,8%. En seis respuestas faltaba informacion, por lo que se
excluyeron de los datos. Donde sus resultados fueron que alrededor del 60%
de las médicas colegiadas abandonan la profesion. Por lo tanto, es necesario
motivar a los médicos ya que la mayoria de la poblacion vive en zonas rurales
donde los hospitales publicos son el Gnico servicio sanitario del que pueden
disponer. Sin embargo, la situacion de la asistencia sanitaria es complicada
en las zonas rurales, ya que a la mayoria de los médicos no les gusta trabajar
en estas zonas. Asimismo, concluye que la compensaciéon es una fuerte
motivacién para atraer a los médicos hacia el trabajo en los hospitales
publicos de Pakistan, principalmente los ubicados en las zonas rurales y
tribales (pp. 1-8-20).

Segun Kumar (2021) en su articulo cientifico titulado “The impact of talent
management practices on employee turnover and retention intentions” revista
Global Business and Organizational Excellence [El impacto de las practicas de
gestion del talento en las intenciones de rotacion y retencion de los colaboradores];
cuyo objetivo fue:
Examinar la relacion entre la gestion del talento y la retencion de los
empleados]. El disefio de la investigacion de este estudio es principalmente
descriptivo. La investigacion descriptiva proporciona un retrato detallado de la
situacion. Para el estudio se utiliz6 un muestreo aleatorio estratificado. La
muestra consistié en profesionales en activo de los sectores de Tl de la region
capitalina del norte. Los datos se recogieron mediante un cuestionario
estructurado enviado por correo electronico a empleados de empresas de Tl
de Delhi, Noida y Gurugram. Se enviaron un total de 400 correos electronicos
y se devolvieron 236 cuestionarios cumplimentados que se utilizaron en el
analisis. Los datos secundarios se extrajeron de la literatura sobre la gestion
y la retencion del talento. Asimismo, concluye que la compensacion es una
estrategia importante para atraer y retener al talento humano ya que la
compensacion es una de las principales motivaciones, como asi también crea

un ambiente laboral positivo (pp. 29-31).
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Enfatiza Hassan (2022) en el articulo cientifico titulado “Employee retention through
effective human resource management practices in Maldives: Mediation effects of
compensation and rewards system.” Revista Journal of Entrepreneurship,
Management and Innovation [Retencion de empleados mediante practicas eficaces
de gestidon de recursos humanos en Maldivas: Efectos de mediacion del sistema de
compensacion y recompensas.]; cuyo objetivo fue:
Examinar los efectos de las practicas de gestion de recursos humanos
(GRH) sobre la retencién de los colaboradores mediada por la recompensa
y la compensacion. Se seleccion6 una muestra de 250 encuestados entre
los empleados que trabajan en el sector minorista de la capital de Maldivas
mediante la técnica de muestreo probabilistico aleatorio. Se distribuy6 un
cuestionario estructurado y se recogieron los datos. Se llevé a cabo un
andlisis de modelos de ecuaciones estructurales para examinar el efecto
causal de las préacticas de gestién de recursos humanos sobre la retencion
de los empleados. Resultados: mostraron que las estrategias de
compensacion laboral tenian efectos significativos y positivos sobre la
retencion de los empleados. Asimismo, concluye que el estudio no encontré
ningun efecto significativo del desarrollo profesional, la formacién y el
desarrollo, y la evaluacion del rendimiento sobre la retencién de los
colaboradores, entre las practicas de gestion de recursos humanos y la

retencion de los empleados (p. 136).

Segun Madero (2019) manifiesta en su articulo cientifico titulado” Modelo de

Retencion Laboral de Millennials, desde la Perspectiva Mexicana”. Revista

Investigacion Administrativa. El objetivo principal de este estudio:
Es el disefio y la validacion de un modelo de las principales précticas para
la retencion del talento. El método utilizado es de tipo cuantitativo en la que
se disefid un instrumento de medida con 34 items, se aplicé a 332 personas
gue trabajan en empresas del noroeste de México. Los resultados fueron
favorables para medir la validez y confiabilidad de las cuatro dimensiones
propuestas, entre los hallazgos encontrados se pudo observar que las
principales preferencias para la generacion Y, son las prestaciones y

beneficios atractivos (M=4,71) y las oportunidades de crecimiento (M=4,68),
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en cuanto a las limitaciones, es necesario seguir perfeccionando el modelo
para que sea Util en diversos contextos. Concluye que las empresas hoy en
dia deben de contar con estrategias con la finalidad de retener a las nuevas
generaciones asi mismo las empresas deben de adaptarse a las
necesidades y preferencias laborales de las nuevas generaciones (pp. 2-15).

Segun Romero et al. (2020) menciona en el articulo cientifico titulada
“‘Compensation management as a strategy for the retention, efficiency and
effectiveness of human talent: case study of the HAY method (System of Scales

and Profiles of Job Valuations).” Revista Dictamen Libre [La gestion de las
compensaciones como estrategia para la retencion, la eficiencia y la eficacia del
talento humano: caso de estudio método (Sistema de Escalas y Perfiles de
Valoraciones de Puestos).]; cuyo objetivo fue:
Identificar la relacion existente entre las compensaciones, la motivacion
humana y la eficiencia y eficacia organizacional, asi como las posibles
restricciones que se pudieran presentar en la implementacion de la nueva
politica de compensaciones. Entre los hallazgos mas relevantes del estudio
agui expuesto resalta la identificacién de la importancia de definir un sistema
de compensaciones variables que atraiga, retenga y motive a los
trabajadores a comprometerse con los objetivos de la empresa. Los
resultados expuestos a continuacion corresponden a la aplicacion del
método. Una vez revisado su manual de funciones y la descripcién de cada
uno de los cargos, se realizaron entrevistas directas a cada uno de los
empleados que ejercian esos cargos. Esto, con el fin de contrastar la
informacion suministrada por la organizacion y las experiencias de estas
personas, en relacion con su carga laboral, el nivel de responsabilidad
asociado a las funciones especificas del cargo y la percepcién del trabajador
sobre la compensacion recibida en contraprestacion por su labor. Concluye
gue al disefar un sistema de compensacion es un factor motivacional, capaz
de mejorar el desempeiio de los colaboradores y, por ende, mejora los

resultados individuales y empresarial (pp. 87- 95).
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Segun Rios et al. (2017) en su articulo cientifico titulado “estrategias de
compensacion y su relacion con el compromiso organizacional en los docentes de
las instituciones de educacion superior en México” Revista Ibero Americana de
Estrategia; cuyo objetivo fue:
Evaluar el impacto de las dos estrategias de compensacion (honorarios y
salarios) y su influencia en las variables del Compromiso Organizacional, en
las Instituciones de Educacion Superior ubicadas en la zona metropolitana.
El estudio fue un disefio observacional, de tipo de investigacion de control
sobre los factores inexistente, lo que permite tener el maximo grado de
naturalidad al medir un fenédmeno. Este estudio fue de corte transversal, es
decir, que la recoleccién de datos se realiza en un solo momento y sobre
esto se analiza el fendmeno de interés. Se realiza un analisis descriptivo que
permite definir los principales rasgos del fendmeno. Para determinar el
tamafo de la muestra se tomé en consideracion el niumero de docentes que
trabajan en cada institucion, con el fin de mantener la proporcion a través de
un muestreo estratificado, obteniéndose una muestra de 196 docentes. Este
estd estructurado en una escala Likert, que representa una escala
psicométrica basada en un método de evaluacion sumaria la cual permite
evaluar el criterio subjetivo de un encuestado a través de seis puntos, que
abarcan las respuestas desde fuertemente en desacuerdo, hasta
fuertemente de acuerdo. Ademas, el instrumento implementado incluy6 una
seccion, la cual permitié recopilar los datos demograficos y de contratacion
de cada uno de los docentes que permiti6 conocer la estrategia de
compensacion que utilizan las IES para la contratacion de sus docentes. Se
realiz6 un analisis de Alfa de Cronbach para medir la fiabilidad del
instrumento, en cada una de las dimensiones, obteniendo en todos los casos
un resultado por encima de 0.78 lo que confirma la fiabilidad del instrumento.
Los resultados muestran que, la estrategia de compensacion a través de
salarios aumenta el compromiso afectivo, mientras disminuye el compromiso
continuo. Concluye que la estrategia de compensacion a través de
honorarios a los docentes tiene un mayor sentimiento y compromiso para
realizar su trabajo y un menor sentimiento de tener que permanecer en la

institucion solo por la necesidad de un empleo (pp. 90-100).
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Segun Syahreza et al. (2017) donde publico un articulo cientifico “Compensation,
Employee Performance, and Mediating Role of Retention: A Study of Differential
Semantic Scales” European Research Studies Journal [Remuneracién, rendimiento
de los empleados y papel mediador de la retencion], el objetivo de este trabajo fue:
Examinar el efecto de la compensacion en el rendimiento de los empleados.
La metodologia utilizada es la exploratoria. El estudio se llevé a cabo en el
sector de la hosteleria de la ciudad de Medan, en Sumatra del Norte
(Indonesia). Se tom6 como muestra un total de 200 empleados de 5 hoteles
de la ciudad de Medan. Los datos se analizaron mediante el programa
SMART PLS. Los resultados muestran que la retribucion tiene un efecto
positivo significativo sobre el rendimiento; la retribucion tiene un efecto
positivo significativo sobre la retencion; la retencion tiene un efecto positivo
significativo sobre el rendimiento; la retencion media el efecto de la
retribucion sobre el rendimiento. Las cuatro variables de este estudio se
midieron mediante una escala de Likert de 7 puntos. La escala de medicion
de datos utilizada en esta investigacion consiste en escalas semanticas
diferenciales. Esta escala se utiliza para medir actitudes o determinadas
caracteristicas que tiene una persona. Por lo tanto, es apropiada para medir
las variables utilizadas en este estudio. Asi mismo concluye, que la
organizacion debe recompensar a los colaboradores destacados y
ofrecerles oportunidades de promocién. Ademas, las estrategias de
retencién también deben ser una preocupacién para los lideres para mejorar

el rendimiento de los trabajadores (pp. 152-157).

De acuerdo a Rasheed et al. (2022) donde publico un articulo cientifico denominado
“Financial compensation and talent retention in COVID-19 era: The mediating role
of career planning” Journal Management Science Letter. [Compensacion
econdmica y retencion del talento en la era COVID-19]; cuyo objetivo fue:
El papel mediador de la planificacion de la carrera profesional el objetivo de
este trabajo fue contribuir a la retencién del centro de trasplante de rifién y
enfermedades de Duhok (DKDTC), y de las organizaciones sanitarias de su

talento en la era COVID-19. Para lograr este objetivo, utilizamos (IBM SPSS
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Amoss V.22) para analizar el papel mediador de la planificacion de la carrera
(CP) en la relacion de la compensacion financiera (FC) con la retencion de
talento (TR) en DKDTC. La metodologia utilizada es la exploratoria. Los
datos recogidos se analizaron a través de 63 cuestionarios, que se
distribuyeron a los talentos que trabajan en DKDTC desde mayo de 2020
hasta marzo de 2021. Los investigadores concluyeron, que se debe de
mejorar las estrategias para la retener el talento en la era COVID-19 y deben
apoyarse en la FC, y mejorar las estrategias donde incluya la promocion,
linea de carrera y la armonia de los talentos en relacion al sector de la salud
del centro de trasplante de rifion y enfermedades de Duhok (pp. 1-5).
De acuerdo a Osibanjo et al. (2014) publicé un articulo cientifico “Compensation
packages: a strategic tool for employees’ performance and retention” Leonardo
Journal of Sciences [Paquetes de compensacién: una herramienta estratégica para
el rendimiento y la retencion de los empleados retencién de los empleados]; el
objetivo de este trabajo fue:
Examinar el efecto de los paquetes retributivos sobre el rendimiento laboral
y la retencion de los empleados en una universidad privada seleccionada del
estado de Ogun, en el suroeste de Nigeria. El disefio de investigacion de
estudio de caso en el que se utilizé la evaluacion cualitativa y cuantitativa
aprovechando el enfoque subjetivo con el fin de recoger datos relevantes y
sustanciales, se desarroll6 y probé un modelo utilizando ciento once
cuestionarios validos cumplimentados por personal académico y no
académico de la universidad. Los datos recogidos se analizaron
minuciosamente mediante porcentajes simples apoyados en modelos de
ecuaciones estructurales para probar las hipétesis y las relaciones que
pudieran existir entre las variables consideradas. Se administraron ciento
cincuenta y seis copias del cuestionario entre los miembros del profesorado
de los encuestados estudiados, de los cuales se recuperaron ciento diez
copias, lo que representa una tasa de respuesta del 70,5%, mientras que las
copias restantes no se devolvieron o no se completaron. No obstante, los
datos utilizados para la encuesta proceden del 70,5% de ejemplares validos
del cuestionario en el momento de la encuesta. Para este estudio se adoptd

la técnica de muestreo aleatorio simple, que consiste en dar a todos los
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sujetos de una poblacion las mismas posibilidades de aparecer en la
seleccion. El instrumento de investigacion adoptado para la recogida de
datos fue un cuestionario estructurado centrado en las variables de la
encuesta, que se adaptaron de la literatura revisada, el salario; los beneficios
y prestaciones adicionales; las primas y los incentivos. Cada uno de los
items se bas6é en una escala de Likert de 5 puntos, que permite a los
encuestados indicar la potencia de cada uno de los items enumerados en el
cuestionario. Asimismo, concluye que existe una estrecha correlacion entre
las variables dependientes e independientes; sin embargo, los lideres y los
responsables de la toma de decisiones deberian esforzarse para revisar las
estrategias de compensacion a varios niveles para conseguir la satisfaccion
de los trabajadores y evitar una elevada rotacion de personal (pp. 65-79).
De acuerdo a Siddigi y Tangem (2018) publico un articulo cientifico “Impact Of Work
Environment, Compensation And Motivation On The Performance Of Employees In
The Insurance Companies Of Bangladesh” [Impacto del entorno laboral, la
compensacion y la motivacion en el rendimiento de los empleados de las
compafiias de seguros de Bangladesh]; cuyo objetivo fue:
Fue explorar los efectos que el ambiente de trabajo, la compensacién y la
motivacién pueden crear en el rendimiento de los empleados en el contexto
de la industria de seguros de Bangladesh. La metodologia utilizada es la
exploratoria. En este estudio, se elabordé un cuestionario estructurado
utiizando la escala de Likert 5 y se aplico a 150 encuestados, que
actualmente trabajan en diferentes puestos de las compafias de seguros de
Bangladesh. El estudio revelé que todos los factores tienen un impacto
significativo en el rendimiento de los empleados. Este estudio puede
contribuir significativamente a los reclutadores de recursos humanos de
diferentes organizaciones financieras, especialmente de seguros, ya que
demuestra claramente cOmo se puede obtener una contribucidn positiva de
los empleados utilizando estrategias adecuadas. Asimismo, concluye que la
contribucién de estrategias de compensacion de la organizacion facilita el
rendimiento de los colaboradores con una excelente motivacién y un buen
ambiente de trabajo (pp. 153-160).
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Segun Adeoye (2019) donde publicé un articulo cientifico titulado “Compensation
Management And Employees’ Motivation In The Insurance Sector: Evidence From
Nigeria” [La gestidn de la compensacion y la motivacién de los empleados en el
sector de los seguros: datos de Nigeria]; cuyo objetivo fue:
Explorar la asociacién entre la gestion de la remuneracion y la motivacion de
los empleados en el sector de los seguros de Nigeria. En este estudio se
empled el nivel de investigacion exploratorio y un disefio no experimental
que utilizd cuestionarios como instrumento de medicion para recopilar
informacion. Se administraron 250 cuestionarios y se recogieron 213, de los
cuales 212 (84,4%) resultaron utilizables. Al emplear el coeficiente de
correlacion de producto-momento de Pearson, se descubrié que existe una
asociacion entre la administracion de las recompensas y la motivacion de
los trabajadores, pero débil. Concluyendo en que este estudio explora el
impacto de la administracion de recompensas en la motivacién de los
empleados. Asi también reveld una relacion débil entre la administracion de
las retribuciones y la motivacion de los trabajadores del sector de los seguros
en Nigeria, pero el pago de las horas extraordinarias ha mostrado un valor
medio bajo y una relacion insignificante con la motivacion general de los
empleados (pp. 31-43).
Afirma Ames (2021) en su articulo cientifico titulado “Factores de atraccion y
retencién del talento humano y su influencia en el compromiso organizacional’
Revista Econdmicas CUC; cuyo objetivo fue:
Identificar los factores que coadyuvan en la atraccion y retencion del
personal idoneo para puestos operativos en una empresa del sector minero.
El estudio exploro la influencia de factores de captacion, retencion de
personal y el nivel de compromiso organizacional, a través del analisis de
cuestionarios aplicados en dos etapas en operarios de una planta de
procesamiento de mineral, sector minero (n = 50). La primera etapa, previo
a la postulacion a un puesto laboral y posterior a un periodo de 6 meses de
contrato laboral. Un disefio cuantitativo, descriptivo, observacional
prospectivo, aplicando cuestionarios formato entrevista permitié identificar
factores de atraccion, retencion y compromiso organizacional. Mayor puntaje

en intencion de permanencia en la organizacion fue hallado en individuos
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gue sefalan alto en el componente de compromiso de continuidad laboral,
seis meses después de ingresar a la institucion. Se obtuvo un indice de
confiabilidad adecuado para la encuesta de retencion de talento (0.76) y
compromiso organizacional (0.80). Los resultados implican que las practicas
laborales fortalecen las actitudes y el compromiso en los trabajadores.
Asimismo, concluye que atender la necesidad y expectativas de los
colaboradores y condiciones de trabajo dan mayor probabilidad de
compromiso laboral en el sector minero es imperante que las estrategias se

identifiquen para atraer y retener al personal (pp. 139-149).

Segun Bolafios et al. (2021) en su investigacion titulada “La compensacion flexible

como estrategia para la retencion de personal: Caso Fonvalle Colombia”. Revista

Fundacion Universitaria Catélica Lumen Gentium-UNICATOLICA, Cali Colombia;

cuyo objetivo fue:
Analizar la relacion entre compensacion y retencion del personal, la empresa
Fondo de Empleados de la Universidad del Valle — Fonvalle, cuenta con dos
sedes en la ciudad de Cali, una en el campus Meléndez y la otra en la san
Fernando, la planta de personal esta conformada por 13 colaboradores. La
metodologia utilizada fue descriptiva de tipo mixto (cualitativa y cuantitativa),
la informacion a traves de fuentes primarias y secundarias, tales como las
consultas en blogs, sitios web oficiales y paginas. Los resultados principales
del estudio determinaron que los colaboradores no se sienten satisfechos en
la organizacion puesto que la empresa no brinda la importancia en el
bienestar integral, donde indicaron que se debe implementar estrategias de
compensacion flexible que garanticen la satisfaccién de los colaboradores,
el sentido de pertenecia y la disminucién de rotacion del personal. Concluyé
gue, las empresas colombianas en general deben ofrecer bonificaciones
significativas que tengan repercusion de una manera positiva en el recurso
humano, lo que daria como resultado un ambiente de trabajo cémodo,
exitoso y duradero, aumentado la complacencia laboral mediante
compensaciones (pp. 1-8-18).

Segun Mazzini (2022) en su investigacion llamada “El salario emocional como

desafio post Covid19, en las MIPYMES del cantén la Libertad, afio 20217,
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investigacién para optar el titulo de magister en gestion del talento humano de la
universidad estatal Peninsula de Santa Elena La Libertad Ecuador; cuyo objetivo
fue:
Diseilar acciones que incrementen el salario emocional en las micro,
pequefias y medianas empresas del cantdén La Libertad, considerando los
retos que enfrenta la Gestion del talento humano en la era post COVID109.
La metodologia aplicada fue de tipo descriptiva y cualitativa, y como variable
de estudio: el salario emocional. Donde se elabor6 un cuestionario de 28
items para medir el salario emocional, el cual fue aplicado a una muestra de
112 trabajadores Los encuestados colaboraron para el levantamiento de
informacion y su percepcion sobre las compensaciones no monetarias es
minima. arribando a la conclusion que el salario emocional es un factor clave
para potenciar la gestion del talento humano en la era post COVID-19.
Asimismo, concluye las empresas independientes del sector productivo,
deben realinear sus estrategias y enfocarlas en el bienestar de sus
colaboradores la cual permitira definir una linea de accion a corto y largo
plazo para motivar al personal (pp. 7-17-32).
2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Compensacion Laboral.
A. Definicion.
La compensacion es el total de todas las remuneraciones que se otorgan a los
colaboradores a cambio de sus servicios. Los propositos frecuentes de la
remuneracion son atraer, retener y motivar a los colaboradores. Los componentes
de un programa total de remuneracion financiera directa consisten en el pago que
recibe una persona bajo la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos. La
remuneracion financiera indirecta consiste en todos los pagos que no estan
incluidas en la remuneracion financiera directa. Estas formas de pago incluyen una
amplia variedad de remuneraciones que normalmente recibe el empleado de una
manera indirecta (Mondy 2010).
Es el salario proporcionado al colaborador es por los servicios prestados a la
empresa; donde implica el tiempo, el esfuerzo y contribuciones que el trabajador
destin6 para la empresa. Su objetivo es esencialmente responder a las

necesidades econdmicas desde el inicio del contrato de trabajo (L6épez 2013, p. 9).
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Las areas de administracion de personal buscan que los métodos de compensacion
logren la equidad interna, que el trabajador considere que recibe una remuneracion
justa dentro de la estructura de compensaciones de la propia empresa y la equidad
externa que el trabajador considere que recibe una remuneracidn justa con
respecto al sueldo que pagan otra empresas por el mismo tipo de trabajo (Fuchsy
Sugano 2009).
Por otra parte, cuanto mayor sea el indice de manufactura (tecnologia de mano de
obra intensiva), tanto mayor sera la incidencia de la compensacion laboral y las
prestaciones sociales en los costos de produccién. Sea como fuere, las
remuneraciones siempre simbolizan un monto respetable de dinero que debe ser
muy bien administrado. De ahi la necesidad de la administracion de la
compensacion laboral (Chiavenato 2009).
La compensacion es un punto critico de la relacion laboral entre colaborador y
empleador. La forma de gestionar la compensacion ha evolucionado a lo largo del
tiempo, segun las caracteristicas y aspiraciones de las empresas y de los
trabajadores. De un enfoque rutinario, la compensacion en la actualidad se
considera como estrategias, no solamente por su importancia econémica sino por
su incidencia en otros aspectos en la empresa. La forma de compensar al
colaborador es una herramienta clave, no so6lo en las politicas de recursos
humanos, sino también para la propia estrategia empresarial. En este sentido, las
empresas son cada dia mas conscientes de que, las estrategias mejoran el
rendimiento, comportamiento para llegar a cumplir las metas y objetivos de la
empresa (Vidal et al. 2015).
Para mantener las estructuras salariales competentes de alcanzar un equilibrio o
estabilidad internas (mediante la evaluacion y clasificacibn de cargos)
paralelamente con un equilibrio o estabilidad externos (mediante la investigacion
salarial), que se juntan a través de una politica salarial que concrete las decisiones
de la empresa y pretenda tomar decisiones con respecto a la remuneracion de sus
colaboradores (Chiavenato 2001).

La gestion de compensaciones es un instrumento que tiene el propdsito de

ofrecer al trabajador un conjunto de pagos conformado por sueldos, bonos,

gratificaciones, seguros, vacaciones, permisos, capacitaciones, seguros, etc.,
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a cambio del cumplimiento de sus funciones dentro de la empresa Quispe
(2020).
La compensacion laboral es la retribucion econdmica, no econdémica, emocional
gue obtiene un colaborador por el desarrollo de sus funciones realizadas en la
empresa.

B. Los tres componentes de la remuneracién total.
Remuneracion basica, es la paga establecida que el trabajador recibe de
manera regular, en forma de compensacion mensual o de remuneracion por
hora. La compensaciéon es el pago monetario que el colaborador recibe por
prestar su servicio (Chiavenato 2009).

Los incentivos laborales son el segundo componente de la compensacion
total, programas disefiados para motivar a los trabajadores que tienen buen
desempenio. Los incentivos se pagan de diversas formas, por medio de bonos
y recompensas por los resultados (Chiavenato 2009).

Las prestaciones son el tercer componente del pago total y, casi siempre, son
programas de seguros médicos, el facilitar el uso o adquisicion de un bien de
consumo como auto- movil, bienes raices como sacas y departamentos
(Chiavenato 2009).

C. Recompensas financieras y no financieras.

La recompensa financiera directa consiste en el sueldo que cada trabajador recibe
en forma de remuneracién, bonos, premios y comisiones. La remuneracion
representa el elemento mas importante: es la compensacién, en dinero o
equivalente, que el empleador paga al colaborador en funcién del puesto que ocupa
y de los servicios que presta durante determinado periodo. La compensacion puede
ser directo o indirecto; el primero es lo que se percibe como contraprestacion del
servicio en el puesto ocupado. Se puede referir al mes o a las horas que se han
trabajado. Los obreros reciben lo correspondiente al nimero de horas de trabajo
efectivo durante el mes (excluyendo el descanso semanal remunerado)
multiplicado por el valor del salario por hora. Los empleados por mes reciben el
valor de su salario mensual. El uso de la remuneracion por horas para el personal
directo facilita el calculo de los costos de produccion; es decir, las horas trabajadas
van a los costos directos de produccion, mientras que las horas no trabajadas

(descanso semanal remunerado y dias feriados) y las prestaciones sociales van a

42



los costos indirectos. Como a los colaboradores contratados por mes se les define
como personal indirecto (sin relacion directa con el proceso productivo) sus salarios
y prestaciones sociales van al presupuesto de egresos de la organizacion
(Chiavenato 2009).

La recompensa financiera indirecta es la compensacion indirecta que se deriva de
las clausulas del contrato de trabajo y del plan de prestaciones y servicios que
ofrece la organizacion. El salario indirecto incluye: vacaciones, gratificaciones,
extras (por riesgo, insalubridad, turno nocturno, tiempo adicional de servicio, etc.),
participacién en los resultados, horas extra, asi como el equivalente monetario
correspondiente a los servicios y las prestaciones sociales que ofrece la
organizacion (como alimentacion y transporte subsidiados, seguro de vida de
grupo, etc.). La suma del sueldo directo y del indirecto constituye la compensacion.
Entonces, la compensacion abarca todos los rubros del sueldo directo y todas las
derivaciones del sueldo indirecto. En otros términos, la compensacion constituye
todo lo que el colaborador recibe como consecuencia del trabajo que realiza en una
empresa (Chiavenato 2009).

Figural

Los diversos tipos de recompensa

*Salario directo
*Premios
* Comisiones

Directas

Financieras

(para jornaleros)
*Dias feriados
*Gratificaciones
*Prebendas
*Horas extras
*Aguinaldo
Recompensas *Extras
Organizacionales *Derivaciones financieras de las

Indirectas

*Oportunidades de desarrollo
*Reconocimiento y autoestima
*Seguridad de empleo

- |*Calidad de vida en el trabajo
*Orgullo por la empresa y el trabajo

*Promociones

*Libertad y autonomia en el trabajo

Nota: El grafico representa a los diferentes tipos de recompensas organizaciones. Adaptado de
Gestién del Talento Humano (p. 285), por Chiavenato 2014, The McGraw-Hill.

D. Salario nominal y salario real.
“El salario nominal representa el monto de dinero que establece el contrato

individual para el puesto ocupado. En una economia inflacionaria, si el salario
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nominal no se actualiza con periodicidad se erosiona y sufre la consecuente pérdida
de poder adquisitivo” (Chiavenato 2009).
El salario real representa la cantidad de bienes que el colaborador puede adquirir
con el monto de dinero que recibe mensual, quincenal o semanalmente y equivale
al poder adquisitivo, el cual se entiende como el importe de mercancias que se
pueden adquirir con la compensacion. Asi, la reposicion del valor real no significa
un aumento salarial, porque el salario nominal solo se modifica para actualizarlo al
salario real del periodo anterior (Chiavenato 2009).
La compensacion minima, es la remuneracién mas baja que permite la ley para los
colaboradores de un pais. Su valor representa una intervencion del estado en el
mercado de laboral, como ocurre en muchos paises, es el resultado de
negociaciones colectivas entre colaboradores y empleadores (Chiavenato 2009).
E. Los tipos de salario.
“Existen tres tipos de salario: es la remuneracién por unidad de tiempo se refiere al
pago con base en la cantidad de tiempo que la persona esta a disposicion de la
empresa, desde una hora, semanal, quincenal o mensual” (Chiavenato 2009).
“El salario por resultados se refiere a la cantidad de tareas u obras que produce un
colaborador. Abarca los sistemas de incentivos (comisiones o porcentajes) y los
premios por produccion (gratificaciones por la productividad alcanzada o los
negocios realizados)” (Chiavenato 2009).
“El salario por la tarea es una fusion de los dos tipos anteriores, es decir, la persona
esta sujeta a una jornada de trabajo, al mismo tiempo que su remuneracion se
determina por la cantidad de tareas que realiza” (Chiavenato 2009).
F. Dimensiones de la compensacion laboral.
a. Compensacién monetaria.
Es la paga que cada colaborador recibe en forma de remunerativa, bonos, premios
y comisiones. La remuneracion representa el elemento mas importante. El termino
remunerativo se entiende como la paga monetaria o la remuneracion que el
empleador entrega al colaborador en funcion del puesto que ocupa y de los
servicios que presta durante determinado tiempo. El salario puede ser directo o
indirecto. El salario directo es el pago que se percibe como contraprestacion por el
servicio brindado en el puesto ocupado. En el caso de los obreros trabajen por

horas, la remuneracion es equivale al nimero real de horas que hayan laborado
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durante el mes (con la exclusion del descanso semanal remunerado); en el caso
de los empleados por mes, corresponde al salario mensual que perciben
(Chiavenato 2009).

b. Compensacion no monetaria.

Es la compensacion en especie, no es el pago de los servicios prestados con
dinero, sino con otras formas de gratificar con beneficios que las empresas
proporcionan a los trabajadores, los cuales aportan a la motivacion, atraccion y
retencion del talento humano (Tagre 1959, p. 26).

“En la compensacién no monetaria se incluye los seguros que por ley se les da a
los trabajadores, los EPP’S y la seguridad que la empresa les pueda brindar para
realizar sus labores” (Holguin 2019, pp. 17-25-27).

Las compensaciones no monetarias son aquellas que hacen referencia a los
diversos aspectos del ambiente laboral y condiciones de trabajo, también pueden
ser una serie de acciones o0 seguros gque estan enfocas en mejorar la calidad de
vida del trabajador, asi como favorecer las condiciones de trabajo con la seguridad
laboral (Madero, 2019).

“La compensacidén no monetaria consiste en todas las retribuciones financieras que
no estan incluidas en la remuneracion Como licencias por razones especiales,
seguros de vida, cuidados de la salud, seguridad ocupacional, etc.” (Mondy, 2010).
c. Compensacion emocional.

Consiste en la satisfaccion que experimenta un colaborador y que proviene del
trabajo mismo o del ambiente psicoldgico y/o fisico en el cual labora. Este aspecto
de la compensacién emocional se relaciona con elementos psicolégicos como
fisicos dentro del ambiente laboral. Las diversas compensaciones que se han
descrito comprenden una estrategia de remuneracion. (Mondy 2010).

Figura 2

Diversos tipos de remuneraciones

REMUMERACION
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Nota: El grafico representa a los diferentes tipos de remuneraciones. Nota: El gréfico representa a
los diferentes tipos de recompensas organizaciones. Adaptado de Administracion de Recursos
humanos (p. 236), por Chiavenato 2011, The McGraw-Hill.

G. Teorias del Ciclo Motivacional.

Los colaboradores consideran que el trabajo es un medio para alcanzar

objetivos, como ya se estudié en las teorias de las expectativas (Chiavenato

Idalberto, 2011).

a) Teoria de las Expectativas.

Esta teoria propuesto por Victor Vroom establece que la motivacion es la resultante
de multiplicar la intensidad con que una persona necesita algo, o valor a su
satisfaccion, por la probabilidad en que dicha persona percibe la satisfaccion de
sus necesidades a través de su conducta laboral. Segun este modelo, el individuo
valora sus necesidades en términos de la urgencia que tiene de satisfacer y analiza
la probabilidad de lograr su satisfaccién, mediante una determinada accién. Si una
de sus necesidades es importante y percibe una alta probabilidad de satisfacerlas
con su conducta, entonces el impulso para actuar o motivacion sera grande. De
otra parte, si la persona no tiene la necesidad cuya satisfaccion se ofrece, su
comportamiento no se dirigira en esa direccion, o si la persona tiene una necesidad
presionante, pero la probabilidad de lograr su satisfaccion es baja, el impulso en
esa direccion sera débil (Caldera y Giraldo 2013).
b) Teoria de la Jerarquia de las Necesidades.
Esta es la teoria mas conocida, por su autor Abraham Maslow propone que el ser
humano tiene 5 grupos de necesidades jerarquizadas de la siguiente manera:
Necesidades fisiolégicas: son las de supervivencia tales como el hambre, sed,
vivienda y demas necesidades corporales. Necesidades de seguridad: comprende
condiciones de proteccion fisica y emocional, tales como estabilidad en el empleo
y ausencia de riesgos de accidentes. Necesidades sociales: incluyen pertenencia
a grupos, afecto y amor. Necesidades psicoldgicas: comprenden factores internos

de estimacién, reconocimiento, autonomia, prestigio respeto de si mismo.
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Necesidades de realizacion plena: Esta representada por la urgencia del individuo
de llegar a ser todo lo que es capaz de ser; comprende la utilizacion de todo el
potencial de la persona para lograr su maximo desarrollo (Caldera & Giraldo 2013).
c) Teoria de la Jerarquia de dos factores.
Este modelo motivacional fue formulado por Frederick Herzberg, segun el cual los
factores que las personas asocian con las situaciones favorables son distintos a los
factores que conforman un ambiente laboral indeseable. Esta teoria establece que
las condiciones laborales, pueden dividirse en dos grupos bien diferenciados. En el
primero se incluyen factores higiénicos, tales como beneficios sociales, el salario,
la supervision, las politicas de la empresa y las relaciones interpersonales (Caldera
& Giraldo 2013).
El segundo grupo lo conforman los factores llamados motivacionales entre los
cuales se encuentra el reconocimiento, la responsabilidad, la oportunidad de
desarrollo, el prestigio y la autorrealizacién. Segun Herzberg los factores higiénicos
hacen parte del entorno en que trabaja el individuo y producen frustraciéon cuando
estan ausentes o son desfavorables, pero su presencia no produce satisfaccion
sino un estado neutro. De otro lado los factores motivacionales son intrinsecos al
trabajo y conducen a la satisfaccién de la persona, pero su ausencia no produce
insatisfaccion (Caldera & Giraldo 2013).
Lo anterior quiere decir que los factores higiénicos no motivan a la gente; en el
mejor de los casos colocan al individuo en una condicion de insatisfaccion. Mientras
gue los factores motivacionales si mueven a la gente en el trabajo, pero no
producen insatisfacciones (Caldera & Giraldo 2013).

H. Factores de la compensacion.
Factores que intervienen en la planificacion del area de gestion de talento, ademas
de los elementos que toman en cuenta los distintos modelos de planificacion del
area de gestion de talento, existen muchos otros factores, como el ausentismo, la
rotacion y el cambio de los requisitos de la fuerza de trabajo. Estos factores
provocan fuertes alteraciones en la planificacion del area de gestion de talento. El
colaborador puede estar disgustado con el trabajo en si, con el clima laboral o con
ambos. Muchas empresas ofrecen incentivos econémicos para hacer que la

separacion sea mas atractiva, como los planes de separacion voluntaria, cuando
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se intenta reducir el tamafio de su fuerza laboral sin enredarse con los factores
nocivos de un recorte unilateral. (Chiavenato 2009).

I. Mediciones de la compensacion.

En un mundo de cambio dindmico, con la globalizacién de la economia y con la
profunda influencia de la tecnologia de la informacion, las estrategias de
remuneraciones no pueden quedar al margen. Ellos también se caracterizan por
profundas transformaciones. Las empresas no pueden aumentar indefinidamente
las compensaciones en determinados porcentajes cada afo, para acompaiar los
aumentos del costo de vida sin obtener un aumento correspondiente de
desemperio y productividad. Por tal motivo, muchas empresas optan por sistemas
de remuneracién orientados al desempefio y abandonan los métodos tradicionales
de una remuneracién establecida. Los nuevos sistemas incluyen estrategias de
compensacion, que se basan en alcanzar las metas y objetivos establecidos
(Chiavenato 2009).

J. Remuneracion variable.

La remuneracion variable es la parte de la compensacion total que se acredita
periédicamente (trimestral, semestral o anualmente) en favor del trabajador. En
general, es de caracter selectivo (para algunos trabajadores y ejecutivos) y
depende de los resultados que alcance la empresa (sea en un area, departamento
0 puesto) en determinado periodo por medio del trabajo de equipo o del trabajo
aislado de cada trabajador. Las designaciones varian segun la empresa: pago por
desempefio, remuneracion variable, participacion de utilidades, salario flexible. El
disefio de la estrategia también varia, pero el objetivo es siempre el mismo:
convertir al colaborador en un aliado y socio en los negocios de la empresa. La
remuneracion variable no ejerce presion en el costo de las empresas, porque se
autofinancia con el aumento de la productividad y la reduccion de costos. Ante la
presion de la crisis y de la apertura del mercado, en afios pasados las empresas
dieron una desesperada lucha contra los altos costos. Una gran ventaja de la
remuneracion variable es la flexibilidad. Si la empresa esta en niameros rojos, fija
su blanco principal en las ganancias. Si necesita ganar espacio de competencia,
elige la participacion de mercado como meta principal. La condicion fundamental

para la remuneracion variable es que la empresa cuente con una estructura de
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puestos y salarios util como base del sistema. ademas, la remuneracién variable
requiere cuatro aspectos basicos: (Chiavenato 2009).

La planeacion estratégica de la empresa debe orientarse a una administracion por
objetivos (APO) eminentemente participativa, democratica e incluyente. La APO se
convierte en un potente instrumento de evaluacion del desempefio y el rendimiento
cuando:

Los objetivos se establecen y desempefian por los trabajadores que deben laborar
con ellos, sin presiones ni normas coercitivas.

Los objetivos se dirigen a los aspectos esenciales del negocio.

Existe un contrato vivo y no un esquema de reglas y normas.

Proceso simple y facil de comprender y de seguir, que permite la cuantificacion
objetiva del desempefio de la organizacion, las unidades y los trabajadores.
Flexibilidad, de modo que permita hacer ajustes siempre que sea necesario.
Transparencia en los criterios de premiacion, que deben negociar y aceptar todos
los trabajadores implicados (Chiavenato 2009).

K. Remuneracion por habilidades.

La remuneracion por habilidades pretende pagar las compensaciones con base en
lo que los colaboradores demuestran saber y no por los puestos que ocupan. Los
planes apoyados en las habilidades se agrupan en dos categorias:

El método basado en el conocimiento: vincula la remuneracion al grado de
conocimiento relacionado con un puesto o funcién, como el de cientificos y
profesores. Para ingresar en la carrera, el requisito minimo es un titulo universitario.
Para avanzar en la carrera y recibir salarios mas elevados se precisan estudios
adicionales. La compensacion se basa en el conocimiento de la persona que
desempefia el puesto (medido por el niumero de créditos académicos o de
capacitacion adicional) y no en el contenido del trabajo. (Chiavenato 2009).

‘El método basado en habilidades multiples: vincula la compensaciéon a la
capacidad del trabajador para desempefiar una cantidad variada de puestos y
funciones (amplitud de conocimientos), como actividades operativas de
produccion” (Chiavenato 2009).

El incremento remunerativo se deriva de la adquisicibn de conocimientos, pero
orientados a un conjunto de tareas interrelacionadas. La diferencia entre el sistema

basado en el conocimiento y el basado en las habilidades mdltiples es que en este
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ultimo las responsabilidades del colaborador pueden cambiar drasticamente en un
periodo corto. No obstante, el analisis de las habilidades es muy reciente y existen
pocas investigaciones disponibles para ofrecer una orientacion mas precisa. Los
bloques de habilidades son los distintos tipos de capacitacion que se requieren para
realizar un trabajo. Al igual que los factores de valuacion de puestos, los blogues
de habilidades deben:
Derivar del trabajo que se realiza.
Dirigir al desarrollo de un cuadro de trabajadores muy flexible.
Comprenderse y aceptarse por los grupos interesados.
La forma de certificar la competencia de los colaboradores en una habilidad, asi
como su capacidad para aplicarla, varia mucho de un lugar a otro. Algunas
empresas utilizan los diplomas de los colaboradores como evidencia para la
certificacién. Otras utilizan la evaluacion del desempefo, demostraciones en la
practica y examenes de certificacién. Y otras empresas cuentan con una comision
de certificacion, formada por ejecutivos y trabajadores, que se encarga de evaluar
y certificar las habilidades (Chiavenato 2009).

2.2.2. Retencion del talento humano.

A. Definicion.

La retencién del personal exige poner atencién especial a un conjunto de
cuestiones, entre las cuales sobresalen los estilos administrativos, las relaciones
con los empleados y los programas de higiene y seguridad en el trabajo que
aseguran la calidad de vida dentro de la organizacion. Los procesos para retener a
los colaboradores tienen por objeto mantenerlos satisfechos y motivados, asi como
asegurarles las condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales para que permanezcan
en la organizacién, se comprometan con ellay se pongan la camiseta. Todos estos
elementos pretenden proporcionar un ambiente fisico, psicologico y social de
trabajo agradable y seguro, y también garantizar relaciones sindicales amigables y
cooperativas, porque se trata de elementos importantes que definen la
permanencia de las personas en la organizacion y, mas que eso, que las motivan
a trabajar y a alcanzar los objetivos organizacionales. Asi, el modelo se basa en la
estandarizacion, es decir, se califica a las personas con medias o promedios de
parametros generales y se dejan de lado sus diferencias y caracteristicas
individuales (Chiavenato 2009).
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Desarrollar métodos que multipliquen los talentos: como sistemas que identifican
la atraccion, el desarrollo y la retencidn de talentos para que la empresa atraiga al
capital humano correcto y utilice el conocimiento y las competencias criticas con
mayor rapidez dentro de la empresa.

Dada esta ampliacion del enfoque, los nuevos papeles de la administracion de
recursos humanos se pueden resumir en cinco aspectos fundamentales:

Invertir mucho en las personas y en los administradores del capital humano.
Transformar a las personas en talentos dotados de competencias.
Transformar a los talentos en capital humano.

Transformar al capital humano en capital intelectual.

a b w N e

Transformar al capital intelectual en resultados para el negocio.

La retencién del talento nace de la necesidad de las empresas de mantener sus
activos mas valiosos, mediante la motivacion por ello la aplicacién de estrategias
de retencién surge como una tarea imprescindible dentro del area de recursos

humanos (Lopez 2013).

B. Dimensiones de la retencién de talento humano.
Tomando en consideracion la realidad existente, para retener, mantener, atraer y
fidelizar a los colaboradores se debe tener en cuenta.
a) Intencion del Cambio.

Es conocer la intencidon de cambiarse a otra empresa, el colaborador motivado por
el desarrollo profesional, satisfaccion laboral que no logra en la empresa en la cual
se desempefia. Lo consideramos como rotacion voluntaria. Es el cambio que los
colaboradores realizan de una empresa a otra, con el objeto de desarrollar su
carrera profesional mediante procesos de promocion que les permitan enriquecer
sus conocimientos, habilidades y potencial profesional, asi como mejorar su nivel
retributivo

Avila (2019) define que la “rotacion de personal es el numero de

colaboradores que decide retirarse de una empresa por diversos motivos: falta

de motivacién al puesto, no se ejerce un buen nivel de liderazgo, bajos

salarios, insatisfaccion en el trabajo, etc.”

b) Fidelizacion.
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Lazaro (2018) hace referencia a Burgos Garcia (2007) la fidelizacion es el
sostenimiento de las relaciones a largo plazo con los clientes mas rentables de la
empresa, obteniendo una alta participacion en sus compras.
La fidelizacion es un proceso que requiere de muchos afios de trabajo, de
acompafiamiento y de interiorizacion nutriéndose de muchos aspectos que, en
conjunto, van creando un ambiente laboral y unas relaciones que benefician
mutuamente a empresarios, clientes y colaboradores, dado que genera un clima
laboral que se convierte si es bien manejado en un valor agregado apara cualquier
institucion. Los esfuerzos deben estar en satisfacer al cliente interno promoviendo
acciones, espacios y estrategias en los que se vea claramente que por los
beneficios que tiene derecho existen otros que van a redundar en utilidad para ély
su nucleo familiar. Estas acciones en las que el colaborador se vera beneficiado, y
lo hard més féacil para alcanzar las metas propuestas apoyados en el compromiso
gue genera este trato hacia los trabajadores. Por ultimo, la fidelizacion trabajada
desde el desarrollo humano dard a la empresa unos aliados que seran los
promotores principales de los servicios que la empresa presta (Lazaro 2018).
c) Permanenciaen el Cargo.

Apreciacion por los afios de servicio. Para los colaboradores es importante que la
empresa valore la cantidad de afios que llevan prestando servicio por un trabajo
eficiente. En este sentido, la empresa debe apreciar y gratificar a los colaboradores
mas fieles (Marron 2022).
Politicas de retencién del talento
e Criterios para mantener un clima organizacional que permita el desarrollo del
talento organizativo de la empresa.

e Criterios para desarrollar estrategias que permita a la organizacion retener el
talento humano.

e Criterios para desarrollar incentivos y reconocimientos que permita la motivacion
gue impulse la autorrealizacion del recurso humano (Ramos y Sanchez 2022).
Importancia de las Estrategias de retencion de talento humano

Los autores Ramos y Sanchez (2022) citan a Bargsted (2011) donde considera

gue hay tres elementos que se deben tener en cuenta al momento de disefiar e

implementar estrategias de retencion del talento humano:
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a) Los cambios en la forma de desarrollar el trabajo, especialmente por la
incorporacion de nuevas tecnologias que permiten realizar trabajos mas
complejos con mayor facilidad y que se complementen con el capital economico
y humano.

b) Loscambios en las relaciones laborales, los cuales tienen dos componentes:
legal y psicologico; lo legal esté relacionado con los derechos y deberes tanto del
trabajador como de la empresa, y lo psicoldgico con las expectativas de cada uno
con respecto al otro, y

c) Las préacticas de recursos humanos, relacionados con la planificacion de
estrategias de planes de carrera.

C. Teorias de la retencion.

La organizacion solo es viable cuando capta y mantiene motivado a sus
colaboradores. El mantenimiento de estos recursos se refiere a su retencion, el cual
se debe a distintos factores descritos a continuacion: (Chiavenato 2001).

Premios y sanciones: Los premios se refieren a incentivos para estimular
comportamientos deseados; mientras que las sanciones son medidas disciplinarias
para que la conducta sea controlada. Estas sanciones pueden ser tan leves como
advertencias o tan graves como suspensiones y despidos.

Remuneraciones: son compensaciones a las tareas encomendadas por la
empresa, es en el sentido mas basico, un intercambio entre la empresa y el
trabajador. Las remuneraciones pueden ser directas o indirectas; las primeras, se
refieren a salarios, bonos y comisiones; mientras que las indirectas, son las
gratificaciones, horas extras, bonos, etc.

Prestaciones sociales: Son las comodidades y facilidades que se le brindan al
colaborador para ahorrarles esfuerzo. Comunmente, son financiadas parcial o
totalmente por la organizacion, esto se refiere a servicios como seguro médico,
alimentacion, transporte, etc.

Calidad de vida: Este aspecto explica la creacion, mantencion y mejoramiento del
ambiente laboral, implica condiciones fisicas y psicolégicas. Las primeras se
refieren a dos puntos importantes: la higiene laboral, se toman como ejemplos las
normas y procedimientos para conservar y proteger la integridad fisica de los
colaboradores, y las condiciones del ambiente de trabajo. Como segundo punto
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tenemos a la seguridad en el trabajo, contemplan las técnicas para la prevenciéon

de accidentes y la eliminacion de condiciones inseguras.

Relaciones interpersonales: Estudia el trato de la empresa hacia los empleados;

los premios y sanciones descritos en el primer factor también forman parte de la

manera que los trabajadores visualizan y sientan este trato.

D. Herramientas de la retencion.

Los tipos de herramientas de retencion, relacionadas con los componentes del

concepto de retribucion total (factores extrinsecos e intrinsecos), relevantes para

ayudar a las empresas a retener a los colaboradores mas talentosos:

Compensaciones econémicas es el pago que una persona recibe en la forma
de sueldos, salarios, comisiones y bonos, entre otros. Si bien no es un factor
determinante para la retencion de los colaboradores, la empresa debe cuidar
de mantener una equidad interna, asi como una equidad externa (Mondy 2010).
Reconocimiento es muy importante reconocer el buen desempeiio de los
colaboradores. En muchos casos, hasta un simple «gracias» basta para que el
trabajador se sienta apreciado y valorado. El hecho de no sentirse apreciado o
reconocido es una de las principales causas por las cuales los colaboradores
se van (Mondy 2010).

Planes de carrera y desarrollo del personal para muchos colaboradores es
importante saber que la empresa los va a desarrollar profesionalmente durante
el tiempo que estén en la empresa, lo que ira acompafiado de continuos
ascensos, que les permitan desarrollar al maximo su potencial. El desarrollo y
oportunidades de carrera son un tema cada vez mas valorado por las personas
gue acceden al mundo laboral (Mondy 2010).

Retroalimentacion todos los colaboradores tienen la necesidad de recibir
informacion con relacion a sus deberes y funciones que realizan; esta bien
hecho o existen algunos puntos que deban revisarse. De este modo, el
colaborador puede sentirse enfocado hacia el logro de los objetivos, contando
con el respaldo de su empleador. Si el empleado no recibe una
retroalimentacion, avanza a ciegas; si hubiese hecho algo mal, seguira
haciéndolo mal y si hace algo bien, no sera reconocido de la manera adecuada.

La retroalimentacion no se debe reservarse para casos de bajo desempefio y
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errores, sino también para reconocer fortalezas que pueda tener (Fuchs y
Sugano, 2009).

Equilibrio vida profesional/vida personal se fundamenta en la flexibilidad, en un
ambiente laboral cada vez mas involucrado con menos estrés, los trabajadores
valoran mas el hecho de poder mantener una vida equilibrada en lo que a
trabajo y vida personal se refiere. Las personas no solo se desempefian como
profesionales, sino también cumplen funciones dentro del ndcleo familiar y
social, lo cual implica una serie de metas y suefios que desean lograr. La clave
para retener al colaborador talentoso es encontrar el balance entre los
intereses de los trabajadores y los empleadores. Es muy importante conocer
los intereses de los empleados y que estos sientan que la empresa trata de
conocerlos (Fuchs y Sugano, 2009).

Lazos sociales y generacion de equipos es una herramienta de retencién para
las empresas y de fomentar relaciones sociales que unan a los miembros de la
empresa. Esto se puede lograr mediante jornadas de integracién y reuniones
con motivos no laborales, que permitan la interaccion social entre los
trabajadores. Una herramienta es fomentar el deporte en la organizacién. Cada
vez son mas las empresas que sabiendo esto ponen en practica esta tendencia
e incluyen en los presupuestos internos las actividades que fomenten las
relaciones Inter sociales (Fuchs y Sugano, 2009).

Adecuada relacién con el jefe la razén importante de la pérdida de talento en
las empresas es la mala relacion existente entre el jefe y el subordinado. El
jefe, como lider de un equipo o un area especifica, tiene ciertas
responsabilidades y tareas que cumplir que fomentaran un adecuado clima
laboral. En este ambiente, el empleado encontrard no solo bienestar, sino
también todas las herramientas necesarias para llevar a cabo sus labores de
una manera exitosa (Fuchs y Sugano, 2009).

Clima organizacional adicionalmente es el conjunto de variables que incide en
la percepcion que tienen las personas del lugar donde desarrollan su actividad
laboral. Existen diversos factores que influyen en él, entre los que se pueden
mencionar: la formacién, las expectativas de promocion, el sistema

remunerativo y el grupo de trabajo (Fuchs y Sugano, 2009).
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2.3. Definicion de términos bésicos.

a) La remuneraciéon es un proceso de intercambio, en el cual, por una parte, la
empresa espera obtener trabajo y, por la otra, la persona espera recibir una
compensacion por su trabajo.

b) Beneficios pagados son definidos como aquellos pagados a los trabajadores
después de que completen su periodo de vinculacién a la organizacion.

c) Relacion con los jefes es mantener un trato 6ptimo, pero manteniendo la
suficiente distancia.

d) Desarrollo personal es un proceso en el cual el sujeto se centra en descubrir
determinados aspectos para llevarlos a la practica y mejorar su salud, virtudes,
talentos y capacidades.

e) Capacitar es preparar al colaborador para cierto tipo de comportamiento o
conducta laboral, y brindar instruccién especializada y practica sobre los
diferentes procedimientos de trabajo.

f) Estrategia es el proceso regulable que contiene un conjunto de las reglas que
aseguran una decision optima en cada momento. Una estrategia por lo general
abarca objetivos, metas, fines, politicas y la programacién de acciones de un
todo organizativo o individual.

g) Gestion del talento humano es también conocido como cuidado de los
colaboradores para propiciar un entorno de retencion de talento por parte de la
empresa.

h) Motivacion impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta
alcanzar la meta u objetivo deseado.

i) Rotacidon de personal nivel de entradas y salidas que se dan en una empresa

por parte de sus colaboradores a lo largo del tiempo.
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Capitulo IlI
Hipotesis y variables
3.1. Hipotesis
3.1.1. Hipotesis general.

Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y la retencién del talento

humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo Drilling Pert

Colquijirca, 2022.

3.1.2. Hipotesis especificas.

e Existe relacion significativa entre la compensacién econdémica y la retencién del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022.

e Existe relacién significativa entre la compensacion no econdémica y la retenciéon
del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022.

¢ Existe relacion significativa entre la compensacion emocional y la retenciéon del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022.

3.2. Operacionalizacion de variables (Matriz de operacionalizacion de

variables)

3.2.1. Definicion conceptual de las variables.
Variable 1: Compensacion laboral
La compensacion es el total de todas las retribuciones que se otorgan a los
empleados a cambio de sus servicios Los propésitos generales de la
remuneracion son atraer, retener y motivar a los empleados (Chiavenato 2019).
Variable 2: Retencion del talento humano
Desde el punto de vista de los recursos humanos, la organizacion viable es
aquella que no sélo capta y emplea sus recursos humanos adecuadamente, sino
también que los retiene en la organizacion (Chiavenato 2019).

3.2.2. Definicion operacional de las variables.

Variable 1: Compensacion laboral
La variable Compensacién laboral se medira mediante las dimensiones
compensacion econdémica, no econdmica y emocional por medio de un

cuestionario conformado por 22 items.
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Variable 2: Retencién del talento humano
La variable retencion de talento humano se medird mediante las dimensiones
intencion de cambio, fidelizacidon y permanencia en el cargo por medio de un

cuestionario conformado por 13 items.
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3.2.3. Matriz de operacionalizacién de variables.

) Definicion Definicion . . . ITEM Escala de Técnicas /
Variables ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicion Instrumentos
1. ¢Elsalario que percibe es el promedio del mercado laboral?
2. ¢laempresa cumple con el depdsito del salario
oportunamente?
3. ¢élaempresa cumple con el depdsito horas extras
La
compensacién Sueldos oportunamente?
es el total de _ Salarios 4. ¢la empresa compensa las horas extras con dias libres?
La variable X1=Compensa Horas extras
todas las Compensacion cion 5. ¢Laempresa cumple con las bonificaciones establecidos?
retribuciones Econémica Bonos ' . ] o ) .
laboral se - 6. (Existen incentivos econdmicos vinculados al desempefio
que se otorgan i Beneficios
medira :
a los empleados sociales laboral?
) mediante las
Variable 1 a cambio de sus dimensiones 7. ¢élaempresa cumple con el depdsito oportuno de la CTSy
_ servicios Los B e . Tipo
Compensaci . compensacion gratificaciones? )
on laboral propdsitos o Variables
on tabora generales de la economica, no 8. ¢Laempresa cumple con el depésito oportuno de las Cateaérica
» econdOmicay . 9
remuneracion ) vacaciones? s
emocional por
son atraer, A . .
medio de un 9. ¢élLaempresa cumple con otorgar las licencias de ley? Naturaleza
retener y ) ) o
motivar a los cuestionario 10. ¢La empresa otorga otro tipo de licencia por politica Cualitativas
conformado . Escala
empleados ) ) _ interna? .
) por 22 items. Y= Licencias Ordinal Técnica
(Chiavenato ~OMPENSA | cequros 11. ¢La empresa cuenta con EPS o seguro complementario a Encuesta
2015) cion No s dad
L eguridad y Essalud?
Econémica o Instrumento
salu . . .
12. éLa empresa cuenta con seguro SCTR y vida ley? Cuestionario
13. éiLa empresa le brinda los materiales, EPPS adecuados para

cumplir una labor, si lo necesita?
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ITEM

) Definicion Definicion _ _ _ Escala de Técnicas /
Variables ) Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicion Instrumentos
14. (Esta Ud. satisfecho con la seguridad laboral que la empresa
le brinda?
15. éSe fomenta el buen clima entre los equipos trabajo?
Valores 16. ¢Cuenta con capacitaciones y/o entrenamientos necesarios
Clima laboral -
o para el desarrollo de sus actividades?
Aprendizaje/
plan de 17. éUd. recibe retroalimentaciéon permanente de su
formacion desempeiio laboral?
X3=Compensa | Retroalimentaci | 1g ;pan implementado un modelo de trabajo flexible en Ia
cion on
) i empresa?
Emocional Flexibilidad de P
trabajo 19. iLa empresa le plantea retos profesionales?
Trabajo retador 20. ¢En la empresa realizan actividades que promuevan la
Integracion de la . L, .
. integracién familiar?
Familia
Liderazgo 21. éEsta Ud. Satisfecho con el liderazgo de su jefe inmediato?
Reconocimiento 22. éSe reconoce el esfuerzo y el trabajo bien hecho?
Desde el punto La variable Estancamiento 23. ¢Existe oportunidad de ascenso en la empresa?
i i6 Y1=Intencion rofesional . . . ,
de vista de los retencion de P 24, iUd. Disfruta el trabajo especifico que hace cada dia?
recursos talento De Cambio Insatisfaccion
Variable 2 humanos, la humano se laboral
Retencion organizacién medira . 25. (El aporte que genera es importante para la empresa?
del talent iabl I diante | Compromiso
¢llalento | viable es aquefla | mediante fas Y2=Fidelizacié | con la empresa 26. ¢Ud. se siente comprometido con el desarrollo de la
humano que no solo dimensiones o
. n Identificacién empresa?
captay emplea salario, |
con la empresa . . . .
Sus recursos reputacion P 27. éUd. se siente feliz cada dia al ir a trabajar a la empresa?
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ITEM

) Definicion Definicion _ _ _ Escala de Técnicas /
Variables ) Dimensiones Indicadores _
Conceptual Operacional Medicion Instrumentos
humanos institucional y 28. ¢Ud. acepta los cambios para contribuir al mejoramiento de
adecuadamente, plan de .
_ _ . sus actividades en la empresa?
sino también aprendizaje
que los retiene por medio de 29. éiUd. se interesa por leer la informacién que la empresa
enla un coloca en los paneles informativos?
organizacion cuestionario - -
g 30. éUd. recomienda a la empresa como un buen lugar para
(Chiavenato conformado
. rabajar?
2019). por 13 items. trabaja
31. ¢Ud. se visualiza trabajando para la empresa en los
proximos dos afios?
Tiempo de ; i i i
Y3=Permanen . 32. éiUd. siente que su trabajo es reconocido y valorado para
. permanencia
ciaenel o mantenerse en la empresa?
c Sentimiento de
argo . ; T
pertenencia 33. (A Ud. le inspira lograr sus metas de desarrollo personal y
laboral en la empresa?
34. iUd. se siente parte de la empresa?
35. iUd. generalmente siente que sus compaiieros de trabajo lo

aceptan?
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Capitulo IV
Metodologia del estudio

4.1. Método, tipo y alcance de investigacion

4.1.1. Método.
La presente utilizara el método cientifico una investigacion, rigurosa, organizada y se
lleva a cabo cuidadosamente. Como sefalo Fred N. Kerlinger: es sistematica,
empirica y critica. sistematica implica que hay una disciplina para ejecutar la
investigacion cientifica y que no se dejan los hechos a la casualidad. Que sea
empirica expresa que se recolectan y analizan datos. Que sea critica quiere decir que
se evalla y mejora de manera constante. La investigacion cientifica se entiende como
un conjunto de procesos sistematicos y empiricos aplicados al estudio de los
fendbmenos; es dinamico, cambiante y evolutivo (Herndndez y Mendoza, 2018).

“La investigacion cientifica involucra enfoques sistematicos y estratégicos que

permiten a los investigadores profundizar en problemas especificos con la ayuda

de paradigmas de investigacion” (Guillen et al., 2020).

“El Método Deductivo es el procedimiento racional que va de lo general a lo

especifico, todo razonamiento deductivo nos conduce de lo general a lo

particular” (Gomez, 2012).

4.1.2. Tipo.
La presente investigacion es de tipo basica, esta dirigida a generar conocimiento y
teoria. Se utilizara un enfoque cuantitativo brinda una gran posibilidad de repeticién y
un enfoque sobre puntos especificos de los fendémenos, lo que facilita las
comparaciones entre estudios similares (Hernandez y Mendoza, 2018).
4.1.3. Alcance.
En la investigacion el alcance es correlacional. Ya que se determina la relacién
objetiva de las variables: Compensacion laboral y retencion de talento humano.
“El alcance es correlacional, tiene como proposito conocer el grado de o
asociacién que existe entre dos 0 mas conceptos, variables, categorias o
fendmenos en un contexto determinado” (Herndndez y Mendoza, 2018).
4.2. Disefio de la investigacion.
La investigacion sostiene el disefio no experimental, son estudios realizados sin
manipulacion deliberada de variables y observando los fendmenos en su ambiente

natural para analizarlos, en un estudio no experimental no se genera situaciones, sino
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gue existen situaciones ya observadas, la investigacion no fue provocada
intencionalmente por quien la realizo (Hernandez y Mendoza, 2018).

Asimismo, la investigacion es de corte transversal. Los disefios transeccionales o
transversales recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su intencion
es describir variables en un grupo de casos (muestra o poblacion), o bien, determinar
cudl es el nivel o modalidad de las variables en un momento dado (Hernandez y
Mendoza, 2018).

M: Muestra
V1: compensacion laboral
V2: retenciéon del talento humano

r: relaciéon

4.3. Poblacion y muestra
4.3.1 Poblacion.
Es el conjunto de todos los componentes que tienen caracteristicas homogéneas y
estan relacionados con un mismo objetivo (Hernandez y Mendoza 2018). La poblacion
estuvo conformada por 131 colaboradores de la empresa contratista minera Explo
Drilling Peru Colquijirca.
4.3.2 Muestra.
La muestra censal es aquella donde se consideran todos los elementos apreciados
en la poblacion (Hernandez y Mendoza 2018). Por tanto, la muestra fue conformada
por la misma poblacién, es decir, 131 colaboradores de la empresa contratista minera
Explo Drilling Peru Colquijirca.
4.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
4.4.1. Técnica.
Para esta investigacion se usé la técnica de la encuesta, que se define como un
formato de preguntas para recopilar datos de un tema de interés, (Hernandez y
Mendoza 2018)
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Instrumento para medir las dos variables.

La recoleccion de datos se ejecut6 a través de la aplicacion de un cuestionario, que
consta de una serie de preguntas conexas a las variables que se desean medir. Por
otro lado, los cuestionarios deben estar alineados al problema y a las hipotesis de
estudio.

Asimismo, se utilizaron los instrumentos de investigacion, que son formatos utilizados
para recolectar la informacién sobre las variables estudiadas (Hernandez y Mendoza
2018). Para este estudio se emple6 el instrumento del cuestionario, que se preciso
como formato e items formulados segun la matriz de operacionalizacién (Hernandez
y Mendoza 2018).

La investigacion consta de 1 instrumento: Cuestionario N°1 Valoracion de
compensacion laboral y retencién del talento humano. Se empleo un cuestionario por
cada variable, por tanto, el cuestionario de la variable 1 de valoracion compensacion
laboral cuenta con 22 items, y el cuestionario de la variable 2 de retencion del talento
humano cuenta con 13 items, ambos con escala de Likert con (05) opciones de
respuesta 1.- totalmente en desacuerdo 2. en desacuerdo 3. ni de acuerdo ni
desacuerdo 4. de acuerdo 5. totalmente de acuerdo, todo ello se consolidara en un
solo instrumento que medira las dos variables.

Validacién de expertos.

La validacion de los instrumentos se efectué por medio de la evaluacion de
especialistas (juicio de expertos). Cabe mencionar que, la confiabilidad garantiza que
un instrumento se puede aplicar en la muestra de estudio logrando buenos resultados
(Hernandez y Mendoza 2018).

Los instrumentos se validaron con la participacion de 05 jueces expertos quienes
brindaron su aprobacién segun como se muestra la tabla N° 1.

Tabla 1

Validacion de expertos cuestionario de valores personales.

. . Grado de Puntaje o o
N° Profesional validador _ Criterio de validacioén
estudios total

1 ARRIAGA ARREDONDO, Carol Magister 131 Optimo

2  GALLARDO MOLINA, Juan Miguel Magister 150 Optimo

3 HUATUCO JANAMPA, Allison Melanie Magister 98 Bueno

4  MARTICORENA QUEVEDO, Frida Elsa Magister 150 Optimo

5 OLARTE SACO, Marcia Esperanza Magister 104 Satisfactorio
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Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Interpretacion de la tabla:

En tabla N° 1 la validacion de los cinco expertos dio un promedio de 126.6 con

un criterio de validacion optimo.
Confiabilidad del instrumento.
Se realizdé una prueba piloto del instrumento que se utilizaron en el estudio para
ambas variables. Para lo cual se aplicé un piloto al cuestionario de 15 participantes
con las mismas caracteristicas de la muestra. Un instrumento es confiable cuando las
mediciones hechas no varian significativamente, ni en el tiempo, ni por la aplicacién
a diferentes personas, que tienen el mismo grado de instruccion. La confiabilidad es
el grado en el cual los instrumentos aplicados a una muestra producen resultados
consistentes y coherentes (Hernandez y Mendoza 2018). Por lo tanto, para verificar

la confiabilidad de los instrumentos se empleé el alfa de Cronbach.

K Y §?
“~x—11" )
Donde:
K : El nimero de items (5 items).
P : Sumatoria de las varianzas de los items.
LYy : La varianza de la suma de los items.
o« : Coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 2
Escala de interpretacion de la confiabilidad.
Intervalo Descripcion
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1,00 Confiabilidad perfecta
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Tabla 3

Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad.

Brewestados | 1| 2|3 | 4[5 |6]7]8|ofw]|u|n]|ns|ulns|s|v]ns|o[a]a|a[s]u]s]|s]a]s]n]0]a]n]n]3]35 nmoemms
T2 (2 2232|2223 [0 2|5 5[0 )3 )21 1)1 |23 |5/ 3|5 |4|4[3[4])3]3]4 El)
22 132y 3 A a3ttty 67
L L2 132t tjaa g A a3 333t j3j3fr)3|sgs 7l
L2 3223433 A a3 3442443333334 %
022 32 v 333353 A S ay 5433334 10
202201223223 )43 32233 3|3 |55 4[4]5]5]3[3[3]3]5]3 101
22 132 bt a S S Y3 333333333132 §7
T2 )22 3|2 2|22 (2|2 ja 42|14/ 41122 2 ]2|2]2]2]2]2]|2]2]2 7
22 33233332323 53434433334 %
022 133t a2 3222|2333 |43 (33|35 |4[4]2)4]8]4 %
Tl (2 1223 (32| bj4j3j2 24222132 )2 |5 |4[3 [4]4]a]3]2]2)2]4]4 El)
Tl (2 12133 )11 [4]2[2)2]3]3[3]3|3]3]3 33|55 |4[4]5]5]|4[4]3])3]4]3 10
T2 (2012133 3| 1|43 2232|201 4]3][2)3|5|5[5[5]|5]|5|5/[4[4])4]8]4 106
202212233 |3 |14 (2|23 433|123 3|1 |13 |3 3|3 |33 [3[3]3]3]3 88
022 A3t A3 3 a4 333333333333 9

L 87 || o
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.7875 35

Para el andlisis del instrumento se aplicé la formula del coeficiente Alfa de Cronbach
hallado en la escala que evalla los criterios obteniendo un « =0,7875, se ubica en el
intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 02) lo cual indica que el instrumento presenta una
excelente confiabilidad.

4.5. Técnicas de analisis de datos
Para discutir y asi comprobar nuestros objetivos, se manejaron las siguientes
técnicas:
Uso de recursos bibliograficos, fuentes institucionales, personales y virtuales que nos
proporcionaron la informacion necesaria en relacion a la teoria que respalda nuestra
investigacion.
Se utilizaron investigaciones para redactar los antecedentes y marco tedrico.

> Andlisis Estadistico descriptivo
Los resultados fueron presentados por variables y dimensiones mediante

tablas de frecuencia y porcentajes y graficos de porcentajes.
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» Andlisis Estadistico inferencial
Para procesar y analizar los datos se aplicé los cuestionarios la cual se

trasladaron los datos y puntajes obtenidos al SPSS.
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Capitulo V

Tratamiento estadistico

5.1 Resultados y andlisis

5.1.1. Prueba de normalidad.

La prueba de normalidad se realizd para determinar si los datos de la investigacion

se encuentran bien modelado mediante una distribucién normal o no.

Tabla 4

A. Formulacién de hipoétesis.
Variable 1
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable
compensacion laboral.
p > 0,05
Hi: No existe una distribucién normal en los datos de la variable de
compensacion laboral.
p <0,05
Variable 2
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de
retencion del talento humano.
p > 0,05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de
retencion del talento humano.
p <0,05

. Nivel de significancia.

Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del

95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

. Estadistico de prueba.

Se utiliz6 la prueba estadistica de Kolmogérov-Smirnov para ambos

cuestionarios.

D. Formulacion de laregla de decision.

Ho: p = 0,05 (Datos Normales)
Hi: p < 0,05 (Datos No Normales)
En la tabla 5 se muestra los datos de analisis de la prueba de

normalidad de las dos variables.

Prueba de normalidad de las variables
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Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico gl Sig. o gl Sig.
Compensacion laboral ,405 131 ,000 ,613 131 ,000
Retencion  del talento ,260 131 ,000 ,825 131 ,000

humano

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Figura 3

Histograma de Compensacion Laboral

Histograma — Mormal

120 Media = 2,63
Desviacion estandar = 486
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Figura 4

Histograma de Retencién de Talento Humano
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Frecuencia

Histograma — Normal
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Conclusion

Como el nivel de significancia asintomatica bilateral obtenido (p=0,000) es
menor al nivel de significacion (a = 0,050) entonces aceptamos la hipotesis
alterna H1 y se rechaza la hipétesis nula Ho, es decir existe una
distribucién no normal en los datos de las dos variables, se debe utilizar
una estadistica de prueba no paramétrica y es la correlacién de Rho de

Spearman.

5.2 Prueba de hipétesis

Tabla 5

5.2.1 Datos estadistica descriptiva.

Género de los colaboradores

Género

Porcentaj Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
Vélido Masculino 127 96,9 96,9 96,9
Femenino 4 3,1 3,1 100,0
Total 131 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Compensacioén laboral y Retencion del Talento Humano.

Figura 5
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Género de los colaboradores

125

100

73

Frecuencia

a0

2

4
3,05%

Masculino Femenino

Genero

Interpretacion: En la tabla 12 se presenta el género de los colaboradores
de la Empresa Contratista Minera Explodrilling en Colquijirca, donde se
evidencia que la mayoria de los trabajadores son de género masculino,
siendo el 96,95% y el género femenino representa el 3,05% del total de la

muestra.
Tabla 6
Edad de los colaboradores.
Edad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 20 a 30 afos 30 22,9 22,9 22,9
31 a 40 afios 63 48,1 48,1 71,0
41 a 50 anos 31 23,7 23,7 94,7
51 a mas 7 5,3 5,3 100,0
Total 131 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Compensacioén laboral y Retencién del Talento Humano
Figura 6
Edad de los colaboradores
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Frecuencia

Tabla 7

20 a 30 afos 31 a40afos 41 a 50 afios 51amas

Edad

Interpretacion: En la tabla 13 se presenta el rango de edad de los
colaboradores, siendo el de mas predominio la edad de 31 a 40 afios, con
un porcentaje de 48,09%, seguido por el rango de 41 a 50 afios, con un
porcentaje de 23,66%, el rango de 20 a 30 afios tiene un porcentaje de
22,90%, y finalmente el rango de méas de 51 afos representado por el

5,34% del total de la muestra encuestada.

Grado de instruccion de los colaboradores

Grado de Instruccion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Secundaria 100 76,3 76,3 76,3
Técnico 15 11,5 11,5 87,8
Superior 16 12,2 12,2 100,0
Total 131 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Compensacion laboral y Retencion del Talento Humano.

Figura 7

Grado de instruccion de los colaboradores
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Frecuencia

Secundaria Tecnico Superior

Grado de Instruccion

Interpretacion: En la tabla 14 se presenta el grado de instruccion obtenido
por los colaboradores de la Empresa Contratista Minera Explodrilling,
donde el mayor porcentaje, representado por 76,34% tienen nivel

secundario, el 11,45% son técnicos, el 12,21% tiene grado superior.

Tabla 8
Area de trabajo de los colaboradores
Area de Trabajo
Porcentaje = Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Obrero 109 83,2 83,2 83,2
Empleado 22 16,8 16,8 100,0
Total 131 100,0 100,0
Fuente: Aplicacion de los instrumentos sobre Compensacién laboral y Retencién del Talento
Humano.
Figura 8

Area de trabajo de los colaboradores
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120

Frecuencia

Obrero

Area de Trabajo

Empleado

Interpretacion: En la tabla 15 se muestra el &rea de trabajo que tienen los

colaboradores de la Empresa Contratista Minera Explodrilling, siendo el

83,21% son obreros, el 16,79% son empleados.

Tabla 9
Lugar de residencia de los colaboradores

Lugar de Residencia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pasco 43 32,8 32,8 32,8
La 2 15 15 34,4
Oroya
Tarma 2 15 15 35,9
Otros 84 64,1 64,1 100,0
Total 131 100,0 100,0
Fuente: Aplicacién de los instrumentos sobre Compensacion laboral y Retencion del Talento
Humano.
Figura 9

Lugar de residencia de los colaboradores
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100

Frecuencia

Pasco La Oroya Tarma Otros

Lugar de Residencia

Interpretacion: En la tabla 16 se presenta el lugar de residencia de los
colaboradores donde el 64,12% viven en otros lugares como: Lima,
Arequipa, Trujillo y Huancayo, el 32,82% viven en Pasco, el 1,53% viven
en La Oroya y Tarma con el mismo porcentaje.

Tabla 10

Compensacion laboral de los colaboradores

Compensacion laboral
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 49 37,4 37,4 37,4
Ni en desacuerdo, ni de 82 62,6 62,6 100,0
acuerdo
Total 131 100,0 100,0

Figura 10
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Compensacion laboral de los colaboradores

Compensacion laboral

100

Frecuencia

En desacuerdo

Compensacion

MNi en desacuerdo, ni de acuerdo

laboral

Interpretacion: En la tabla 11 se presenta la variable compensacion

laboral de los colaboradores donde el 62,60% Ni en desacuerdo, ni de

acuerdo y el 37,40% en desacuerdo.

Tabla 11
Retencion de talento humano de los colaboradores

Retencién del talento humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido Totalmente en desacuerdo 1 ,8 ,8 8
En desacuerdo 10 7.6 7.6 8,4
Ni en desacuerdo, ni de 60 45,8 45,8 54,2
acuerdo
De acuerdo 56 42,7 42,7 96,9
Totalmente de acuerdo 4 3,1 3,1 100,0
Total 131 100,0 100,0
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Figura 11
Retencion de talento humano de los colaboradores

Retencion del talento humano

&0

S0

40
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Frecuencia

20
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1
0,76%

Totalmente en Endesacuerdo  Mi en desacuerdo, De acuerdo Totamente de
desacuerdo ni de acuerdo acuerdo

Interpretacion: En la tabla 12 se presenta la variable retencion de talento
humano en los colaboradores donde el 45,80% ni en desacuerdo, ni de
acuerdo, el 42,75% esta de acuerdo, el 7,63% en desacuerdo, 3,05%

totalmente de acuerdo y el 0,76% totalmente en desacuerdo.

5.2.2. Hipotesis general.
Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y la retencion del talento
humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo Drilling Peru
Colquijirca, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
a) Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: No existe relacion significativa entre la compensacion laboral y la retencion
del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera

Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.
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Hi: Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022

b) Nivel de significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%;
se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

c) Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.

d) Formulacién de laregla de decisién.

Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacion de la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05
Sin Correlacion .
) perfecta
correlacion )
=Y = =
y R
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | | |
[ Carrelacién I Correlacin I Correlacion I Correlacion Correlacion ]
\ minima baja moderada buena muy buena |
Comelacion directa
Tabla 12

Correlacion entre compensacion laboral y retencién del talento humano
Correlaciones
Compensac  Retencién del

ion laboral talento humano

Rho de Compensacion Coeficiente de 1,000 ,363™
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 131 131
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Retencion del  Coeficiente de ,363" 1,000
talento humano correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 131 131

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

Conclusion estadistica.
Por lo tanto, rechazamos la hipoétesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna
(H1), asimismo afirmamos que: Existe relacién significativa entre la
compensacion laboral y la retencion del talento humano en los colaboradores
de la empresa contratista Minera Explo Drilling Pert Colquijirca, 2022, debido
a que la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0,363), para el valor de p=
0,000 y demuestra una correlacion directa y correlacion baja, es decir, Si se
incrementa la compensacion laboral mejora la retencion del talento humano
en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo Drilling Peru
Colquijirca, 2022.
5.2.3. Hipotesis especificas.
A. Hipotesis especifica.
Existe relacion significativa entre la compensacion econdémica y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:
a) Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la compensacion
econdmica y la retencion del talento humano en los colaboradores de la
empresa contratista minera Explo Drilling Per Colquijirca, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la compensacion econémica
y la retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.
b) Nivel de significancia.
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del

95%; se us6 como estadistico una prueba paramétrica.
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c) Estadistico de prueba.

Se utilizo la prueba Rho de Spearman.

d) Formulacion de laregla de decision.

Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacién de la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05
Sin Cornrelacidn
. perfecia
caorrelacion .
0.0 0.2 0.4 0.5 0.8 1.0
| | | | | |
| Correlacidn I Correl ackin I Correlacion I Correlacién Correlacitn ]
minima baja moderada buena muy buena

i

Correlacion directa

Tabla 13

Correlacidén entre compensacion econdmica y retencion del talento humano

Correlaciones

Retencion
Compensacion  del talento
econdémica humano
Rho de Compensacion Coeficiente de 1,000 ,000
Spearman econdmica correlacion
Sig. (bilateral) 1,000
N 131 131
Retenciéon del  Coeficiente de ,000 1,000
talento humano correlacion
Sig. (bilateral) 1,000
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N 131 131

Conclusion estadistica
Por lo tanto, no existe relacion significativa entre la compensacion econémica
y la retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Pert Colquijirca, 2022.
A. Hipoétesis especifica 2.
Existe relacion significativa entre la compensacion no econdmica y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman son los siguientes:
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a) Planteamiento de Ho y Hai.
Ho: No existe relacion directa y significativa entre la compensacion econémica
y la retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Per Colquijirca, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la compensacion econémica y
la retencién del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.

b) Nivel de significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%;
se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

c) Estadistico de prueba.
Se utilizé la prueba Rho de Spearman.

d) Formulacion de la regla de decision.
Ubicacién de las zonas de aceptacidbn y rechazo segun la escala de

interpretacion de la Rho de Spearman.

Sin Correl acion
; perfacta
GO el ation
- 30
. 4
0.0 0.2 0.4 0.6 0.3 1.0
| | | | | |
[ Coarrelacion I Correlacion I Correlacion I Correlacion  Correlacion ]

minima baja mgderada buena mary buena |

Caorrelacion directa
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Tabla 14

Correlacion entre compensacion no econdémica y retencion del talento humano

Correlaciones

Compensacién no

Retencion del

econdmica talento humano
Rho de Compensacion Coeficiente de 1,000 2117
Spearman no econdmica correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 131 131
Retencion del  Coeficiente de 211" 1,000
talento humano correlacion
Sig. (bilateral) ,015
N 131 131

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) la hipotesis alterna (Hw) y se
acepta la hipétesis alterna (Hi) asimismo afirmamos que: existe relacion
significativa entre la compensacion no economica y la retencion del talento
humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=
0,211), para el valor de p= 0,015. y demuestra una correlacién directa y
correlacion baja, es decir, si se incrementa la compensacion no econémica,
la retencion aumenta ligeramente del talento humano en los colaboradores
de la empresa contratista minera Explo Drilling Per Colquijirca, 2022.
B. Hipdtesis especifica 3.
Existe relacién significativa entre la compensacion emocional y la retencién del talento
humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling Perua
Colquijirca, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:

a) Planteamiento de Ho y Hj.
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Ho: No existe relacion directa y significativa entre la compensacion economica
y la retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Pert Colquijirca, 2022.
Hi: Existe relacion directa y significativa entre la compensacion econémica y
la retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.

b) Nivel de significancia.
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%;
se us6 como estadistico una prueba paramétrica.

c) Estadistico de prueba.
Se utilizo la prueba Rho de Spearman.

d) Formulacion de laregla de decision.
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de

interpretacion de la Rho de Spearman.

Sin Correlacon
) perfecta
correlacion | ;
T | 5 F
' x‘\\"l"‘.
0.0 0.2 0.4 0.6 0.3 1.0

| | | | | |
[ Correlacion l Correl acion I Correlacion l Correlacion  Correlacion ]
minima baja maderada bien riLny Bidn a

|

Correlacion directa
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Tabla 15

Correlacion entre compensacion emocional y retencion del talento humano

Correlaciones

Compensacion Retencion del

emocional talento humano
Rhode Compensacion Coeficiente de 1,000 420"
Spearma emocional correlacion
n Sig. (bilateral) ,000
N 131 131
Retencion del  Coeficiente de ,420™ 1,000
talento humano correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 131 131

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

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) la hipétesis alterna (H1) y se

acepta la hipétesis alterna (Hi) asimismo afirmamos que: existe relacion

significativa entre la compensaciéon emocional y la retenciéon del talento

humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling

Peru Colquijirca, 2022, debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho=

0,420), para el valor de p= 0,000, y demuestra una correlacion directa y

correlacion moderada, es decir, si se incrementa la compensacién emocional,

la retencion aumenta del talento humano en los colaboradores de la empresa

contratista minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.
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5.2. Discusion de Resultados

En la presente investigacion se determind la relacion de la compensacion laboral y la
retencion de talento humano en los colaboradores de la Empresa Contratista Minera
Explodrilling Perd, Colquijirca, 2022, para un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; utilizando como estadistico la Rho de Spearman (Rho=
0,363), para el valor de p= 0,000 y demuestra una correlacion directa y correlacion
baja, es decir, la compensacion laboral tiene efecto significativo y positivo sobre la
retencion del talento humano. Estos resultados son corroborados por Rodriguez
(2019) menciona a Maslow (1954) las necesidades engloban las razones por la cual
los trabajadores se sienten motivados y evallan si las labores que desempefian van
a acordes con sus necesidades basicas y complementarias. De este modo,
encuentran el ambiente adecuado para fomentar las habilidades que les permitira
alcanzar los objetivos personales y las metas propuestas por la organizacion. Asi
también Rodriguez (2019) nos menciona que las principales estrategias utilizadas por
los empleadores para reducir o eliminar el riesgo de rotacion de empleados son las
siguientes: compensacion econOmica, no econdmica, reconocimiento y plan de
formacion. Ademas Kumar (2021) menciona que los resultados de este estudio
abogan por la aplicacion de las practicas de gestion del talento como medidas de
retencion de los empleados. La presente investigacion predice las intenciones de
retencion de los empleados en funcién de cuatro tipos de practicas de gestion del
talento: "reclutamiento y seleccion”, "gestion del rendimiento y de la carrera
profesional”, "salario y compensacion" y "trabajo en equipo y apoyo de la direccion”.
Asi también Hassan (2022) descubrié que sélo las practicas de recompensa y
compensacion tienen un efecto positivo y significativo en la retencion de los
empleados. Esto significa que cuando los minoristas mejoran las practicas de
recompensa y compensacion asegurando la transparencia, la justicia procedimental
y distributiva asociadas a la recompensa y la compensacion, hace que aumente la
tasa de retencion de los empleados. En tal sentido bajo lo referido anteriormente y al
analizar estos resultados confirmamos que la compensacion laboral se ha convertido
en el elemento fundamental que tendra un gran impacto en los trabajadores y sera un
factor importante que toda empresa debe tener en cuenta a la hora de desarrollar sus
politicas de compensacion laboral para fortalecer la gestion del talento humano. Por

lo tanto, al implementar estrategias de compensacion laboral enfocados a la

86



fidelizacion, sentido de pertenencia, clima laboral, reconocimiento, flexibilidad la tasa
de retencion de talento humano se incrementa.

Sin embargo, el estudio no encontré ningun efecto significativo de la dimension
compensacion econémica sobre la retencion del talento humano. Los trabajadores al
renunciar voluntariamente no consideran la compensacion econdomica, a los
trabajadores les motiva el buen clima laboral, ascensos, compromiso, fidelizacion y
sentido de pertenencia. Chiavenato (2011) menciona que el dinero puede ser un
motivo muy eficaz para que se registre mayor productividad: cuando la persona
percibe que el aumento de su esfuerzo de verdad genera un incremento de su
recompensa monetaria. El problema de muchos planes de compensacion reside en
gue las personas no sienten tal relacién y consideran que la remuneracion esta en
funcion de la edad, el grado de estudios, el desempefio anterior o incluso algunos
criterios relevantes, como la simple suerte o el favoritismo.

Existe relacion significativa entre la compensacién no econémica y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022, para un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; utilizando como estadistico la Rho de Spearman (Rho= 0,211),
para el valor de p= 0,015. y demuestra una correlacion directa y correlacién baja, por
lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1), Esto
quiere decir que se incrementa la compensacion no economica, la retencion aumenta
ligeramente del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022. Estos resultados son corroborados por
Chiavenato (2011) donde menciona que la seleccion del personal debe ser prioritario
para para atraer y retener al personal nuevo. Asi mismo Rodriguez (2019) menciona
qgue es indispensable a la hora de disefiar politicas de atraccion y retencion, las
organizaciones tengan en cuenta estos aspectos para mejorar las condiciones
laborales, condiciones de seguridad y salud. De igual forma se corrobor6é que la
compensacion no econdémica sigue siendo un factor importante a la hora de atraer o
retener talento humano. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar
confirmamos que es muy importar priorizar la seguridad laboral y las condiciones que
se les pueda ofrecer a los trabajadores desde que inician a trabajar en la empresa.
Asimismo afirmamos que: existe relacién significativa entre la compensacion
emocional y la retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa

contratista minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022, para un nivel de significancia
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(alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; utilizando como estadistico la Rho de
Spearman (Rho= 0,420), para el valor de p= 0,000, y demuestra una correlacion
directa y correlacion moderada, Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) la
hipétesis alterna (Hi) y se acepta la hipotesis alterna (H1) es decir, si se incrementa
la compensacion emocional, la retenciobn aumenta del talento humano en los
colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling Pera Colquijirca, 2022.
Estos resultados son corroborados por Mazzini (2022) donde concluye que el salario
emocional es un factor clave para potenciar la gestién del talento humano en la era
post COVID-19; y disefiar estrategias de compensacion emocional donde se incluya
los valores, formacién y desarrollo; evaluaciones de desempefio, reconocimiento
laboral, creando asi en los colaboradores, cierto sentido de compromiso, fidelizacion
y pertenencia. Asi también Syahreza et al. (2017) menciona que la organizacion debe
recompensar a los empleados destacados y ofrecerles oportunidades de promocién.
Ademas, los programas de retencion también deben ser una preocupacion para los
profesionales para mejorar el rendimiento de los empleados. Para retener a los
empleados destacados, la empresa puede centrarse en los esfuerzos que la
formacion y el desarrollo de los empleados, las recompensas para los empleados
destacados, la seguridad laboral y los salarios competitivos. Asi también Gavino
(2020) menciona que el salario emocional se convierte en un gran motivador para los
colaboradores, permitales trabajar comodamente y reducir el estrés y aumentar el
rendimiento laboral. Diferenciando el salario afectivo, es claro que su aplicacion se
desarrolla a nivel nacional; este ultimo podria complementar esta conclusion afectiva
orientada al salario al mostrar que debe haber un equilibrio entre los salarios
tradicionales y los salarios emocionales, Dado que los dos estan relacionados, no
puede simplemente dar beneficios, valoraciones, felicitaciones y permisos. Acerca del
analisis del desempefio laboral y la evaluacion del desempefio laboral, los empleados
tratan de definir con precisién y neutralidad como realizan sus tareas. En tal sentido,
bajo lo referido anteriormente y al analizar estos resultados confirmamos que la
compensacion emocional puede funcionar como estrategias de la retencién del
talento creando compromisos, nuevos valores, clima laboral, plan de formacion y

retroalimentacion.
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Conclusiones

1. Existe relacion significativa entre la compensacion laboral y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022, para un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; utilizando como estadistico la Rho de Spearman
(Rho= 0,363), para el valor de p= 0,000 demuestra una correlacion directa y
correlacién baja, es decir, si se incrementa la compensacion laboral mejora la
retencion del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista
Minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022. Asi mismo se permite la creacion
de un clima favorable, el fortalecimiento de la cultura organizacional y el
compromiso que desarrollen en la empresa, porque la retencion de personal
se ha vuelto cada vez mas importante debido a la alta rotacion y la escasez de
talento, esto se debe principalmente a que los trabajadores han cambiado la
forma en que ven su trabajo, el valor que le dan sobre las necesidades basicas
y complementarias.

2. No se hallé una relacién entre la compensacion econémica y retencion de
talento humano lo que significa que los trabajadores no siempre se quedan en
una empresa por la remuneracion, bonos, horas extras y/o beneficios sociales,
si no que esperan que la empresa les brinde un buen clima laboral.

3. Existe relacién significativa entre la compensacion no economica y la retencion
del talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera
Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022, para un nivel de significancia (alfa) a =
5% y un nivel de confianza del 95%; utilizando como estadistico la Rho de
Spearman (Rho= 0,211), para el valor de p= 0,015. Se demuestra una
correlacion directa y correlacion baja, es decir, si se incrementa la
compensacion no econémica, la retencion aumenta ligeramente del talento
humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022.

4. Existe relacién significativa entre la compensacion emocional y la retencion del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022, para un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un
nivel de confianza del 95%; utilizando como estadistico la Rho de Spearman
(Rho= 0,420), para el valor de p= 0,000, y demuestra una correlacion directa

y correlacion moderada, es decir, si se incrementa la compensacién emocional
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y la retencion aumenta del talento humano en los colaboradores de la empresa

contratista minera Explo Drilling Peru Colquijirca, 2022.
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Recomendaciones
La empresa contratista minera Explo Drilling debe implementar estrategias de
compensacion laboral como: plan de formacién laboral que ayudara a
mantener o lograr una reduccion de la rotacion de personal; incremento de
beneficios asociados al desempeiio laboral, y tener en cuenta los reajustes
salariales.
La empresa contratista minera Explo Drilling debe reestructurar la escala
salarial teniendo en cuenta la experiencia en el cargo, antigiedad en la
empresa y desempefio laboral, asi también implementar bonos por
puntualidad, por produccién, por metas cumplidas, por comportamiento
seguro.
La empresa contratista minera Explo Drilling para la compensaciéon no
econémica debe implementar licencias especiales, realizar mas
capacitaciones en seguridad ocupacional, buscar nuevas alianzas estratégicas
con centros de salud y centros recreacionales para la integracion familiar,
convenios con supermercados y restaurantes.
La empresa contratista minera Explo Drilling debe implementar estrategias de
compensacion emocional que motiven y generen un buen clima laboral; como:
eventos de integracion familiar para que los trabajadores puedan compartir con
sus esposas e hijos y conocer mas a la familia de sus compafieros de trabajo;
reconocimiento al trabajador por comportamiento seguro y desempefio; es
importante también implementar un plan de formacion y aprendizaje con la

finalidad del desarrollo profesional y personal del trabajador.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

“COMPENSACION LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CONTRATISTA MINERA EXPLO DRILLING PERU

COLQUIJIRCA, 2022”

Formulaciéon Del Problema Objetivos Hipo6tesis Variables Dimensiones Instrumentos
General General General
¢ Cual es la relacién que existe entre | Determinar la relacién que existe Existe relacion significativa entre la
la compensacion laboral y la | entre la compensacion laboral y la compensacion laboral y la retencion x1=
retencion del talento humano en los | retencion del talento humano en los | del talento humano en los Compensacién
colaboradores de la empresa | colaboradores de la empresa colaboradores de la empresa econémica
contratista Minera Explo Drilling Pera | contratista Minera Explo Drilling contratista Minera Explo Drilling Peru Variable o=

Colquijirca, 20227

Especificas

¢ Cual es la relacién que existe entre
la compensacion econdmica y la
retencion del talento humano en los
colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Peru
Colquijirca, 20227

¢ Cual es la relacién que existe entre
la compensacién no economica y la
retencion del talento humano en los
colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Pert
Colquijirca, 20227

¢ Cual es la relacién que existe entre
la compensacion emocional y la
retencion del talento humano en los

colaboradores de la empresa

Peru Colquijirca, 2022.

Especificos

Determinar la relacion que existe
entre la compensacién econémica y
la retencioén del talento humano en
los colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022.

Determinar la relacion que existe
entre la compensacién no
econdmica y la retencion del talento
humano en los colaboradores de la
empresa contratista minera Explo
Drilling Pera Colquijirca, 2022
Determinar la relacion que existe
entre la compensacién emocional y
la retencién del talento humano en

los colaboradores de la empresa

Colquijirca, 2022.

Especificas

Existe relacion significativa entre la
compensacion economica y la
retencion del talento humano en los
colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Peru
Colquijirca, 2022.

Existe relacion significativa entre la
compensacion no econémicay la
retencion del talento humano en los
colaboradores de la empresa
contratista minera Explo Drilling Pert
Colquijirca, 2022.

Existe relacion significativa entre la
compensacion emocional y la
retencién del talento humano en los

colaboradores de la empresa

X= Compensacion

laboral

Compensacion
no econémica
x3=
Compensacion

emocional

Cuestionario

Variable

Y= Retencidn del

talento humano

y1=Intencion
de Cambio
y2= Fidelizacién
y3=
Permanencia en

el cargo

Cuestionario
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contratista minera Explo Drilling Peru

contratista minera Explo Drilling contratista minera Explo Drilling Peru

Colquijirca, 2022? Peru Colquijirca, 2022 Colquijirca, 2022.
Metodologia
el - Método cientifi(-:o
- Método deductivo
Tipo Investigacion béasica
Alcance Correlacional
Disefio - NO experimentales, Transversales del tipo correlacional
Poblacién La poblacidn es de 131 trabajadores de la Empresa Contratista Minera Explodrilling Perd Colquijirca
Muestra 131 (censo) Probabilistico, aleatoria
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacién

) Definicion Definicion ) . . ITEM Escala De Técnicas /
Variables ; Dimensiones Indicadores _
Conceptual Operacional Medicién Instrumentos
1. ¢El salario que percibe es el promedio del mercado laboral?
sueld 2. ¢Laempresa cumple con el depdsito del salario oportunamente?
ueldos
Salari 3. ¢Laempresa cumple con el depésito horas extras oportunamente?
alarios
y 4. ¢Laempresa compensa las horas extras con dias libres?
Compensacion | Horas extras o )
o 5. ¢Laempresa cumple con las bonificaciones establecidos?
Econdmica Bonos ) ) ) . ) .
o 6. ¢Existen incentivos econdémicos vinculados al desempefio laboral?
Beneficios .
La al 7. ¢Laempresa cumple con el depoésito oportuno de la CTS y
sociales
compensacion gratificaciones?
es el total de ) 8. ¢Laempresa cumple con el depdsito oportuno de las vacaciones?
La variable _ i
todas las y 9. ¢Laempresa cumple con otorgar las licencias de ley?
o Compensacion ) ) . o )
retribuciones \aboral 10. ¢ La empresa otorga otro tipo de licencia por politica interna? Tipo
aboral se
gue se otorgan dird Licencias 11. ¢ La empresa cuenta con EPS o seguro complementario a Essalud? | v/griables
medira
i6 ; i ? -
a los empleados mediante las Compensacion | Seguros 12. ¢ La empresa cuenta con seguro SCTR y vida ley? Categérica
] a cambio de sus ) ] No Econdmica | Seguridad y 13. ¢ La empresa le brinda los materiales, EPPS adecuados para cumplir
Variable 1 o dimensiones _ _ S
) servicios Los . salud una labor, si lo necesita? L
Compensaci o compensacion i ) ) Naturaleza Técnica
3 propositos o 14. ¢ Esta Ud. satisfecho con la seguridad laboral que la empresa le
on laboral economica, no . Cualitativas Encuesta
generales de la . brinda?
. economicay i i i
remuneracion ) 15. ¢ Se fomenta el buen clima entre los equipos trabajo? Escala Instrumento
emocional por o ] ] Ordinal C . .
son atraer, dio d Valores 16. ¢ Cuenta con capacitaciones y/o entrenamientos necesarios para el rdina uestionario
medio de un
retenery ) ) Clima laboral desarrollo de sus actividades?
) cuestionario o ] ) . .
motivar a los ¢ d Aprendizaje/ 17. ¢ Ud. recibe retroalimentacion permanente de su desempefio laboral?
conformado
empleados 22 it plan de 18. ¢ Han implementado un modelo de trabajo flexible en la empresa?
) por 22 items. . )
(Chiavenato y formacion 19. ¢La empresa le plantea retos profesionales?
Compensacion ] ) ) o ) .
2015) ) Retroalimentaci 20. ¢ En la empresa realizan actividades que promuevan la integracion
Emocional ) -
on familiar?
Flexibilidad de 21. ¢ Esta Ud. Satisfecho con el liderazgo de su jefe inmediato?
trabajo 22. ¢ Se reconoce el esfuerzo y el trabajo bien hecho?

Trabajo retador
Integracion de la

Familia
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) Definiciéon Definiciéon ) _ _ ITEM Escala De Técnicas /
Variables ; Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional Medicion Instrumentos
Liderazgo
Reconocimiento
Estancamiento 23. ¢ Existe oportunidad de ascenso en la empresa?
) Intencién De | profesional 24. ; Ud. Disfruta el trabajo especifico que hace cada dia?
Desde el punto La variable _ ) »
) ] Cambio Insatisfaccion
de vista de los retencion de
laboral
recursos talento _
25. ¢ El aporte que genera es importante para la empresa?
humanos, la humano se ) ]
L . ) 26. ¢ Ud. se siente comprometido con el desarrollo de la empresa?
organizacion medir4 Compromiso ) . ; . .
) ] 27. ¢Ud. se siente feliz cada dia al ir a trabajar a la empresa?
viable es aquella | mediante las o con la empresa ) o ) ]
) . ) Fidelizacion o 28. ¢ Ud. acepta los cambios para contribuir al mejoramiento de sus
que no solo dimensiones Identificacion o
) . actividades en la empresa?
Variable 2 capta y emplea salario, con la empresa ) ] )
y 5 29. ¢ Ud. se interesa por leer la informacion que la empresa coloca en los
Retencion SUS recursos reputacion ) )
o paneles informativos?
del talento humanos institucional y
30. ¢ Ud. recomienda a la empresa como un buen lugar para trabajar?
humano adecuadamente, plan de

sino también
que los retiene
enla
organizacion
(Chiavenato
2015)

aprendizaje
por medio de
un
cuestionario
conformado

por 13 items.

Permanencia
En El Cargo

Tiempo de
permanencia
Sentimiento de

pertenencia

31. ¢ Ud. se visualiza trabajando para la empresa en los proximos dos
afnos?

32. ¢ Ud. siente que su trabajo es reconocido y valorado para mantenerse
en la empresa?

33. ¢ A Ud. le inspira lograr sus metas de desarrollo personal y laboral en
la empresa?

34. ¢ Ud. se siente parte de la empresa?

35. ¢ Ud. generalmente siente que sus comparieros de trabajo lo aceptan?
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Anexo 3: Instrumento de investigacion
CUESTIONARIO N°01

Instrucciones:

e Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y anénima, tiene como objetivo

determinar la relacion que existe entre la compensacion laboral y la retencién del
talento humano en los colaboradores de la empresa contratista Minera Explo Drilling
Peru Colquijirca, 2022

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual este de acuerdo, segun la

siguiente escala:

Totalmente Ni en
En _ Totalmente de
en desacuerdo, ni | De acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5
Género: Femenino ( ) Masculino ( )

Edad: 20a30afios( ) 3la40afios( ) 4l1ab50afios( ) 51amas( )
Grado de instruccion: Primaria ( ) Secundaria ( ) Técnico ( ) Superior ( )
Area de trabajo: Obrero ( ) Empleado ( ) Administrativo ( ) Funcionario ( )
Lugar de residencia: Pasco( ) LaOroya( ) Tarma( ) Otros()................

Agradecemos su colaboraciéon y honestidad por responder cada una de las preguntas.

N° ITEM ESCALAS

1 | ¢El salario que percibe es el promedio del mercado laboral? 1|12 (3|4]5

2 | ¢La empresa cumple con el deposito del salario oportunamente? 1|12 (3|4]|5

3 |¢La empresa cumple con el depdsito horas extras oportunamente? 112|3|4]5

4 | ¢La empresa compensa las horas extras con dias libres? 1|12 (3|4]5

5 |¢Laempresa cumple con las bonificaciones establecidos? 1|12 (3|4]5

6 | ¢Existen incentivos econémicos vinculados al desempefio laboral? 1|12 (3|4]5
¢La empresa cumple con el depésito oportuno de la CTS y

7 112|345
gratificaciones?

8 |¢La empresa cumple con el depoésito oportuno de las vacaciones? 1|12 (3|4]5

9 |¢Laempresa cumple con otorgar las licencias de ley? 1|12 (3|4]5

10 |¢La empresa otorga otro tipo de licencia por politica interna? 1|12 (3|4]5
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11 |¢La empresa cuenta con EPS o seguro complementario a Essalud? 3|45

12 |¢La empresa cuenta con seguro SCTR y vida ley? 31415
¢La empresa le brinda los materiales, EPPS adecuados para cumplir

e una labor, si lo necesita? R
¢ Esta Ud. satisfecho con la seguridad laboral que la empresa le

14 3145
brinda?

15 | ¢ Se fomenta el buen clima entre los equipos trabajo? 3|45
¢,Cuenta con capacitaciones y/o entrenamientos necesarios para el

10 desarrollo de sus actividades? 1A]®

17 | ¢ Ud. recibe retroalimentacion permanente de su desempefio laboral? 3/4/|5

18 | ¢Han implementado un modelo de trabajo flexible en la empresa? 3415

19 |¢La empresa le plantea retos profesionales? 3|45
¢En la empresa realizan actividades que promuevan la integracion

20 familiar? Sl

21 | ¢Esta Ud. Satisfecho con el liderazgo de su jefe inmediato? 3|45

22 | ¢ Se reconoce el esfuerzo y el trabajo bien hecho? 31415

23 | ¢ Existe oportunidad de ascenso en la empresa? 3|45

24 | ¢ Ud. Disfruta el trabajo especifico que hace cada dia? 3/14/|5

25 | ¢ El aporte que genera es importante para la empresa? 3|14/|5

26 | ¢ Ud. se siente comprometido con el desarrollo de la empresa? 3|45

27 | ¢Ud. se siente feliz cada dia al ir a trabajar a la empresa? 3|45
¢ Ud. acepta los cambios para contribuir al mejoramiento de sus

2 actividades en la empresa? 1A]°
¢ Ud. se interesa por leer la informacién que la empresa coloca en los

29 paneles informativos? 1P

30 |¢Ud. recomienda a la empresa como un buen lugar para trabajar? 3|45
¢ Ud. se visualiza trabajando para la empresa en los proximos dos

31 3145
anos?
¢ Ud. siente que su trabajo es reconocido y valorado para mantenerse

- en la empresa? 1P
¢A Ud. le inspira lograr sus metas de desarrollo personal y laboral en

> la empresa? 1P

34 | ¢Ud. se siente parte de la empresa? 3415
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35

¢ Ud. generalmente siente que sus comparieros de trabajo lo aceptan? | 1 | 2 | 3

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 4: Validacion de instrumentos

FICHA PARA VALIDACTON DE EXPERTOS

DATOS CENFRALF 5:

Blozobee del memrmanio:

CLUESTHONARIO M= |

Timle de [a estimcicn

COMPEMSACTON LABRDEAL ¥ EETENCKNN DEL TALENTO HIIMAMNO
EN LOSE C O ABDRADORES FE L& EMFRESA CONTRATISTA MINFRA
ERFLO DEILLTNG PERL OOLGATLITRC A, 2l

M omobre dal Toex wenart Curel Aorings Arredede
Teddbonio: MITEIAA

Comeo alectronice Cerr mrrisgn S gl oo
Arca do accicn [aboral: [T —
Tl Profedonal: Licczazmla en Pricukega
Grado Académico Magaiz

DDICACTONES: Marqoe con uma X segm coosiders La valoracin de aceande 2 cada e,

Criterios de ovaleackin Comprmencia Clandad Tendencizddad
L2345 |2|a|4|=|1]|2]|3]|4]=
1 Fl errairerran e licee cxbruciurs Bygica ' ol o
2. La svuencin de prosbaceis de lio jlems o 4 - %
Spitma ' - }
5. El ks de oorrgelojidial de: b e o -
sceptbile i : =
4. Lovs brminan ublzebens oo las pregusios son - -
charon 3 omprneblo X X X
5. Livs pesctivin reflen <] problems die i i X
vl ] o - B -
fi. Fl insrisscnho abenca o i bolakbdse] d % ¥ X
priskicrres e ool e - - -
7. Lai progiisies permelon ol kigne de - -
Arci: e X X X
. Los resctivin pormiles rossper milorsssiin
s wleeneas ko uledsvues de la X X N
1 vl e
9. F inbrissscnho abunca Do vl i - - -
& s e X = =
10 Laon e son madihles rectrsenie ' b b
Tetal parcial 24 41 47
Total 131
Comsroemdia Claridad Tendenciozidad

{(sengo w [ fommbodn de los teos, o
dech, & M © Do T Te e s

3 - Liptmno 3 - Uphpso 3 - hlinrman
2 - Extisfactonio 4 - Samufacimio 2 - Foa

3 - Busoo 3 - Branin 3 - Fogular
2 - Fogalar 1 - Bagmlar 2 - Bastmiz
1 - DiaBicigevia 1 - Doficients 1 - Fugetu

Ezcala de calificacion final:

Dicficiats (30-14) - Fagular (35-TE) - Busme (T-107) - Satisfactario (103-126) - Spemss 12607

Observaciones

S wogiere xgrapar los reactves de acwardo a w2 orgen (Conypensaciones y (Clima baboral)

Firraa dal Experio

DML - 42392113
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DATOS GENERALES:

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

Nombre del instrumento:

CUESTIONARION® 1

Titulo de la investigacion:

COMPENSACION LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANOEN
LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CONTRATISTA MINERA
EXPLO DRILLING PERU COLQUIIIRCA_ 2022.

Nombre del juez/experto:

Marcia Esperanza Olarte Saco

Telefono: 986187236
Correo electronico: Marcia olarte(@gmail com
Area de accion laboral: Relaciones Laborales

Titulo Profesional:

Magister en Direccion de Recursos Humanos

Grado Académico:

Licenciada en Derecho y Magister

INDICACIONES: Marque con una "X segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacién

Congruencia Claridad Tendenciosidad

2

3

4| 5|1|2|3|4|5|1]|2|3]|4

th

1 El instrumento tiene estructura logica.

X

X X

optima.

2. La secuencia de prestacion de los items es

X X

aceptable.

3. El grado de complejidad de los items es

claros v comprensibles.

4. Los térmunos utilizados en las preguntas son

nvestigacion.

5. Los reactivos reflejan el problema de

problema de investigacidn.

6. El instrumento abarca en su totalidad el

objetivos.

7. Las preguntas permiten el logro de

investigacién.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la

dimensiones.

9. El instrumento abarca las variables y

10. Los items son medibles directamente.

X X

Total parcial

36 32

Tatal

104

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es decir, s1
SUZIEren O 0O Una respuesta)

5 - Optumo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Mimmo
4 - Poca

3 - Regular
2 - Bastante
1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Sansfactorio (102-1255 - (f}pti.m.o (126-150)

Observaciones:

Sugiero hacer anilisis por poblacion objetrvo, la retencion es diferente en cada grupo laboral por eym no es lo nusmo retener a
un profesional del. Sexo femenino de 30 afios sin hijos a una con hiyjos v depende la. Cantidad de hiyjos v s1 éstos estan o no en
edad escolar. 51 no se conoce la. Poblacion a detalle es dificil poder marcar indicadores sin deswviaciones o tendencias ocultas
en la. Retencion. Es importante mdagar en el tipo de trabajador, mas en la cultura de la empresa a mnvestigar y en el mercado
en que se mueve esta poblacién. Asimismo, hay preguntas con vocabulario no popular por ejm SCTR — CTS (se debe explicar
las siglas). Las variables de compensacién no econdmica deben de tener una revision.

Firma del Experto

D.N.I - ...45994699
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instmmento:

CUESTIONARION® 1

Titule de la nvestigacion:

COMPENSACION LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO
ENLOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CONTRATISTA MINERA
EXPLO DRILLING PERU COLQUIIIRCA_ 2022,

Nombre del juez/experto:

Mg Allison Melanie Huatuco Janampa

Teléfono: 963 823 811

Correo electronico:

Allison huatuco@grupoaye pe

Area de accion laboral:

Recursos Humanos

Titule Profesional:

Licenciada en Trabajo Social

Grado Académico: Maestro

INDICACIONES: Marque con una “X" segiin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

(sesgo en la formulacidn de los items. es
decir, s1 sugieren o no una respuesta)

Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
1 (2|3 |4(5|1|2|3|4|5]1|2|3|4)|5

1_El instrumento tiene estructura logica. X b b4

2. La secuencia de prestacion de los items es X b4 X
optima.

3. El grado de complejidad de los items es e X w
aceptable.

4. Los térmnos utilizados en las preguntas son X X X
claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de b X b
mvestigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
problema de mvestigacién

7. Las preguntas permuten el logro de b X b
objetivos.

8. Los reactivos permuten recoger nformacion e X b4
para alcanzar los objetivos de la
mvestigacion.

9. El instrumento abarca las vanables y b4 b4 h¢
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente. ] bi¢ b4

Total parcial 38 38 22
Total 08
Congruencia Claridad Tendenciosidad

5 - Optimo 5 - Optimo

4 - Satisfactornio 4 - Satisfactorio
3 - Bueno 3 - Bueno

2 - Regular 2 - Regular

1 - Deficiente 1 - Deficiente

5 - Minimo
4 -Poca

3 - Regular
2 - Bastante
1 - Fuerte

Escala de calificacién final:

Deficiente (30-54) - Regular (53-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Opﬁmo (126-150)

Observaciones:

Recomiendo que el instrumento sea més preciso al momento de brindar las indicaciones, ello
teniendo en cuenta su poblacion. Asi mismo evaluar el orden las preguntas.

Firma del Experto

DN.I: 47176245
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento: CUESTIONARIO K- 1
Titule de la investizacion: COMPENSACION LABORAL ¥ RETENCION DEL TALENTD HUMAND
ENLOS COLAROR ADOEES DE LA EMPREESA CONTEATISTA MINER A
EXPLO DRILLING PERU COLQUIOIRCA, 2022,
HMombre del juez/experio: TUAN MIGUEL GALLARDO MOLINA
Telafono: 061845606

Comeo elecironico:

Mzallarde Mv@hommail com

Ares de accicn laboral: Gestion de Recursos Humanos, Relaciones Labarales v Responsabilidad
Sacial
Titulo Profesional: Abogado

Grado Academico:

Magister en Organizacion v Direccion de Personas

INDICACTONES: Margue con una X7 segin considers 1a valoracion de acnerdo a cada ftem

Criterios de evaloacion Congruencia Clandad Tendenciosidad
L2134 (5123452234 =

1 El instrumento tene esmacbara logica. 0 b ol

2. La semuencia de prestacion de los rhems a3 W W W
Optina.

3. El grado de complejidad de los tems es o W il
acepiable

4. Los termings wiilizades en las preguntas son 0 bl bl
claros v comprenzibles.

5. Los reactvos reflejan &l problema de W W W
investigacion.

4. El instramento abarca en su totalidad el i X L
problema de myestizacion

7. Las preguntas permiten el logroe de 0 bl bl
abjetives

£. Los reactvos permiten recoper informacion W W W
para alcanzar los objetves de la
mvestigacion.

9. El mstraments abarca las vamables ¥ W W W
dimensiones.

1. Los wems son medibles direcfamente. W W ol

Total parcial w11 50 S0
Total 150
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(seszo en la formmulacion de los fems, es
decir, sl suzieren o Do UDA respuests)

5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo

4 - Sansfactono 4 - Latisfactorio 4 - Poca

3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Bepular

2 - Begular 2 - Repgular 2 - Bastante

1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerts

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Spams (106158

Observaciones:

Minguna, cuestionaric aplicable

Fuma del Experto

s

DHN.I.: 089576835

_l:lll

(et

Firmada digitalmente

nor Gallardo Maling,

Jusn Migue

—— [Fecha: 2022 10.08
T 16 -05°00
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

MNombre del instrumento:

CUESTIONAFRIO N° 1

Titulo de la mvestigacion:

COMPENSACION LABORAL Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO
EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CONTRATISTA MINERA
EXPLO DRILLING PERU COLQUIIIRCA, 2022.

Nombre del juez/experio:

FRIDA ELSA MARTICORENA QUEVEDO

Teléfono:

980 328 082

Correo electronico:

FMARTICORENA@DHO-CONSULTORES. COM

Area de accion laboral:

RECURSOS HUMANOS

Titulo Profesional:

LICENCTADA EN SICOLOGIA SOCTAL

Grado Académaico: MASTER

INDICACIONES: Marque con una “X7 segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion

Congruencia

Claridad Tendenciosidad

1|2

3

4

123 |4 12|34

1_El instnumento tiene estructura logica.

2. La secuencia de prestacion de los items es

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son
claros v comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacién
para alcanzar los objetivos de 1a
investigacion.

I B e ] B
Ao A M| ] M| MR
e I B e ] B

9_ El instrumento abarca las variables v
dimensiones.

o
o
o

10. Los items son medibles directamente._

"
w4
o

Total parcial

50 50

Total

150

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, s1 sugieren o no una respuesta)

5 - Optumo 5 - Optimo

4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio
3 - Bueno 3 - Bueno

2 - Regular 2 - Regular

1 - Deficiente 1 - Deficiente

5 - Minimo
4 - Poca

3 - Regular
2 - Bastante
1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

Firma del Experto

D.NI 07278721
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Anexo 5: Confiabilidad de instrumento

50
67

77
95

100
101
87

75

94
93

50
102
106
88
92
114.84

16 |17 |18 | 19|20 |21 |22 | 23|24 |25 | 26|27 |28 |29 |30 | 31|32 |33 | 34 | 35 BUMADEITEMS

101112 B3|14|15

9

8

7

2

1

0.24 0.17 0.00 0.00 0.00 0.12 0.07 0.27 0.35 0.27 0.95 0.24 0.27 0.17 0.69 0.86 0.67 150 1.27 131 127 0.8 112 212 1.26 174 127 141 198 0392 0.64 0.81 0.55 0.83 0.83

2%6.99
114.84

%

Encuestados

Varianza

SUMA DE VARIANZA DE LOS ITEMS

VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS

NUMERO DE ITEMS
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Anexo 6: Autorizacién para el trabajo de investigacién

SOLICITO - Autorizacién para trabajo de investigacion.
SENOR:
CCORAHUA IHUI, GUIDO FRANCISCO
SUB GERENTE DE LA EMPRESA EXPLO DRILLING PERU SRL

Yo, Anny Grisel Chuchon Alicca, identificada con DNI
73571049, domicikada en Av. Rosa Crisostomo N* 235 de
la provincia de Huancayo de la Region Junin; Chavez
Salazar Elsbeth con DNI 20664019, domiciliado en Av,
Carretera Central N* 402 Ataura de la provincia de Junin
de la Regidn Junin; Abigail Vilichez Rodriguez con DNI
72894625, domiciliada en Jr. Julio Sumar N° 431 de la
provincia de Huancayo de la Region Junin, ante usted
respetuosamente nNos presentamos y exponemos.

Que, actualmente nos encontramos culminando &
Maestria en Recursos Huamanos de la escuela de Postgrado de la Universidad
Continental , para lo cual solictamos a Ud. su autorizacidon para poder realizar
un trabajo de investigacion sobre "“COMPENSACION LABORAL Y RETENCION
DEL TALENTO HUMANO EN LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
CONTRATISTA MINERA EXPLO DRILLING PERU COLQUIJIRCA, 2022" para
optar el grado de Magister.

Por lo expuesto:

Ruego a usted gerente, acceder a nuestra peticion para
la adecuada continuidad de culminacion de nuestra
Maestria.

Huancayo, 30 de octubre del 2022

~/ a0 / ;
AZ:W‘S‘;‘T - -‘-'—""?'

———————— e

CHAVEZ SALAZAR " CHULZHON ALLCCA ANNY
ELSBETH FRANCISCA GRISEL
PNI N° 20664019 DNI N” 73571049

P A
AN

VIL RODRIGUEZ
GAIL YELITZA Exoio Dring Henl SR
DNI N* 72894625 . A7

i ’.\II.
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