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Resumen

El Employer Branding se ha convertido en una estrategia crucial para la retencién
del talento humano en las organizaciones. El objetivo de esta tesis es determinar
la relacion que existe entre el Employer Branding y la retencion del talento humano
en colaboradores de una universidad privada en Huancayo. Ademas, se explora
como el Employer Branding influye en la colocacién, desarrollo y retencion de los
colaboradores. Metodoldgicamente, se adopta un enfoque cuantitativo, con un tipo
de investigacion aplicada y correlacional. El disefio de investigacion es no
experimental y transversal. Se utilizd el método cientifico, aplicando la técnica de
la encuesta y el instrumento del cuestionario para recolectar datos. La poblacion
del estudio fue de 95 trabajadores administrativos de la Universidad Continental -
Campus Huancayo, y se trabajo con la totalidad de esta poblacion como muestra.
Los resultados indican que existe una relacion directa y significativa entre el
Employer Branding y la retencion del talento humano, con un coeficiente de
correlacion de 0.660 (p = 0.000). También se encontraron relaciones significativas
entre el Employer Branding y sus dimensiones especificas: colocacion de
colaboradores (r = 0.704, p = 0.000), desarrollo de colaboradores (r = 0.552, p =
0.000) y retencion de colaboradores (r = 0.558, p = 0.000). En conclusién, si existe
una relacion directa y significativa entre el Employer Branding y la retencion del
talento humano en colaboradores de la universidad privada en Huancayo. Las
estrategias efectivas de Employer Branding pueden mejorar significativamente la

colocacidn, el desarrollo y la retencion de los colaboradores.

Palabras claves: Employer Branding, Retencion del Talento Humano, Colocacion

de Colaboradores, Desarrollo de Colaboradores, Retencidon de Colaboradores.

Xii



Abstract

Employer Branding has become a crucial strategy for retaining human talent in
organizations. The objective of this thesis is to determine the relationship that exists
between Employer Branding and the retention of human talent in employees of a
private university in Huancayo. In addition, it explores how Employer Branding
influences the placement, development and retention of collaborators.
Methodologically, a quantitative approach is adopted, with a type of applied and
correlational research. The research design is not experimental and transversal.
The scientific method was used, applying the survey technique and the
guestionnaire instrument to collect data. The study population was 95 administrative
workers from the Continental University - Huancayo Campus, and we worked with
the entire population as a sample. The results indicate that there is a direct and
significant relationship between Employer Branding and the retention of human
talent, with a valuation coefficient of 0.660 (p = 0.000). Significant relationships were
also found between Employer Branding and its specific dimensions: employee
placement (r = 0.704, p = 0.000), employee development (r = 0.552, p = 0.000) and
employee retention (r = 0.558, p = 0.000). In conclusion, there is a direct and
significant relationship between Employer Branding and the retention of human
talent in collaborators of the private university in Huancayo. Effective Employer
Branding strategies can significantly improve employee placement, development

and retention.

Keywords: Employer Branding, Retention of Human Talent, Placement of
Collaborators, Development of Collaborators, Retention of Collaborators.
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Introduccioén

La tesis titulada "Employer Branding y Retencién del Talento Humano en
colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 2024" se enfoca en
explorar y demostrar la relacién entre el Employer Branding y la Retencion del
Talento Humano dentro de una institucion educativa privada. En un contexto donde
la competencia por atraer y retener talento calificado es cada vez mas intensa, esta
investigacion busca proporcionar una comprension profunda de como las
estrategias de Employer Branding pueden influir en la retencion, desarrollo y

satisfaccion de los colaboradores.

El objetivo principal de la tesis es determinar la relacion que existe entre el
Employer Branding y la retencion del talento humano en la Universidad Continental
- Campus Huancayo. Ademas, se plantean objetivos especificos que incluyen
evaluar la influencia del Employer Branding en la colocacion de colaboradores,
analizar su impacto en el desarrollo profesional de los empleados y examinar su

efecto en la retencidon de estos colaboradores.

En el capitulo I, se presenta el marco tedrico que sustenta la investigacion,
abordando conceptos fundamentales como Employer Branding, Retencion del
Talento Humano y sus dimensiones respectivas. Este capitulo proporciona una
revision exhaustiva de la literatura existente, definiendo los términos clave y
estableciendo la base tedrica necesaria para el desarrollo del estudio.

En el capitulo Il, se describe la metodologia de la investigacién. Este capitulo
detalla el enfoque cuantitativo adoptado, el tipo de investigacién aplicada y
correlacional, y el disefio No Experimental utilizado. También se explica la
seleccién de la poblacion y muestra, asi como los instrumentos de recoleccion de
datos y las técnicas de analisis empleadas.

En el capitulo Ill, se presentan los resultados obtenidos de la investigacion. Se
incluyen analisis estadisticos que muestran la relaciéon entre el Employer Branding
y las dimensiones de la Retencion del Talento Humano, proporcionando datos

empiricos que sustentan las hipoétesis planteadas.
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En el capitulo 1V, se lleva a cabo una discusion de los resultados. Este capitulo
compara los hallazgos de la investigacion con estudios previos, identificando
similitudes y diferencias, y ofreciendo una interpretacion detallada de los datos en
el contexto de la Universidad Continental - Campus Huancayo.

En el capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones derivadas del
estudio. Este capitulo resume los principales hallazgos, confirmando la relacion
significativa entre el Employer Branding y la Retencion del Talento Humano, y
proporciona sugerencias practicas para la implementacion de estrategias efectivas

de Employer Branding en la universidad.

Finalmente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones de la tesis y la
documentacion consignada en la seccion de anexos. Esta seccion incluye los
instrumentos de recoleccion de datos, graficos, tablas y otros materiales

complementarios que respaldan los resultados y analisis de la investigacion.

En resumen, esta tesis no solo contribuye al conocimiento académico sobre
Employer Branding y Retencion del Talento Humano, sino que también ofrece
valiosas recomendaciones practicas para las instituciones educativas que buscan
mejorar la gestion de su talento humano.

Los autores
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Capitulo I. Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento del problema

El problema de investigacion de la presente tesis es planteado empleando
el método del Embudo en sus seis componentes segun Vara Horna (2015). Este
enfoque estructurado permite definir y contextualizar claramente el problema de

investigacion, asegurando una comprension precisa y un analisis riguroso.

La presente tesis investigara la relacion que existe entre el employer
branding y la retencién del talento humano en colaboradores de una universidad
privada en Huancayo. Este estudio es relevante porque, en la actualidad, la
competencia por atraer y retener talento calificado es intensa, y las instituciones
educativas no son la excepcion. A pesar de la implementacion de diversas
estrategias de marketing y recursos humanos, la efectividad de estas practicas en
el contexto especifico de la Universidad Continental no ha sido evaluada
exhaustivamente. Por lo tanto, es necesario investigar como la percepcion de la
marca empleadora influye en la capacidad de la universidad para atraer y retener
profesionales altamente calificados, con el fin de desarrollar estrategias mas

efectivas y mejorar la gestion del talento.

El problema radica en el desconocimiento de la relacién que existe entre el
employer branding y la retencion del talento humano. Se investiga esta relacion
no solo porque la investigacion es de nivel correlacional, sino porque en la
Universidad Continental se observa una alta rotacion de personal y desafios
significativos para atraer a candidatos altamente calificados. La falta de personal
adecuado afecta la calidad de los servicios educativos ofrecidos y la estabilidad

institucional. Por lo tanto, es esencial investigar como el employer branding puede
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influir en la atraccion y retencion de talento, permitiendo a la universidad
desarrollar estrategias mas efectivas y sostenibles que mejoren su
posicionamiento como un empleador atractivo y competitivo en el mercado laboral

educativo.

A nivel internacional el estudio de Blasco, Rodriguez y Fernandez (2014)
sobre "Employer branding: estudio multinacional sobre la construccion de la
marca del empleador” en una entidad financiera multinacional del sector bancario
en Portugal, Argentina y México, revel6 que una adecuada estrategia de employer
branding mejora significativamente el conocimiento y el sentimiento de
pertenencia de los empleados. Mediante entrevistas en profundidad, focus groups
y cuestionarios a 5,203 empleados, se evidencié que el 89.3% conocian la
campafa de comunicacién interna y mas del 60% reportaron un aumento en su
sentimiento de pertenencia. Estos resultados subrayan la importancia de una
comunicacioén interna efectiva para fortalecer la identificacién y el compromiso de
los empleados con la organizacion, lo cual es un aspecto clave para la retencion

del talento humano en Latinoamérica.

Duran, Moreno y Valenzuela (2020) en su investigacion "Aproximacion a la
retencion de talento: enfoque employer branding en las universidades"”, analizaron
la atraccion y retencion de talento académico en universidades chilenas mediante
entrevistas estructuradas a 11 docentes de 68 seleccionados. Los resultados,
procesados con R-project, mostraron que una marca sélida en las instituciones de
educacion superior fomenta el compromiso y orgullo hacia la institucion. Este
hallazgo resalta la necesidad de que las universidades latinoamericanas

desarrollen estrategias de employer branding robustas para atraer y retener a los
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académicos, lo que a su vez puede mejorar la calidad educativa y la reputacion

institucional en la region.

Finalmente, Neme y Lopez (2021) en su estudio bibliométrico sobre
"Employer branding: una exploracion del campo de conocimiento”, destacaron el
creciente interés por el tema mediante el analisis de 430 registros de Scopus,
utilizando R Core Team y Vosviewer. Identificaron a los autores y paises mas
productivos, asi como las publicaciones mas citadas, y destacaron areas
emergentes como el uso de redes sociales en employer branding. Este analisis
situacional evidencia que el employer branding es un tema de gran relevancia y
desarrollo en Latinoamérica, con aplicaciones practicas importantes para las
organizaciones que buscan no solo atraer sino también retener talento humano,
aprovechando nuevas tecnologias y redes sociales para mejorar sus estrategias

de marca empleadora.

A nivel nacional la investigacion de Perez y Valdivia (2020), en su tesis "El
Employer Branding y su aplicacion en el reclutamiento y retencion del talento
humano", analizaron como el employer branding puede mejorar el reclutamiento y
la retencion del talento en diversas empresas. Utilizando una metodologia
cuantitativa con un disefio no experimental de corte transversal en la Universidad
Catélica San Pablo, la muestra incluyé 150 empleados y ex-empleados
seleccionados aleatoriamente. Los resultados indicaron que un 75% de los
participantes percibian una mejora en su satisfaccion laboral y en la retencion
gracias a estrategias de employer branding, destacando la importancia de estas

estrategias para la gestion del talento en Latinoamérica.
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Farfan Salazar y Hernandez Guerrero (2022) en su tesis "Employer
branding y retencién de los trabajadores de la empresa Multiservicios David’s
Sullana en el afio 2022", exploraron la relacion entre el employer branding y la
retencion del personal en una empresa multiservicios. Mediante un enfoque
cuantitativo y disefio no experimental, se evaluaron a 52 trabajadores utilizando
cuestionarios de escala Likert. Los resultados mostraron un coeficiente de
correlacion de 0.875, indicando una fuerte relacion entre employer branding y
retenciéon del personal. Este hallazgo subraya la efectividad del employer
branding en mejorar la retenciéon de empleados en contextos empresariales

diversos en Latinoamérica.

Ledn Cueva (2022) en su tesis "Employer branding y su influencia en la
retencién del talento humano en la Corporacién SERVIPAC SAC, Pacasmayo
2021", investigo la influencia del employer branding en la retencién del talento en
una corporacion durante 2021. Con una metodologia cuantitativa y un disefio no
experimental, se estudiaron 20 trabajadores de distintas areas. Los resultados
mostraron una influencia positiva media (0.048) entre employer branding y
retencién del talento humano, sugiriendo que, aunque la estrategia de employer
branding es moderadamente efectiva, requiere mejoras. Estos estudios resaltan la
relevancia del employer branding en la retenciéon del talento humano en
organizaciones latinoamericanas, indicando areas potenciales de mejora y
aplicacién de estas estrategias para fortalecer la lealtad y satisfaccion de los

empleados.

La tesis aborda los siguientes problemas:
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Relacion entre Employer Branding y Retencion del talento humano: La
tesis investiga como el employer branding puede influir en la atraccion y retencion
de talento en la Universidad Continental de Huancayo. Este aspecto es crucial, ya
gue estudios previos han demostrado que un employer branding fuerte mejora
significativamente la percepcion de los potenciales empleados y su decision de
unirse a una organizacion (Reis, Sousa, & Dionisio, 2021; Patra, Datta, & Bose,

2023).

Impacto del Employer Branding en la Retencion de Talento: Se examina
coémo las estrategias de employer branding afectan la retencion de empleados
actuales. Un ambiente laboral positivo y oportunidades de desarrollo profesional
son factores clave para mantener a los empleados satisfechos y comprometidos,

segun investigaciones previas (Revista de Psicologia, 2023).

Desafios y Estrategias en el Contexto Educativo: La tesis también aborda
los desafios especificos que enfrenta una institucion educativa en la
implementacion de estrategias de employer branding, y como estas estrategias
pueden ser ajustadas para satisfacer las necesidades Unicas de este sector

(Universidad del Pacifico, 2023).

Problemas no abordados por la tesis:

Evaluacion de la Eficiencia del Employer Branding en Diferentes Sectores:
Aungue se centra en el sector educativo, la tesis no aborda cémo las estrategias
de employer branding pueden variar en eficiencia cuando se aplican en otros

sectores como el industrial o el tecnoldgico.
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Andlisis Comparativo entre Diferentes Regiones: La investigacion se
enfoca en la Universidad Continental en Huancayo y no compara el impacto del
employer branding en diferentes regiones del Perl o en otras universidades del

pais.

Factores Psicologicos y Socioculturales Profundos: La tesis no profundiza
en como factores psicoldgicos y socioculturales especificos de los empleados
pueden influir en la efectividad del employer branding. Estudios previos han
indicado que estos factores pueden tener un impacto significativo en coémo se

perciben las estrategias de employer branding (Saini et al., 2022).

La tesis investiga la relacién entre el employer branding y la retencion del
talento humano debido a que en la Universidad Continental de Huancayo se
presenta una alta rotacién de personal y dificultades para atraer a candidatos
altamente calificados. A pesar de la implementacion de diversas estrategias de
marketing y recursos humanos, la efectividad de estas practicas en el contexto
especifico de la universidad no ha sido evaluada exhaustivamente. Este estudio
busca entender cémo la percepcion de la marca empleadora influye en la
capacidad de la universidad para atraer y retener profesionales altamente
calificados. Al comprender esta relacion, se podran desarrollar estrategias mas
efectivas que mejoren la gestiéon del talento y fortalezcan la reputacion

institucional como un empleador atractivo.

Ante este escenario, el problema de investigacion, se formula en el

siguiente item.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general
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¢, Qué relacion existe entre el Employer branding y retencién del talento

humano en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 2024?

1.2.2. Problemas especificos

¢ Qué relacion existe entre el Employer branding y la Colocacion en

colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 20247

¢, Qué relacion existe entre el Employer branding y el Desarrollando en

colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 20247

¢, Qué relacién existe entre el Employer branding y la Retenciéon en

colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 20247

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el Employer branding y retencién
del talento humano en colaboradores de la Universidad Continental sede

Huancayo - 2024.

1.3.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacion que existe entre el Employer branding y la
Colocacion en colaboradores de la Universidad Continental sede

Huancayo - 2024.

e Determinar la relacion que existe entre el Employer branding y el
Desarrollando en colaboradores de la Universidad Continental sede

Huancayo - 2024.
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e Determinar la relacion que existe entre el Employer branding y la
Retencion en colaboradores de la Universidad Continental sede

Huancayo - 2024.

1.4. Justificacion de la investigacién

1.4.1. Justificacion tedrica.

La tesis aporta al conocimiento teorico al explorar y explicar la relacion
entre el employer branding y la retencién del talento humano en el contexto
especifico de una universidad privada en Huancayo. Este estudio contribuye a la
literatura existente al proporcionar una comprension mas profunda de cémo las
estrategias de employer branding pueden influir en la motivacion, el
reconocimiento y los planes de carrera de los colaboradores. Al abordar estas
relaciones, se amplia el cuerpo tedrico sobre el employer branding y su impacto
en diferentes dimensiones del comportamiento organizacional y la gestion del

talento humano.

Ademas, esta investigacion aporta al campo de los estudios
organizacionales y de recursos humanos al ofrecer evidencia empirica de cémo el
employer branding puede ser una herramienta efectiva para mejorar la percepcién
y satisfaccion de los empleados. La incorporacion de datos especificos y
contextuales de una institucion educativa en Peru también permite generar
nuevos insights y comparaciones con estudios realizados en otras regiones y
sectores, enriqueciendo asi la discusioén teérica y proporcionando una base soélida

para futuras investigaciones.

1.4.2. Justificacion practica.
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La tesis contribuye de manera practica al proporcionar a la Universidad
Continental de Huancayo y a otras instituciones educativas estrategias efectivas
de employer branding que pueden ser implementadas para atraer y retener
talento humano calificado. Al identificar las areas clave donde el employer
branding impacta directamente, como la motivacion, el reconocimiento y el
desarrollo de carrera, la investigacion ofrece recomendaciones especificas que

las universidades pueden adoptar para mejorar su atractivo como empleadores.

Esta investigacion también es valiosa para los gestores de recursos
humanos y lideres organizacionales, ya que proporciona un marco para evaluar y
mejorar las practicas de employer branding en sus propias instituciones. Al aplicar
las conclusiones y recomendaciones derivadas de este estudio, las
organizaciones pueden crear un entorno laboral més atractivo y satisfactorio, lo
gue a su vez puede conducir a una mayor retencion de empleados y una mejora

en la calidad del servicio educativo proporcionado.

1.5. Delimitacién de la investigacion

1.5.1. Territorial

La investigacion se llevara a cabo en la Universidad Continental - Campus
Huancayo, ubicada en la ciudad de Huancayo, en el departamento de Junin,
PerU. La direccion exacta de la universidad es Av. San Carlos 1980, Huancayo
12001. Esta institucién es conocida por su enfoque en desarrollar una actitud
emprendedora en sus estudiantes, ofreciendo diversas carreras en facultades de
ingenieria y otras disciplinas. La Universidad Continental cuenta con una
reputacion consolidada en la region, lo que la convierte en un escenario ideal
para estudiar las dinamicas de employer branding y retencién del talento humano.
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1.5.2. Temporal

La ejecucion de la tesis esta planificada para desarrollarse desde enero de
2024 hasta diciembre de 2024. Durante este periodo, se llevaran a cabo todas las
etapas del proyecto, incluyendo la revision bibliogréfica, el disefio metodologico,
la recoleccion de datos, el analisis de los resultados y la redaccion final del

informe.

1.5.3. Conceptual

En esta investigacion se abordaran las siguientes variables conceptuales:

A. Employer Branding

El Employer Branding, o marca del empleador, se define como la estrategia
integral utilizada por las organizaciones para gestionar la percepcion positiva de
su marca como empleador. Esta estrategia implica la creacién y comunicacién de
una identidad corporativa distintiva, destacando los beneficios funcionales,
econdémicos y psicoldgicos asociados al empleo en la empresa. El objetivo
principal del employer branding es atraer, motivar y retener talento humano,
generando una reputacion que posicione a la empresa como un entorno laboral
atractivo y diferenciado. Esta variable considera la expresion externa de la cultura
organizacional, abarcando valores corporativos, sistemas de gestion y politicas

internas (Backhaus & Tikoo, 2004; Edwards, 2010).

B. Retencidén del Talento Humano

Chiavenato (2009) define la retencion del talento humano como el conjunto de
practicas y estrategias implementadas por una organizacion para mantener a sus

empleados valiosos a largo plazo. La retencién de talento no solo implica evitar la
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rotacion de personal, sino también asegurar que los empleados se sientan
motivados, comprometidos y satisfechos en su lugar de trabajo. Chiavenato
destaca que una efectiva retencion del talento requiere la creacion de un ambiente
laboral positivo, la oferta de oportunidades de desarrollo profesional, y la
implementacion de politicas que promuevan el bienestar y la calidad de vida de los
empleados. Ademas, subraya la importancia de la equidad en la compensacion y
el reconocimiento del desempefio como factores clave que contribuyen a la

permanencia de los empleados en la organizacion
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Capitulo Il. Marco teérico

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Articulos internacionales

Blasco, Rodriguez y Fernandez (2014), en su estudio titulado "Employer
branding: estudio multinacional sobre la construccién de la marca del empleador”,
se plantearon identificar los elementos clave en la construccion de la marca del
empleador y su influencia en el sentimiento de pertenencia de los empleados en
una empresa multinacional del sector bancario. La investigacion adopté un
enfoque mixto, con un disefio secuencial que incluyé técnicas cualitativas y
cuantitativas. La poblacion del estudio estuvo conformada por 5,203 empleados
de una entidad financiera multinacional en tres paises: Portugal, Argentina y
México. Se utilizaron entrevistas en profundidad, focus groups y cuestionarios
como instrumentos de recoleccién de datos. Los resultados mostraron que la
transmision de valores y ventajas de la compafiia a través de la comunicacion
interna mejoro significativamente el conocimiento y el sentimiento de pertenencia
de los empleados hacia la marca del empleador. Se observé que el 89.3% de los
empleados conocian la campafia de comunicacion interna, y mas del 60%
reportaron un aumento en su sentimiento de pertenencia. En conclusion, el
estudio evidencio que una adecuada estrategia de employer branding puede
fortalecer la identificacion y el compromiso de los empleados con la organizacion.
Este antecedente es relevante para la tesis porque proporciona una base
empirica sobre la efectividad del employer branding en la retencion del talento
humano, lo cual es crucial para desarrollar estrategias en la universidad privada

de Huancayo.
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Duran, Moreno y Valenzuela (2020), en su articulo titulado "Aproximacion a
la retencion de talento: enfoque employer branding en las universidades”, tuvieron
como objetivo identificar el poder de atraccion que tienen las universidades hacia
los académicos de sus facultades de negocios. La investigacion adopt6 un
enfoque cualitativo, de tipo descriptivo transversal, con un disefio no probabilistico
por conveniencia. La poblacion objetivo estuvo conformada por 68 docentes de
las universidades Santo Tomas (sede Talca), Universidad de Talca y Universidad
Catdlica del Maule, de los cuales se entrevistaron a 11 académicos. Para la
recoleccion de datos se utilizé una entrevista estructurada con respuestas
abiertas, basada en un instrumento validado por Rajagopalan y Baral (2017), con
preguntas adicionales especificas alineadas con la investigacion. Los resultados
se analizaron mediante la cuantificacion de la frecuencia de palabras mas usadas
en las respuestas, procesadas con el software R-project. Se concluy6 que las
instituciones de educacién superior deben establecer una marca sélida para
atraer y retener talento académico, fomentando el compromiso y el orgullo hacia
la institucion. Este antecedente es relevante para la tesis porque proporciona una
base tedrica y practica sobre la importancia del employer branding en el ambito
universitario, lo cual es crucial para desarrollar estrategias efectivas en la

universidad privada de Huancayo.

Neme y Lépez (2021), en su estudio titulado "Employer branding: una
exploracién del campo de conocimiento a partir de indicadores bibliométricos",
tuvieron como objetivo mostrar una visién general del desarrollo de la
investigacion sobre employer branding mediante el analisis de diferentes
indicadores bibliométricos. La metodologia utilizada fue cuantitativa, basada en el

analisis de datos de 430 registros obtenidos de la base de datos Scopus. Se
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emplearon herramientas como R Core Team 2020 y Vosviewer para realizar el
analisis de co-ocurrencia de citas y palabras clave. Los resultados indicaron que
el interés por el employer branding ha crecido significativamente en los ultimos
afos, identificando a los autores y paises mas productivos en este campo, asi
como las publicaciones mas citadas. Ademas, se destacaron areas de
investigacion emergentes, como el uso de redes sociales y nuevas herramientas
tecnoldgicas para la gestion del employer branding. En conclusion, el estudio
demostré que el employer branding es un tema de gran interés y desarrollo, con
aplicaciones practicas importantes para las organizaciones. Este antecedente es
relevante para la tesis porque proporciona una base teorica solida sobre el
desarrollo y las tendencias actuales en la investigacion de employer branding, lo
cual es crucial para desarrollar estrategias efectivas en la universidad privada de

Huancayo.

Lépez y Neme (2020), en su articulo titulado "El employer branding en las
organizaciones que internacionalizan servicios de operacion logistica en Bogota,
Colombia", tienen como objetivo identificar la percepcién de los colaboradores
respecto a los factores que sustentan las dimensiones del employer branding en
organizaciones de Bogota que internacionalizan servicios de operacién logistica.
La investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo, utilizando el coeficiente de
correlacion de Pearson, el analisis de correspondencias simples y la
normalizacion simétrica para las asociaciones obtenidas. La muestra estuvo
conformada por 384 empleados seleccionados mediante muestreo no
probabilistico por conveniencia. Se aplicé una encuesta basada en el modelo de
gestion del employer branding propuesto por Fuentes-Jiménez (2009), dividida en

dos partes: una para caracterizacion sociodemografica y otra con 24 items tipo
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Likert para evaluar el employer branding. Los resultados mostraron que las
empresas se enfocan en capacitar a empleados operativos, descuidando a los de
alta y media gerencia, y revelaron diferencias en la percepcion de remuneracion
entre empleados jovenes y mayores, y entre géneros. En conclusion, se
recomienda una segmentacion del cliente interno considerando edad, géneroy
nivel jerarquico para mejorar la retencion del talento. Este antecedente es
relevante para la tesis porque ofrece una perspectiva sobre como el employer
branding puede influir en la retencion de empleados en contextos de

internacionalizacioén, aplicable a la universidad privada de Huancayo.

Salazar, Pesantez y Quinteros (2023), en su estudio titulado "El talento
humano y la ventaja competitiva de las organizaciones”, el propdsito de estos
estudios es analizar los retos y oportunidades que el personal talentoso
representa para la ventaja competitiva de las organizaciones. El estudio se llevo a
cabo mediante una revision bibliogréfica tedrica, utilizando un enfoque cualitativo
y una metodologia documental hermenéutica. A través de la revision tedrica de
autores y fuentes secundarias, se establecioé una relacidén entre las variables de
talento humano y ventaja competitiva. Se propusieron dos categorias para el
analisis: el talento humano y su gestion, y la ventaja competitiva y su relacion con
los programas de desarrollo de talento en las organizaciones. Los resultados del
estudio indicaron que el conocimiento generado o adquirido por el personal
talentoso debe ser compartido dentro de la organizacion con el fin de fomentar la
innovacion y la creatividad. Se ha determinado que hay una correlacion
significativa entre el capital humano y la ventaja competitiva, resaltando la
relevancia de identificar, categorizar, fomentar y retener al personal idéneo con el

fin de alcanzar una ventaja competitiva duradera. El presente antecedente resulta
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fundamental para la tesis, ya que ofrece un solido fundamento tedrico acerca de
la trascendencia del capital humano en la obtencidén de ventajas competitivas.
Este aspecto es esencial en la formulacion de estrategias eficaces de
fortalecimiento de la imagen empleadora y retencion de talento en la institucion

educativa privada ubicada en Huancayo.

2.1.2. Tesis nacionales

Pérez y Valdivia (2020), en su tesis titulada "EI Employer Branding y su
aplicacion en el reclutamiento y retencion del talento humano", tienen como
objetivo analizar como el Employer Branding puede ser aplicado eficazmente para
mejorar el reclutamiento y la retencién del talento humano en las organizaciones.
Utilizando una metodologia con enfoque cuantitativo y un disefio no experimental
de corte transversal, la investigacion se realiz6 en la Universidad Catdlica San
Pablo. La poblacion estuvo compuesta por empleados y ex-empleados de
diversas empresas que han implementado estrategias de Employer Branding, y
se seleccion6 una muestra de 150 individuos mediante muestreo aleatorio. Se
aplicaron cuestionarios de escala Likert para evaluar la percepcién de los
empleados sobre la marca del empleador. Los resultados indicaron que un 75%
de los participantes percibian una mejora en su satisfaccion laboral y en la
retencion gracias a estrategias de Employer Branding. En conclusion, se
determiné que el Employer Branding tiene un impacto significativo y positivo en la
atraccion y retencion del talento humano. Esta investigacion es relevante para la
tesis porque proporciona una base teorica sélida y evidencia empirica sobre la

importancia del Employer Branding en la gestion del talento humano, lo que
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puede guiar el desarrollo de estrategias efectivas en la universidad privada de

Huancayo.

Farfan y Hernandez (2022), en su tesis titulada "Employer branding y
retencidon de los trabajadores de la empresa Multiservicios David’s Sullana en el
afio 2022", tienen como objetivo analizar la relacion entre el employer branding y
la retencion de los colaboradores en la empresa Multiservicios David’s Sullana en
2022. Utilizando una metodologia con enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental de corte transversal, la investigacion se llevé a cabo en la
Universidad César Vallejo. La poblacion incluy6 a 52 trabajadores de la empresa,
abarcando diversas posiciones como secretarias, supervisores, mecanicos,
electricistas y choferes. Se aplicaron cuestionarios de escala Likert para evaluar
las dimensiones de beneficios emocionales, identidad corporativa y beneficios
racionales respecto al employer branding, y motivacion, reconocimiento y plan de
carrera en relacion con la retencion del personal. Los resultados mostraron un
coeficiente de correlacion de 0.875, indicando una relacion fuerte entre el
employer branding y la retencion del personal, con un nivel de significancia de
0.000. En conclusion, se confirmé que el employer branding tiene un impacto
significativo en la retencion de los empleados, validando asi la hipotesis
planteada. Esta investigacion es relevante para la tesis porque proporciona una
base empirica solida sobre la efectividad del employer branding en la retencion
del talento humano, lo cual es crucial para el desarrollo de estrategias efectivas

en la universidad privada de Huancayo.

Pérez (2021), en su tesis titulada "Influencia del employer branding en la

retencion del talento humano de la Corporacion ADC Tacna, periodo 2020", tuvo
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como objetivo principal determinar la influencia del employer branding en la
retencién del talento humano en la Corporaciéon ADC Tacna durante el afio 2020.
La investigacion adopt6 un enfoque cuantitativo, de tipo pura y nivel explicativo,
utilizando un disefio no experimental. La poblacion del estudio estuvo compuesta
por 56 trabajadores administrativos de la empresa ADC. La técnica empleada
para la recoleccion de datos fue la encuesta, y los instrumentos utilizados fueron
dos cuestionarios de escala Likert: uno de 26 items para medir el employer
branding y otro de 14 items para medir la retencion del talento humano, ambos
con valores del 1 al 5. Se aplicaron las pruebas de correlacién de Pearson y
Spearman para verificar las hipotesis especificas, y un modelo de regresion lineal
para la hipotesis general, con un nivel de confianza del 95%. Los resultados
mostraron una correlacion significativa entre el employer branding y la retencion
del talento humano, confirmando que el employer branding influye positivamente
en la retencion de empleados. Esta investigacion es relevante para la tesis
porque proporciona una base empirica sobre la efectividad del employer
branding, lo cual es crucial para desarrollar estrategias de retencion de talento

humano en la universidad privada de Huancayo.

Ledn (2022), en su tesis titulada "Employer branding y su influencia en la
retencién del talento humano en la Corporacién SERVIPAC SAC, Pacasmayo
2021", El objetivo de este estudio fue verificar el impacto del employer branding
en la retencién del talento humano en la Corporacion SERVIPAC SAC durante el
afio 2021. El estudio se basé en un enfoque cuantitativo de tipo aplicado, con un
disefio no experimental y un nivel correlacional causal. La muestra del estudio
estuvo compuesta por veinte empleados de la organizacion, los cuales se

encontraban asignados a distintos departamentos como administracion,
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marketing, recursos humanos, contabilidad, desarrollo web y logistica,
desempefiando sus labores tanto en modalidad presencial como a distancia. Se
utilizé la técnica de encuesta, donde se empled un cuestionario como herramienta
para la recoleccion de datos. Segun los resultados obtenidos, se observo una
relacion moderadamente positiva (0.048) entre el branding del empleador y la
retencion del talento humano. Esto sugiere que la implementacion de la estrategia
de branding del empleador por parte de la organizacion es de nivel medio y
podria beneficiarse de ciertas mejoras. La investigacion confirmé la existencia de
una correlacion significativa entre la gestion de la marca empleadora y la
retencién del talento humano, lo cual valida la hipétesis principal del estudio. La
relevancia de este estudio para la tesis radica en su aporte de evidencia empirica
acerca de la significancia del branding del empleador en la retencién del talento
humano. Este aspecto es fundamental para la formulacidén de estrategias en la

universidad privada de Huancayo.

Bustamante y Lozano (2020), en su tesis titulada "Employer branding en la
rotacion de personal de la empresa HLS Hard Line Solutions Pert S.A.C., San
Martin de Porres, 2020", tuvieron como objetivo explicar la influencia del employer
branding en la rotacién de personal de la empresa mencionada durante el afio
2020. La investigacidon adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con un
disefio no experimental y nivel explicativo causal. La poblacion del estudio estuvo
conformada por los empleados de la empresa HLS Hard Line Solutions Peru
S.A.C., aunque no se especifico el tamafio exacto de la muestra en el resumen
proporcionado. Se utilizé la técnica de encuesta con un cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos. Los resultados mostraron que el employer

branding tiene una influencia significativa en la rotacion de personal, con un valor
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de R2 de 0.434, indicando una variacion del 43.4% en la rotacién de personal
debido a las estrategias de employer branding. Ademas, se encontré que el
employer branding contribuyé en un 51% a la reduccién de la rotacion de
personal. En conclusidn, la investigacion valido la hipotesis de que el employer
branding reduce la rotacion de personal al mejorar la comunicacion y el sentido
de pertenencia entre los empleados. Este antecedente es relevante para la tesis
porque proporciona una base empirica sobre la relacion entre employer branding
y retencion del talento, lo que es crucial para el desarrollo de estrategias en la

universidad privada de Huancayo.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Employer Branding
C. Concepto o Definicién del Employer Branding

El Employer Branding, o marca del empleador, se define como una
estrategia integral utilizada por las organizaciones para gestionar la percepcién
positiva de su marca como empleador tanto internamente, entre los empleados
actuales, como externamente, entre los potenciales candidatos. Este concepto
fue introducido por primera vez por Ambler y Barrow (1996), quienes lo
describieron como un paquete de beneficios funcionales, econémicos y
psicolégicos proporcionados por el empleo en una organizacion especifica. Estos
beneficios son disefiados para atraer y retener talento de manera efectiva,
mejorando la competitividad y la reputacion de la empresa en el mercado laboral

(Ambler & Barrow, 1996).

La implementacion del employer branding implica una serie de actividades

y practicas que abarcan desde la comunicacion interna hasta la gestion de la
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cultura organizacional. Segun Backhaus y Tikoo (2004), el employer branding se
puede dividir en dos dimensiones principales: la marca interna, que se enfoca en
los empleados actuales y su compromiso, y la marca externa, dirigida a los
candidatos potenciales. Este enfoque dual asegura que la organizacién no solo
atraiga talento, sino que también retenga a los empleados al alinearlos con los

valores y la cultura de la empresa (Backhaus & Tikoo, 2004).

La literatura reciente destaca la importancia de la comunicacion interna
como una herramienta clave para fortalecer el employer branding. Segun Espirito
Santo y Vasconcelos (2023), una comunicacion efectiva dentro de la organizacion
puede mejorar significativamente la percepciéon de la marca empleadora. Esto
incluye la escucha activa, el respeto a los empleados, la retroalimentacion
constante y la utilizacion de los canales de comunicacion adecuados para
mantener informados a los empleados sobre los objetivos y logros de la empresa
(Espirito Santo & Vasconcelos, 2023). Esta relacion entre la comunicacion interna
y el employer branding subraya la necesidad de estrategias coherentes y bien
implementadas para mantener una imagen positiva tanto interna como

externamente.

Por otro lado, la investigacion de Patra, Datta y Bose (2023) indica que la
transparencia y la autenticidad en las practicas de employer branding son
esenciales para construir una reputacion sélida. Las empresas que demuestran
ser auténticas en sus valores y practicas tienden a atraer a candidatos que se
alinean con su mision y vision, lo que a su vez mejora la retencién de empleados

(Patra, Datta, & Bose, 2023). Este enfoque asegura que las expectativas de los
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empleados y candidatos estén en armonia con la realidad de la organizacion,

creando un entorno laboral mas cohesionado y satisfactorio.

Ademas, la literatura resalta la relacion entre el employer branding y la
satisfaccion laboral. Segun Saini, Rao y Sharma (2022), un employer branding
efectivo no solo mejora la atraccion de talento, sino que también influye
positivamente en la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Esto se debe
a gque una marca empleadora solida comunica de manera clara los valores y
beneficios de la organizacion, creando un sentido de pertenencia y motivacion
entre los empleados (Saini, Rao, & Sharma, 2022). En consecuencia, las
empresas con un employer branding robusto tienden a tener tasas mas bajas de

rotacion de personal y niveles mas altos de productividad.

El employer branding es una estrategia multidimensional que combina
elementos de marketing, gestion de recursos humanos y comunicacién
corporativa para crear una imagen atractiva y coherente de la organizacion como
empleador. A través de practicas efectivas y una comunicacioén interna sélida, las
empresas pueden atraer y retener talento de alta calidad, mejorar la satisfacciéon
laboral y fortalecer su posicién en el mercado laboral. La implementacion exitosa
de estas estrategias requiere un compromiso continuo y una alineacion de los

valores organizacionales con las expectativas de los empleados y candidatos.

D. Modelos propuestos del Employer Branding

El employer branding ha sido estudiado a través de diversos modelos
tedricos que buscan explicar su implementacion y efectividad en las
organizaciones. A continuacion, se presentan algunos de los modelos mas

destacados en la literatura académica:
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a) Modelo de Backhaus y Tikoo (2004)

Dimensiones:

Marca Interna: Se enfoca en la retencion de los empleados
actuales mediante el fortalecimiento del compromiso y la

satisfaccion laboral.

Marca Externa: Se centra en atraer nuevos talentos a través
de la mejora de la percepcion publica de la empresa como

empleador.

Impacto: Este modelo resalta que una marca empleadora fuerte

alinea los valores de los empleados con los de la organizacién,

aumentando asi la satisfaccién y el compromiso (Backhaus & Tikoo,

2004).

b) Modelo de Ambler y Barrow (1996)

Componentes:

Beneficios Funcionales: Incluyen aspectos tangibles del

trabajo como el salario y las prestaciones.

Beneficios Econdmicos: Abarcan la seguridad laboral y las

oportunidades de crecimiento profesional.

Beneficios Psicologicos: Se refieren al sentido de pertenencia
y satisfaccion personal derivada del empleo en la

organizacion.
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Significado: Este modelo sugiere que una estrategia de employer
branding efectiva debe abordar estos tres tipos de beneficios para
diferenciar a la organizacion de sus competidores y atraer talento de

alta calidad (Ambler & Barrow, 1996).

c) Modelo de Mosley (2014)

Enfoque:

= Integracion Interna y Externa: La marca empleadora debe ser
coherente tanto interna como externamente. Las promesas
hechas a los candidatos deben cumplirse con los empleados

actuales.

Relevancia: Mosley enfatiza la importancia de la coherencia en la
comunicacién y en la experiencia del empleado para construir una

marca empleadora fuerte (Mosley, 2014).

d) Modelo de Berthon et al. (2005)

Dimensiones Clave:

= Valor de Interés: Atraccidn por practicas laborales

innovadoras y un ambiente agradable.

= Valor Social: Importancia de un ambiente de trabajo

saludable y relaciones interpersonales favorables.

= Valor Econdmico: Influencia de una remuneracion competitiva

y oportunidades de promocion.
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= Valor de Desarrollo: Oportunidades de desarrollo profesional

y reconocimiento.

= Valor de Aplicacion: Oportunidades para aplicar y ensefiar

conocimientos en un entorno orientado al cliente.

Propdsito: Este modelo proporciona un marco para evaluar como
diferentes aspectos de la oferta de una organizacion pueden atraer
a potenciales empleados y retener a los actuales (Berthon et al.,

2005).

e) Modelo de Theurer et al. (2018)

Integracion:

= Relacion con el Marketing Relacional: Destaca la importancia
de construir relaciones a largo plazo con los empleados y

candidatos, basadas en la confianza y el compromiso.

= Propuesta de Valor para el Empleado: Enfocarse en
desarrollar una propuesta de valor coherente y atractiva para

los empleados.

Aplicacién: Sugiere que las organizaciones deben integrar
practicas de employer branding con la teoria del marketing
relacional para atraer y retener talento efectivamente (Theurer et al.,

2018).

E. Caracteristicas e importancia del Employer Branding
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El employer branding se ha convertido en una herramienta esencial para
las organizaciones que buscan atraer y retener talento en un mercado laboral
altamente competitivo. Este concepto, que integra practicas de marketing y
gestion de recursos humanos, se centra en construir una marca empleadora
fuerte y coherente tanto para los empleados actuales como para los candidatos
potenciales. A continuacion, se detallan sus principales caracteristicas y su

importancia en el contexto organizacional.

Una de las caracteristicas fundamentales del employer branding es la
creacion de una propuesta de valor atractiva para los empleados. Esta propuesta
de valor debe incluir beneficios funcionales, econémicos y psicoldgicos que la
organizacion ofrece a sus empleados. Segun Ambler y Barrow (1996), estos
beneficios son cruciales para diferenciar a la empresa de sus competidores y para
atraer talento de alta calidad (Ambler & Barrow, 1996). Ademas, Backhaus y
Tikoo (2004) destacan que el employer branding se divide en dos dimensiones: la
marca interna, que se enfoca en la retencion y satisfaccion de los empleados
actuales, y la marca externa, que se dirige a atraer nuevos talentos (Backhaus &

Tikoo, 2004).

La comunicacion interna efectiva es otra caracteristica vital del employer
branding. Espirito Santo y Vasconcelos (2023) sefialan que mantener una
comunicacién clara y constante con los empleados puede mejorar
significativamente la percepcion de la marca empleadora. La escucha activa, el
respeto a los empleados y la retroalimentacion continua son elementos clave que

fortalecen la confianza y el compromiso dentro de la organizacion (Espirito Santo
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& Vasconcelos, 2023). Este enfoque no solo mejora la moral de los empleados,

sino que también alinea sus expectativas con las promesas de la organizacion.

La transparencia y la autenticidad en las practicas de employer branding
son igualmente importantes. Patra, Datta y Bose (2023) subrayan que las
empresas que demuestran ser auténticas en sus valores y practicas tienden a
atraer a candidatos que se alinean con su mision y vision, lo que a su vez mejora
la retencion de empleados (Patra, Datta, & Bose, 2023). La autenticidad en la
comunicacién y en la implementacion de politicas internas asegura que las
expectativas de los empleados estén en armonia con la realidad organizacional,

creando un entorno laboral mas cohesionado y satisfactorio.

La importancia del employer branding radica en su capacidad para mejorar
la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados. Saini, Rao y Sharma
(2022) indican que un employer branding efectivo no solo atrae talento, sino que
también influye positivamente en la satisfaccion y el compromiso de los
empleados. Una marca empleadora sdélida comunica de manera clara los valores
y beneficios de la organizacién, creando un sentido de pertenencia y motivacion
entre los empleados (Saini, Rao, & Sharma, 2022). Esto se traduce en tasas méas

bajas de rotacién de personal y niveles mas altos de productividad.

El employer branding es una estrategia multidimensional que combina
elementos de marketing, gestion de recursos humanos y comunicacién
corporativa para crear una imagen atractiva y coherente de la organizacion como
empleador. La creacion de una propuesta de valor atractiva, la comunicacion
interna efectiva, y la transparencia y autenticidad en las practicas son
caracteristicas esenciales que contribuyen a su éxito. La importancia del employer
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branding se refleja en su capacidad para atraer y retener talento de alta calidad,
mejorar la satisfaccion laboral y fortalecer la posicion de la organizacion en el

mercado laboral.

F. Dimensiones del Employer Branding

Las dimensiones del employer branding, segun Ambler y Barrow (1996), se
pueden categorizar en beneficios funcionales, econémicos y psicolégicos. Estas
dimensiones abarcan diferentes aspectos de lo que una organizacion ofrece a sus
empleados y candidatos potenciales, influyendo en su percepcion y decision de
unirse 0 permanecer en una empresa. Los beneficios funcionales incluyen
aspectos tangibles relacionados con el trabajo, como las tareas y el entorno
laboral. Los beneficios econdmicos se refieren a la remuneracion, seguridad
laboral y oportunidades de crecimiento profesional. Los beneficios psicologicos,
por otro lado, se centran en el sentido de pertenencia y la satisfaccion emocional

derivada del empleo en la organizacion (Ambler & Barrow, 1996).

f) Beneficios psicolégicos.

Los beneficios psicoldgicos del employer branding se refieren a los
aspectos emocionales y de bienestar que los empleados experimentan al
trabajar en una organizacién. Estos beneficios incluyen el sentido de
pertenencia, la satisfaccion personal y el orgullo de formar parte de una
empresa. La percepcion positiva de la cultura organizacional y los valores
compartidos contribuyen significativamente a estos beneficios. Un entorno
de trabajo que promueva el reconocimiento, el respeto y la inclusion puede
mejorar considerablemente la motivacién y el compromiso de los

empleados.
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g) Beneficios econdmicos.

Los beneficios econdmicos abarcan los aspectos financieros y de
seguridad laboral que una organizacion ofrece a sus empleados. Estos
incluyen una remuneracion competitiva, bonificaciones, beneficios de salud
y planes de pensiones. Ademas, las oportunidades de crecimiento
profesional, como promociones y desarrollo de carrera, son componentes
cruciales de esta dimension. Los beneficios econdmicos son esenciales
para atraer y retener talento, ya que proporcionan una sensacion de

estabilidad y seguridad financiera a los empleados.
h) Beneficios funcionales.

Los beneficios funcionales estan relacionados con los aspectos
tangibles del trabajo y el entorno laboral. Esto incluye las tareas
especificas del trabajo, la infraestructura de la oficina, las herramientas y
tecnologias disponibles, y el apoyo organizacional para realizar el trabajo
de manera efectiva. Un entorno de trabajo bien equipado y organizado
puede aumentar la productividad y la satisfaccion laboral. Ademas, la
claridad en las expectativas laborales y el soporte adecuado para el
desarrollo profesional son componentes esenciales de los beneficios

funcionales.
2.2.2. Retencion del Talento Humano
G. Concepto o Definicion del Retenciéon del Talento Humano

La retencidn del talento humano es un concepto critico en la gestion de

recursos humanos, ya que se refiere a la capacidad de una organizacion para
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mantener a sus empleados mas valiosos y reducir la rotacion de personal. Segun
Chiavenato (2011), la retencion del talento humano implica el desarrollo e
implementacion de estrategias que fomenten la satisfaccion y el compromiso de
los empleados con la empresa. Esto puede incluir desde beneficios competitivos
hasta programas de desarrollo profesional que atiendan las necesidades y

aspiraciones de los trabajadores.

Para entender mejor este concepto, es importante considerar las
dimensiones que componen la retencion del talento humano. Estas dimensiones
incluyen la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional, las oportunidades
de crecimiento y desarrollo profesional, el reconocimiento y la recompensa, y el
equilibrio entre la vida laboral y personal. Chiavenato (2011) menciona que estas
dimensiones son esenciales para crear un entorno de trabajo positivo que

promueva la lealtad de los empleados y minimice las renuncias.

La satisfaccion laboral es una de las dimensiones clave en la retencion del
talento. De acuerdo con Rodriguez (2022), los empleados que estan satisfechos
con su trabajo y el ambiente laboral tienden a ser mas leales y a permanecer mas
tiempo en la organizacién. La satisfaccion laboral puede ser influenciada por
varios factores, como las condiciones de trabajo, la relacién con los superiores y

compairieros, y las oportunidades de desarrollo.

El compromiso organizacional es otra dimension importante. Los
empleados que sienten un fuerte compromiso con la organizacion estan mas
motivados para contribuir a su éxito y son menos propensos a buscar empleo en

otros lugares. Segun un estudio de Paredes Fonseca y Peralta Vega (2018), el
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compromiso organizacional se puede fortalecer mediante la creacion de una

cultura organizacional sélida y la promocién de valores compartidos.

Las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional también juegan
un papel crucial en la retencién del talento. Chiavenato (2011) subraya que las
organizaciones que invierten en la formacion y el desarrollo continuo de sus
empleados tienden a retener a su personal por mas tiempo. Esto se debe a que
los empleados ven un futuro claro y prometedor dentro de la empresa, lo que les

motiva a permanecer en ella.

Finalmente, el reconocimiento y la recompensa son esenciales para
mantener a los empleados motivados y comprometidos. Un sistema de
reconocimiento efectivo que valore y recompense los logros de los empleados
puede aumentar significativamente su satisfaccion y lealtad. Segun Cea (2012),
las organizaciones que implementan programas de reconocimiento bien

disefiados logran reducir la rotacion de personal y mejorar el clima laboral.
H. Teorias de la Retencién del Talento Humano

La retencién del talento humano es una preocupacion clave para las
organizaciones, y diversas teorias han sido desarrolladas para comprender los
factores que influyen en la permanencia de los empleados. A continuacién, se

presentan tres teorias fundamentales con una explicacion detallada:

1. Teoria de los Dos Factores de Herzberg

En su teoria de los dos factores, Frederick Herzberg plantea que la
satisfaccion y retencion de los empleados estan influenciadas por dos conjuntos

de factores: los motivadores y los de higiene. Esta teoria también es conocida
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como teoria de la motivacion e higiene. Los factores motivacionales se vinculan
con el contenido laboral y tienen la capacidad de incrementar la satisfaccion y
motivacion de los individuos. Dentro de estos elementos se consideran el
reconocimiento, el logro, la responsabilidad, la tarea en si mismay las

posibilidades de crecimiento y progreso profesional.

Por otra parte, los factores de higiene estan vinculados al entorno en el
que se lleva a cabo la labor. Entre los aspectos a considerar se encuentran las
condiciones laborales, las politicas corporativas, la supervision, la seguridad
ocupacional y la compensacién salarial. Segun Herzberg, los factores de higiene
no producen satisfaccion intrinseca, aunque la falta de los mismos puede
ocasionar insatisfaccion. Por el contrario, la existencia de elementos motivadores
puede resultar en un incremento de la satisfaccion laboral y, por consiguiente, en

una mayor retencion del talento.

Para las organizaciones, esto implica que deben centrarse en mejorar tanto
los factores de higiene para evitar la insatisfaccion como los factores motivadores
para fomentar la satisfaccién y el compromiso de los empleados. Al hacerlo, se
puede crear un entorno laboral que no solo retenga a los empleados, sino que

también los motive a desempefiarse mejor (Herzberg, 1959).

2. Teoria del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen

John Meyer y Natalie Allen desarrollaron una teoria que identifica tres
componentes del compromiso organizacional: el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo. El compromiso afectivo
se refiere a la identificacion emocional del empleado con la organizacién y su

deseo de permanecer en ella debido a un fuerte apego emocional. Los
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empleados con un alto compromiso afectivo se quedan porque quieren quedarse.
Este tipo de compromiso se fortalece cuando los empleados se sienten valorados,

reconocidos y alineados con los objetivos y valores de la organizacion.

El compromiso de continuidad se basa en la percepcion de los costos
asociados con dejar la organizacion. Los empleados con alto compromiso de
continuidad permanecen en la organizacion porque sienten que deben quedarse,
debido a los costos personales y profesionales que perciben si se van, como la
pérdida de beneficios, la estabilidad financiera y la dificultad de encontrar un

nuevo empleo.

El compromiso normativo, por su parte, se relaciona con un sentido de
obligacién moral hacia la organizacién. Los empleados con un alto compromiso
normativo sienten que deben quedarse porque es lo correcto, ya sea por lealtad,
gratitud o debido a normas sociales y valores personales que enfatizan la lealtad

y el deber.

Meyer y Allen sugieren que una alta retencién se logra cuando los
empleados estdn comprometidos en estos tres niveles, ya que se sienten
emocionalmente vinculados, perciben altos costos de salida y sienten una
obligacién moral de quedarse. Esta combinacion de factores reduce la rotacion de
personal y promueve un entorno laboral estable y comprometido (Meyer & Allen,

1991).

3. Teoria del Intercambio Social de Blau

La teoria del intercambio social de Peter Blau sugiere que las relaciones

laborales se basan en un intercambio reciproco de beneficios entre el empleado y
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la organizacion. Segun Blau, los empleados evaluan la calidad de su relacion con
la organizacion en términos de reciprocidad y equidad. Cuando los empleados
perciben que reciben apoyo, reconocimiento, oportunidades de desarrollo y
condiciones de trabajo justas, sienten una obligacion moral de corresponder con

lealtad, esfuerzo y permanencia en la organizacion.

Esta teoria postula que las interacciones sociales y econémicas en el lugar
de trabajo estan fundamentadas en la reciprocidad. Los empleados que sienten
gue la organizacion invierte en su bienestar y desarrollo estaran mas inclinados a
corresponder de manera positiva. Este sentido de reciprocidad fomenta la
satisfaccion laboral, el compromiso y, en ultima instancia, la retencion del talento.
La percepcion de justicia y equidad en el trato, junto con el apoyo organizacional
percibido, son elementos clave que influyen en la decision de los empleados de

permanecer en la organizacion a largo plazo (Blau, 1964).

Estas tres teorias ofrecen una comprension integral de los factores que
influyen en la retencion del talento humano. La teoria de los dos factores de
herzberg destaca la importancia de mejorar tanto los factores de higiene como los
motivadores. La teoria del compromiso organizacional de meyer y allen enfatiza la
necesidad de cultivar un compromiso emocional, de continuidad y normativo.
Finalmente, la teoria del intercambio social de blau subraya la importancia de la

reciprocidad y la justicia en las relaciones laborales.

|I. Caracteristicas de la Retencion del Talento Humano

La retencién del talento humano es esencial para el éxito a largo plazo de
cualquier organizacion. Esta capacidad se define por varias caracteristicas que,

juntas, fomentan un ambiente de trabajo positivo y reducen la rotacion de
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personal. Un clima laboral positivo es una de las caracteristicas fundamentales
para la retencion del talento. Segun Chiavenato (2009), un ambiente de trabajo
positivo incluye relaciones interpersonales saludables, una cultura organizacional
inclusiva y de apoyo, y un entorno seguro y comodo. Este tipo de ambiente
fomenta la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que reduce la
intencidn de dejar la organizacion. Es evidente que los empleados que se sienten
valorados y seguros en su lugar de trabajo estan mas inclinados a permanecer a

largo plazo.

Ademas del clima laboral, las oportunidades de desarrollo profesional son
cruciales para la retencion del talento. Herzberg (1959) destaca la importancia de
los factores motivadores, como las oportunidades de crecimiento y desarrollo
profesional, que son esenciales para mantener a los empleados comprometidos y
satisfechos. Las organizaciones que invierten en la capacitacion continua y el
desarrollo de sus empleados no solo mejoran las habilidades de su fuerza laboral,
sino que también demuestran un compromiso con el futuro de sus empleados.

Este compromiso, a su vez, genera lealtad y reduce la rotacion.

Otra caracteristica importante es la remuneracion y los beneficios
competitivos. Segun Blau (1964), las relaciones laborales se basan en un
intercambio reciproco de beneficios. Los empleados esperan recibir una
compensacion justa por su trabajo, que incluye salarios competitivos y beneficios
adicionales, como seguros de salud, planes de jubilacion y bonificaciones. Las
organizaciones que ofrecen paquetes de compensacion atractivos pueden retener
mejor a sus empleados, ya que estos se sienten justamente recompensados por

su contribucion.
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El reconocimiento y la valoracion del desempefio también juegan un papel
crucial en la retencion del talento. Meyer y Allen (1991) argumentan que el
compromiso afectivo de los empleados aumenta cuando estos se sienten
reconocidos y valorados por su desempefio. El reconocimiento puede tomar
muchas formas, desde elogios publicos hasta premios y bonificaciones. Este tipo
de apreciacion no solo motiva a los empleados, sino que también refuerza su

deseo de permanecer en la organizacion.

La gestion del talento humano debe incluir politicas y practicas que apoyen
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Chiavenato (2009) subraya que un
equilibrio adecuado entre la vida laboral y personal es esencial para la
satisfaccion del empleado. Politicas como horarios flexibles, la posibilidad de
trabajo remoto y tiempo libre remunerado pueden mejorar significativamente la
calidad de vida de los empleados. Las organizaciones que reconocen y respetan
la necesidad de un equilibrio entre el trabajo y la vida personal tienden a tener

empleados mas felices y comprometidos.

Finalmente, la comunicacion abierta y transparente es vital para la
retencion del talento humano. Segun Herzberg (1959), la transparencia en la
comunicacién y la participacion de los empleados en la toma de decisiones son
factores motivadores clave. Los empleados que se sienten informados y
escuchados son mas propensos a sentirse conectados y comprometidos con la
organizacion. Una comunicacion efectiva ayuda a construir confianza y lealtad, lo

que es crucial para retener a los empleados a largo plazo.

La retencidn del talento humano depende de una combinacion de clima
laboral positivo, oportunidades de desarrollo profesional, compensacion
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competitiva, reconocimiento del desempefio, equilibrio entre trabajo y vida
personal, y comunicacion abierta. Al enfocarse en estas areas, las organizaciones
pueden crear un entorno que no solo atraiga a los mejores talentos, sino que
también los mantenga comprometidos y satisfechos a largo plazo. Este enfoque
integral no solo beneficia a los empleados, sino que también contribuye al éxito y

sostenibilidad de la organizacion.

J. Teoria Base para el Cuestionario de Retencién del Talento

Humano

El presente cuestionario disefiado para medir la retencién del talento
humano se fundamenta en la teoria desarrollada por Chiavenato (2009), la cual
ofrece un enfoque integral para comprender y gestionar los factores que influyen
en la permanencia de los colaboradores dentro de una organizacion. Segun
Chiavenato, la retencién del talento humano es un proceso estratégico que
abarca una serie de practicas y politicas organizacionales destinadas a atraer,
desarrollar y mantener a los empleados mas valiosos, asegurando asi su

contribucion continua al éxito organizacional.

La teoria de Chiavenato destaca tres componentes fundamentales en la
gestion efectiva del talento: la colocacion de colaboradores, el desarrollo de
colaboradores y la retencién de colaboradores. Estos componentes son
esenciales para crear un entorno en el que los empleados se sientan valorados,

motivados y comprometidos a largo plazo con la organizacion.

1. Colocacién de Colaboradores: La colocacion adecuada se refiere a la
correcta asignacion de los empleados a roles que se alineen con sus

habilidades, competencias y potencial. Chiavenato (2009) sostiene que
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cuando los colaboradores son ubicados en posiciones donde pueden
maximizar su talento, su satisfaccion laboral aumenta, lo que contribuye
significativamente a su retencion. Este aspecto es crucial en la

construccion de un equipo de trabajo cohesionado y eficiente.

Desarrollo de Colaboradores: Chiavenato también enfatiza la importancia
del desarrollo continuo de los empleados. Este desarrollo incluye
programas de capacitacion, mentoria y oportunidades de crecimiento
dentro de la organizacion. Un enfoque en el desarrollo no solo mejora las
competencias individuales, sino que también fortalece el compromiso del
colaborador con la empresa, incrementando asi su deseo de permanecer

en ella.

Retencion de Colaboradores: Finalmente, la teoria subraya que la
retencion efectiva de los empleados depende de la creacion de un
ambiente laboral positivo, que incluya programas de bienestar, seguridad
laboral y reconocimiento del desempefio. Chiavenato (2009) afirma que
estos factores son determinantes para reducir la rotacién de personal y

fomentar la lealtad hacia la organizacion.

En base a esta teoria, Papuico Sanchez (2018) desarrollé un cuestionario

especifico que mide la retencién del talento humano, integrando los tres

componentes fundamentales mencionados. Este cuestionario es una herramienta

valiosa para las organizaciones que buscan evaluar y mejorar sus estrategias de

retencion de talento, proporcionando datos relevantes que permiten identificar

areas de mejora y fortalecer la permanencia de los empleados clave.
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La implementacion de este cuestionario permite a las organizaciones no
solo medir el nivel de retencion de talento, sino también tomar decisiones
informadas para ajustar sus practicas y politicas de recursos humanos,
asegurando que estén alineadas con los principios teoricos de Chiavenato y

adaptadas a las necesidades especificas de su contexto organizacional.

En conclusion, el cuestionario basado en la teoria de Chiavenato (2009)
ofrece un marco solido para evaluar la retencion del talento humano,
proporcionando a las organizaciones las herramientas necesarias para mejorar
sus practicas y garantizar que los colaboradores mas valiosos se mantengan

comprometidos y motivados a lo largo del tiempo.
K. Dimensiones de la Retencién del Talento Humano

Segun Chiavenato (2009), las dimensiones del proceso de retencion del
talento humano se centran en la colocacion de colaboradores, el desarrollo de
colaboradores y la retencion de colaboradores. Chiavenato argumenta que la
evaluacion y capacitacion, el desarrollo integral del colaborador, y la retencion

efectiva de los empleados son fundamentales para el éxito de una organizacion.
i) Colocacién de colaboradores:

Segun Chiavenato (2009), la evaluacién y capacitacién son
aspectos fundamentales en el proceso. Ademas, es imprescindible llevar a
cabo un seguimiento a través de la evaluacion del rendimiento. Es
imprescindible que los responsables del departamento correspondiente
integren la cultura empresarial en los empleados. Dentro de la organizacion

se gestionan habitos, normas, valores, actitudes y expectativas. Se pueden
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mencionar los indicadores de evaluacion que el colaborador debe conocer
completamente con el fin de prevenir conflictos o malentendidos. Uno de
los aspectos clave se relaciona con la obtencion de resultados
significativos, los cuales son determinantes para el éxito tanto de la
empresa como del entorno laboral en el que nos desenvolvemos. La
segunda etapa es la adaptacion, cuyo objetivo es potenciar las

competencias laborales del empleado.

j) Desarrollo de colaboradores:

El desarrollo de un colaborador implica mas que simplemente la
transmision de informacién relevante, como conocimientos, habilidades o
destrezas de la organizacion. La eficiencia de los habitos y
comportamientos de una persona en su entorno esta influenciada por
elementos como actitudes, soluciones y conceptos que modelan su
conducta. Segun Chiavenato (2009), en términos tedricos, el desarrollo del
personal de una organizacién implica tres estados que se complementan
entre si. Existen tres indicadores que demuestran este proceso:
capacitacion, desarrollo y desempenio. El primer enfoque consiste en la
bldsqueda de formacion y capacitacion continla proporcionada por las
organizaciones a sus empleados, con el fin de abordar los problemas
identificados en sus roles laborales. Esto contribuira significativamente a la
vision y mision corporativa. El segundo indicador tiene como objetivo
fomentar el desarrollo profesional, mediante la planificacion de la
preparacion de los colaboradores para lograr los objetivos a corto y

mediano plazo. El desempeiio laboral se refiere al rendimiento de cada
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empleado en el cumplimiento de sus tareas diarias dentro de la
organizacion. Se evalla a través de revisiones periddicas de su

rendimiento.

k) Retencién de colaboradores:

La gestion de recursos humanos es efectiva cuando los empleados
se encuentran satisfechos a largo plazo dentro de la organizacion. La tarea
implica la correcta gestion y evaluacion de los empleados. La retencion de
empleados requiere prestar atencidén especial a diversos aspectos, como el
estilo de gestidn, las relaciones interpersonales, los programas de
seguridad e higiene, y la seguridad laboral para garantizar la calidad de
vida en la empresa. En Fundo San Fernando S.A., la definicion de
objetivos claros para la retencion del capital humano adn no ha sido
establecida, lo cual dificulta la formulacién de estrategias efectivas para
mantener a los empleados en la organizacion. En este proceso se
identifican tres indicadores relevantes. En primer lugar, la relacion con los
colaboradores, la cual implica establecer vinculos con cada trabajador para
fomentar pautas culturales a nivel grupal y promover la interaccion entre
empleado y empleador. En segundo lugar, la calidad de vida, la cual se
determina por el nivel de ingresos econdmicos y el bienestar del trabajador.
Por ultimo, la higiene y seguridad, que tiene como objetivo principal
garantizar la integridad de todos los miembros a través de charlas de

sensibilizacion para prevenir accidentes y enfermedades.
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2.3.

Definicion de términos basicos

A. Employer Branding: Estrategia integral utilizada por las organizaciones

para gestionar la percepcion positiva de su marca como empleador tanto

internamente como externamente (Ambler & Barrow, 1996, p. 187).

. Marca Interna: Se enfoca en la retencion y satisfaccion de los empleados

actuales mediante el fortalecimiento del compromiso y la alineacion con

los valores organizacionales (Backhaus & Tikoo, 2004, p. 502).

. Marca Externa: Estrategias dirigidas a atraer nuevos talentos a traves de

la mejora de la percepcién publica de la empresa como empleador

(Backhaus & Tikoo, 2004, p. 505).

. Propuesta de Valor para el Empleado (PVE): Combinacion de beneficios

econdémicos, oportunidades de desarrollo profesional y un ambiente de
trabajo positivo que una organizacion ofrece a sus empleados

(Chiavenato, 2011, p. 45).

. Comunicacién Auténtica: Transparencia y consistencia en los mensajes

gue la organizacién comunica a sus empleados y candidatos potenciales,

construyendo una reputacién positiva (Rodriguez, 2022, p. 42).

. Retencién del talento humano: Estrategias y procesos implementados

por una organizacion para identificar, atraer y contratar a individuos

altamente calificados (Chiavenato, 2011, p. 75).

. Motivacion: Factores internos y externos que impulsan a los empleados a

rendir al maximo y a sentirse satisfechos con su trabajo (Martinez Angulo,

Paredes Fonseca, & Peralta Vega, 2018).

57



H. Reconocimientos: Valoracion y apreciacion del trabajo de los empleados,
lo cual refuerza su compromiso con la organizacion (Martinez Angulo,

Paredes Fonseca, & Peralta Vega, 2018).

I. Plan de Carrera: Oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional
gue una organizacion ofrece a sus empleados, permitiéndoles visualizar
un futuro a largo plazo dentro de la empresa (Martinez Angulo, Paredes

Fonseca, & Peralta Vega, 2018).

J. Tecnologias Avanzadas: Uso de plataformas digitales y redes sociales
para mejorar la eficiencia del proceso de reclutamiento y llegar a una

audiencia méas amplia y diversificada (Yildiz & Esmer, 2023, p. 98).
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Capitulo Ill. Hipotesis y variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding y
retencion del talento humano en colaboradores de la Universidad Continental

sede Huancayo - 2024.
3.1.2. Hipotesis especificas

e Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding
y la Colocacioén en colaboradores de la Universidad Continental

sede Huancayo - 2024.

e Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding
y el Desarrollando en colaboradores de la Universidad Continental

sede Huancayo - 2024.

e Existe una relacién directa y significativa entre el Employer branding
y la Retencion en colaboradores de la Universidad Continental sede

Huancayo - 2024.

3.2. Identificacion de las variables

3.2.1. Employer Branding

Definicion conceptual: Segun Martinez, Paredes y Peralta (2018), el
employer branding es la estrategia integral utilizada por las organizaciones para
gestionar la percepcién positiva de su marca como empleador, tanto internamente

entre los empleados actuales como externamente entre los potenciales
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candidatos. Esta estrategia incluye dimensiones como la motivacion, los

reconocimientos y el plan de carrera.

Definicion operacional: Employer Branding, sera medida por medio de
indicadores correspondientes a sus dimensiones: motivacion, reconocimientos y
plan de carrera. Estos indicadores se evaluaran utilizando un cuestionario de
escala Likert, donde los encuestados indicaran su nivel de acuerdo o desacuerdo
con afirmaciones relacionadas con su percepcion de la motivacion proporcionada
por la organizacion, el reconocimiento de su trabajo y las oportunidades de

desarrollo profesional.

3.2.2. Retencion del Talento Humano

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2009), la variable Retencion
del Talento Humano se refiere a la capacidad de una organizacion para mantener
a sus colaboradores a largo plazo mediante practicas efectivas de gestioén de
recursos humanos. Esta variable incluye dimensiones como la relacién con los

colaboradores, la calidad de vida laboral y la seguridad e higiene en el trabajo

Definicion operacional: Sera medida a través de indicadores de las
dimensiones de relacién con los colaboradores, calidad de vida y seguridad e
higiene laboral. La relacion con los colaboradores sera evaluada mediante
indicadores que reflejan la interaccion y la cultura organizacional. La calidad de
vida se medira a través de indicadores relacionados con el ingreso econémico y el
bienestar del trabajador. La seguridad e higiene se evaluara mediante indicadores
de las practicas y programas destinados a proteger la salud y seguridad de los

empleados. Estas dimensiones seran medidas con un cuestionario de escala
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Likert que permitira a los encuestados expresar su nivel de acuerdo o desacuerdo

con diversas afirmaciones relacionadas con cada dimension.

3.3. Operacionalizacién de las variables

En la pagina a continuacion se aprecia la matriz de operacionalizacion de variables.
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Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Employer Branding

) ) ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION MEDICION Y
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
VALORACION
Segun Martinez, Paredes y Employer Branding,
Peralta (2018), el employer serd medida por medio
branding es la estrategia de indicadores A
integral  utilizada por las correspondientes a sus ﬁgzggcé?fos Dellal4 rizcdaillc?é?f
organizaciones para gestionar dimensiones: ORDINAL
la percepcion positiva de su motivacion,
marca como empleador, tanto reconocimientos y plan Escala de
internamente entre los de carrera. Estos valoracién:
empleados actuales como indicadores se -
EMPLOYER externa_lmente .entre los evalugrén .utilizando un E’ggﬁgﬂﬁis Del 5 al 6 1 = Totalmente
potenciales candidatos. Esta cuestionario de escala en desacuerdo
BRANDING . ) . ) _
estrategia incluye dimensiones Likert, donde los 2=En
como la motivacion, los encuestados indicaran desacuerdo
reconocimientos y el plan de su nivel de acuerdo o 3 =Nide _
carrera. Estas dimensiones desacuerdo con acuerdo, ni en
son fundamentales para atraer afirmaciones desacuerdo
y retener talento de alta relacionadas con su Beneficios 4 = De acuerdo
funcionales Del 7 al 11 5 = Totalmente

calidad, asegurando que los
empleados se sientan
valorados y vean

percepcion de la
motivacion

proporcionada por la
organizacion, el

de acuerdo
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oportunidades de desarrollo
dentro de la organizacion.

reconocimiento de su
trabajo y las
oportunidades de
desarrollo profesional.

Nota: Elaboracién propia.
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Tabla 2

Matriz de operacionalizacidén de la Retencidn del talento humano

) ) ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION MEDICION Y
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
VALORACION
Segun Chiavenato Serda medida a través de Escala de
(2009), la variable indicadores de las dimensiones medicion:
Retencién del talento de colocacion de colaboradores, ORDINAL
humano se refiere al desarrollo de colaboradores y
RETENCION conjunto de practicas y retencién de colaboradores. La Escala de
DEL procesos que una colocacion de colaboradores colocacion de valaracion:
TALENTO organizacion sera evaluada mediante  colaboradores Del 1 al 6 * Nunca
HUMANO implementa para atraer indicadores de evaluacién vy » Pocas
y mantener a adaptacion laboral. El desarrollo veces
colaboradores de colaboradores se medira * Aveces
" . L e Muchas
calificados y adecuados mediante indicadores de veces
a sus necesidades. capacitacion, desarrollo . Siempre
Chiavenato enfatiza la profesional y desempefio. La
importancia de la retencion de colaboradores se Desarrollo de
colocacion, desarrollo y evaluara a traves de indicadores  .5aporadores Del 7 al 12
retencion de los de relacion con los
colaboradores, colaboradores, calidad de vida y
sefalando que la seguridad e higiene laboral.
evaluacion y Estas dimensiones seran  Retencion de
capacitacion continua, medidas con un cuestionario de  colaboradores Del 13 al 18

el desarrollo integral de

escala Likert que permitira a los
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habilidades y encuestados expresar su nivel
competencias, Yy la de acuerdo o desacuerdo con
retencion efectiva a diversas afirmaciones
través de un buen relacionadas con cada
ambiente  laboral y dimension

programas de seguridad

son fundamentales para

el éxito organizacional

Nota: Elaboracién propia



Capitulo IV. Metodologia

4.1. Enfoque de investigacion

La presente tesis se enmarca dentro del enfoque cuantitativo. Este
enfoque se caracteriza por su relacion con el idealismo y las corrientes filosoficas
del positivismo y postpositivismo. Segun Ortiz (2015), "el enfoque de investigacion
expresa la direccion general de la investigacion” (p. 20). Esto implica que la
investigacion cuantitativa se basa en la recoleccion y analisis de datos numéricos
para determinar patrones y probar hipétesis. Moisés et al. (2019) afirman que el
enfoque cuantitativo corresponde al paradigma del positivismo, que busca la
objetividad y la generalizacion de los resultados a través de métodos estadisticos
rigurosos. Este enfoque es particularmente adecuado para estudios que buscan

establecer relaciones entre variables de manera precisa y sistematica.

4.2. Tipo deinvestigacion

La tesis se clasifica como una investigacion basica. Segun Vara (2015), las
investigaciones basicas tienen como objetivo "investigar la relacién entre
variables y generar nuevas formas de entender los fendmenos empresariales” (p.
236). Este tipo de investigacidén se centra en ampliar el conocimiento tedrico sin
necesariamente buscar aplicaciones practicas inmediatas. En el contexto de esta
tesis, el objetivo es comprender mejor las dindmicas del employer branding y la
retencién del talento humano, y cdmo estas variables interactian en el entorno de

una universidad privada en Huancayo.

4.3. Nivel de investigacion
El nivel de investigacion de esta tesis es correlacional. Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018), asi como Naupas et al. (2018), sefialan que las
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investigaciones correlacionales se enfocan en estudiar las asociaciones o
relaciones entre las variables. Estas investigaciones no buscan establecer
relaciones causales, sino identificar si existe alguna correlacion entre las variables
estudiadas. Vara (2015) enfatiza que en una investigacion de nivel "correlacional
no se puede analizar la relacion causa-efecto” (p. 246). Por lo tanto, la finalidad
de esta investigacion es determinar si existe una relacion entre el employer
branding y la retencion del talento humano en la universidad estudiada, sin

intentar atribuir causacion directa entre ambas variables.

4.4. Disefio de investigacion

La tesis pertenece al disefio no experimental. Este disefio se caracteriza
por la ausencia de manipulacion deliberada de las variables independientes por
parte del investigador, lo cual permite observar y analizar las relaciones entre las
variables en su estado natural. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el
disefio no experimental "es adecuado para estudios donde el investigador no
puede o no desea manipular las variables" (p. 112). Este disefio es transversal
porque se recolectan datos en un solo punto en el tiempo, lo que facilita la
descripcion y el analisis de las relaciones entre las variables en un momento
especifico. La investigacion es correlacional porque busca identificar y analizar la
relacion o asociacion entre el employer branding y la retencién del talento

humano, sin establecer una relaciéon causal directa.

Figura 1.

Disefio de investigacion correlacional
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02

NOTA: Tomado de Valderrama y Jaimes (2019) “Desarrollo de la tesis”,

pag. 255.

Donde:

M = Muestra de observacion

r = Relacién o correlacion

Ox = Employer Branding

Oy = Retencion del talento humano

4.5. Métodos de investigacion

La tesis sigui6 la guia del método cientifico, fundamental para estructurar la
investigacion de manera sistematica. Segun Cea (2012), “la ciencia avanza no por
verificacion ni por falsacion de las teorias existentes sino por sustitucion de los
paradigmas” (p. 36). Este enfoque permitié avanzar en el conocimiento mediante
la reestructuracion y sustitucion de paradigmas establecidos, adaptando el

estudio a nuevas realidades y contextos especificos.

Ademas, la investigacion se sustentd en los siguientes métodos especificos:

Método de la Observacion

El método de observacién se utilizé para analizar el objeto de estudio en su

entorno natural sin intervencion directa. Este enfoque permitio recopilar datos
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relevantes sobre el employer branding y la retencion del talento humano en la
universidad privada en Huancayo, proporcionando una vision objetiva y detallada

de coémo se manifiestan estas variables en el contexto real.

Método Deductivo

El método deductivo facilitd la construccion de "los estados del arte” en la
investigacion. Este método, caracteristico del enfoque cuantitativo, aplica teorias
generales a casos especificos para derivar conclusiones logicas. Segun
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el método deductivo es esencial para
formular hipotesis y disefar estrategias de recoleccion de datos que puedan ser
verificadas empiricamente (p. 112). En este estudio, el método deductivo permitid
estructurar y analizar la informacion existente sobre employer branding y
retencion del talento humano, aplicandola al contexto especifico de la

universidad.

Método Analitico

El método analitico fue crucial para el estudio detallado de los resultados
de la investigacion. Este método implic6 descomponer los datos en sus
componentes mas basicos para examinarlos a fondo. A través del analisis
detallado, se identificaron patrones, relaciones y tendencias entre el employer
branding y la retencion del talento humano. Este enfoque permitié una
comprension profunda de los datos, facilitando la interpretacion y la generacion

de conclusiones fundamentadas sobre la relacién entre ambas variables.

4.6. Poblaciony muestra

4.6.1. Poblacion
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La poblacién de estudio de esta tesis esta compuesta por 95 trabajadores
de areas administrativas de la Universidad Continental - Campus Huancayo,
ubicada en Av San Carlos 1980, Huancayo 12001. Segun Cordova (2016), la
poblacién “es el conjunto de unidades de observacion bien definidas con
caracteristicas comunes y observables agrupadas con fines de estudio. Se dice
gue una poblacion esta bien definida cuando posee circunscripcion temporal y
espacial”’ (p. 21). En este contexto, los trabajadores administrativos de la
universidad constituyen una poblacién bien definida debido a su ubicacion

especifica y el periodo de tiempo en el cual se realiza el estudio.

Para esta tesis se emplea el muestreo no probabilistico censal debido a la
relativamente pequefia cantidad de la poblacion. seguin Cdérdova (2016), es un
tipo de muestreo no probabilistico en el cual se incluye a todos los miembros de la
poblacién de estudio. En lugar de seleccionar una muestra representativa, se
intenta abarcar a la totalidad de la poblacién para obtener datos completos y
precisos. Este enfoque se utiliza cuando la poblacion es relativamente pequefia y
accesible, permitiendo un analisis exhaustivo y detallado de todas las unidades

de estudio.

El muestreo es censal implica que se toma toda la poblacion como
muestra, permitiendo una mediciéon completa y precisa de las variables en
estudio. Esto asegura que cada unidad de la poblacion sea evaluada, facilitando
una cuantificacion empirica que posteriormente se empleara para llevar a cabo la

encuesta.

4.6.2. Muestra
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La muestra de estudio esta constituida por la totalidad de los 95

trabajadores administrativos de la Universidad Continental - Campus Huancayo.
L. Unidad de analisis

La unidad de analisis es la Universidad Continental - Campus Huancayo,

enfocandose especificamente en los trabajadores administrativos.
M. Tamafo de la muestra

El tamafio de la muestra esta conformado por 95 trabajadores

administrativos.
N. Seleccion de la muestra

Se utiliz6 un muestreo censal, es decir, se incluy6 a toda la poblacion
debido a su tamafio manejable. Este enfoque garantiza la representacion

completa de todas las unidades de observacion dentro del estudio.
Criterios de seleccion
a. Criterios de exclusién:

e Trabajadores administrativos con un minimo de seis meses de

antigiiedad en la Universidad Continental - Campus Huancayo.

e Personal que esté bajo contrato de trabajo permanente y que haya
laborado de manera continua al menos cuatro meses antes del inicio

del estudio.

e Empleados que estén disponibles y que hayan manifestado su
disposicion para participar en el estudio durante el periodo de

recolecciéon de datos.
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e Personal que cumpla con los requisitos establecidos por la
universidad para un empleo permanente, incluyendo la estabilidad
laboral y la no participacion en programas de practicas o contratos

temporales.

b. Criterios de inclusién:

Trabajadores que no desempefien funciones administrativas dentro

de la Universidad Continental - Campus Huancayo.

e Empleados que no hayan estado disponibles durante el periodo de

recoleccién de datos.

e Personal con menos de cuatro meses de antigiedad en la

institucion al momento del estudio.

e Empleados con contrato temporal o en practicas que no posean un

contrato de trabajo permanente.

e Personal que se encuentre en licencia prolongada o ausente por

razones justificadas durante el periodo de recoleccion de datos.

e Trabajadores que no hayan laborado de manera continua en los

ultimos cuatro meses.

4.7. Técnicas e instrumentos de larecoleccion de datos

4.7.1. Técnicas

La técnica empleada para la recoleccion de datos fue la encuesta. Esta
técnica es ampliamente utilizada en investigaciones cuantitativas debido a su
capacidad para recopilar informacién de manera sistematica y estructurada de un
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gran numero de personas. Segun Creswell (2014), la encuesta permite obtener
datos que pueden ser analizados estadisticamente para identificar patrones y
relaciones entre variables. La aplicacion de encuestas es adecuada para este
estudio porque permite obtener una vision detallada de las percepciones y
opiniones de los trabajadores administrativos sobre el employer branding y la

retencion del talento humano en la Universidad Continental - Campus Huancayo.

4.7.2. Instrumento

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el cuestionario.
Segun Hernandez et al. (2014), “un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p. 217). Los cuestionarios
son herramientas efectivas para la recoleccion de datos porque permiten
estandarizar las preguntas y respuestas, facilitando asi el andlisis cuantitativo. En
este estudio, el cuestionario incluy6 preguntas relacionadas con las dimensiones
del employer branding y la retencion del talento humano, utilizando una escala
Likert para medir el grado de acuerdo o desacuerdo de los participantes con
diversas afirmaciones. Esta metodologia asegura la recoleccion de datos precisos
y comparables que pueden ser analizados para identificar tendencias y relaciones

significativas.

FICHA TECNICA DE LA ESCALA DE CUESTIONARIO EMPLOYER

BRANDING:

Tabla 3

Ficha técnica de la escala de cuestionario Employer branding
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Titulo

Contenido

Nombre de la Escala

Autores Originales

Adaptacion y Validacion

Objetivo

Componentes de la

Escala

Formato de la Escala

NGmero de items
Adaptacién del

Instrumento

Fiabilidad del Instrumento

Validez del Instrumento

Fiabilidad en Contexto

Peruano

Cuestionario de Medicion del Employer Branding
Bustamante Herrera Luz Doris - Lozano Levano
Andrea Lizeth

Validado mediante prueba piloto y criterio de
jueces expertos

Medir el employer branding

Beneficios psicologicos

Beneficios econémicos

Beneficios funcionales

Escala tipo Likert:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

12 items

Aplicacion individual a través de formularios de
Google

Alfa de Cronbach: 0.783, N de elementos: 12
Validado mediante prueba piloto y criterio de
jueces expertos

Los resultados indican que la variable "Employer
branding" cuenta con un coeficiente de 0.783, lo
cual segun la escala de confiabilidad da a

conocer el estudio como alta y, por ende, viene a

ser confiable.
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Se utiliza para medir el employer branding en la

Condiciones de Uso

rotacion de personal.

Alfa de Cronbach: 0.783 para 12 elementos.

Nivel de Confiabilidad Adaptado de Bustamante Herrera y Lozano

Levano (2020).

Fuente: Bustamante Herrera, L. D., & Lozano Levano, A. L. (2020). Medicion del
employer branding en la rotacion de personal de HLS Hard-Line Solutions Peru

S.AC.

Resumen de Procesamiento de Cuestionario de Employer

Branding
N N %
Valido 58 100.0
Exchudo 0 .0
Total 58 100.0

Fuente: Datos obtenidos de la prueba piloto de Bustamante Herrera, L.

D., & Lozano Levano, A. L. (2020)

Confiabilidad de Employer Branding

Alfa de Cronbach N de elementos

0.783 12

Fuente: Datos obtenidos de la prueba piloto de Bustamante Herrera, L.

D., & Lozano Levano, A. L. (2020)

El instrumento revel6 que la variable "Employer branding” tiene
un coeficiente de 0.783, lo que, segun la escala de confiabilidad,
clasifica el estudio como altamente confiable, indicando que los

resultados son consistentes y fiables.
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FICHA TECNICA DE LA ESCALA DE CUESTIONARIO DE RETENCION DEL

TALENTO HUMANO:

Tabla 4

Escala de Cuestionario de Retencion del Talento Humano

Titulo

Contenido

Nombre de la Escala

Autores Originales
Adaptacion v Validacién

Objetivo

Componentes

Formato de la Escala

Numero de Items
Adaptacion del Instrumento

Fiabilidad del Instrumento
Validez del Instrumento
Fiabilidad en Contexto

Peruano

Condiciones de Uso

Nivel de Confiabilidad

Cuestionario de Retencidn del Talento Humano

Johana Maybee Papuico Sanchez

Elaboracion propia, asesorado por Dr. Carlos Ruben Palacios
Huaraca

Valorar el nivel de retencién del talento humano

Colocacién de personas (6 items)

Desarrollo de personas (6 items)

Reteniendo personas (6 items)

Escala tipo Likert:
1. Nunca

2. Pocas veces

3. A veces

4. Muchas veces
5. Siempre

1% items

Aplicacién individual v grupal al personal de la empresa Fundo
San Fernando S A.

Alfa de Cronbach: 0.758, N de elementos: 18

Validado mediante prueba piloto v criterio de jueces expertos.
Alta confiabilidad en el contexto peruano, basada en el alfa de
Cronbach de 0.758

Se utiliza para medir 1a retencidn del talento humano en
organizaciones.

Alfa de Cronbach: 0.758 para 18 elementos. Adaptado de
Papuico Sanchez (2018).

Fuente: Papuico Sanchez, J. M. (2018). Retencién del talento humano y
compromiso organizacional de Fundo San Fernando S.A., Lima 2018. Lima, Peru.

Calificacion: El cuestionario se calific6 sumando los valores que se

asignaron a cada item al momento que cada encuestado respondio.
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Interpretacion: La puntuacion adquirida fue interpretada mediante niveles

de acuerdo con la tabla suministrada:

Interpretacion Bajo Medio Alto

Colocacion de personas 6-15 16-19 20-30
Desarrollo de personas 6-11 12-15 16 - 30
Fetenmendo personas 6-16 17-19 20-30

Tomando en consideracion el indice de fiabilidad obtenido mediante el
coeficiente alfa de Cronbach, el cual arroj6 un valor de 0.758, se puede inferir que
el instrumento utilizado para medir la Retencion del Talento Humano posee una

confiabilidad significativa, lo que lo hace apropiado para su implementacion.

Resumen de procesamiento de casos:

Casos N %
Valido 50 100.0
Excluido 0 0.0
Total 50 100.0

Estadisticas de Fiabilidad:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,758 18

4.7.3. Confiabilidad

Se utiliz6 el calculo del coeficiente de confiabilidad de Cronbach con el
software IBM SPSS version 25 para determinar la fiabilidad del instrumento. A

continuacion se presenta la formula y el célculo estadistico asociado.
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Figura 2

Formula de confiabilidad

K %52

= — 1 -
K-1 5%t
Donde:
K = Numero de items
5% = Varianza de cada item
5% = Varianza de la suma de los items-
Tabla 5

Tabla de confiabilidad de Alpha de Cronbach

ESCALA CATEGORIA
r=1 Confiabilidad perfecta
0.90<r<0.99 Confiabilidad muy alta
0.70<r<0.89 Confiabilidad alta
0.60 <r<0.69 Confiabilidad aceptable
0.40<r<0.59 Confiabilidad moderada
0.30<r<0.39 Confiabilidad baja
0.10<r<0.29 Confiabilidad muy baja
0.01 <r<0.09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Nota. Tomado de Cordova (2019) “Instrumentos de investigacion”, pag. 120.

Tabla 6

Resumen de procesamiento de casos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 95 100,0
Excluido? 0 ,0




Total 95 100,0
Nota. Fuente SPSS

En el presente estudio se ha evaluado la confiabilidad del instrumento
mediante el analisis de la consistencia interna de sus items, empleando el
coeficiente alfa de Cronbach. El procesamiento de casos se presenta en la Tabla
6, donde se detalla que se consideraron un total de 95 casos validos, sin excluir

ninguno, lo cual representa el 100% de los datos recogidos

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de la variable Employer branding

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,796 12
Nota. Fuente SPSS.

La Tabla 7 muestra los resultados de la confiabilidad para la variable
"Employer branding". En este andlisis, se obtuvo un coeficiente alfa de Cronbach
de 0.796, lo que indica una buena consistencia interna de los 12 items que
conforman esta variable. Este resultado sugiere que los items utilizados estan
correlacionados adecuadamente y miden de manera consistente el constructo de

"Employer branding".

Tabla 8

Estadistica de fiabilidad de la variable Retencion del talento humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,867 18

Nota. SPSS.
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En la Tabla 8 se presenta el analisis de confiabilidad para la variable
"Retencion del talento humano". El analisis revel6 un coeficiente alfa de Cronbach
de 0.867 para los 18 items de esta variable, lo que sugiere una muy buena
consistencia interna. Este valor indica que los items que componen la escala de
"Retencion del talento humano" estan altamente correlacionados entre si,

proporcionando una medida confiable del constructo.

4.8. Proceso de recoleccion de datos

El procedimiento de recoleccion de datos consistié en varias etapas
cuidadosamente planificadas para asegurar la validez y confiabilidad de la
informacion recopilada. Inicialmente, se disefié un cuestionario basado en las
dimensiones del employer branding y la retencion del talento humano. Una vez
validado, se procedio a la distribucion del cuestionario a los 90 trabajadores
administrativos de la Universidad Continental - Campus Huancayo. La distribucion
se realizo tanto en formato fisico como digital para maximizar la tasa de
respuesta. Se establecioé un periodo de dos semanas para la recoleccion de las
respuestas, durante el cual se enviaron recordatorios periodicos a los
participantes para asegurar una alta tasa de participacion. Al finalizar este
periodo, se recogieron los cuestionarios y se verifico la integridad y completitud de

las respuestas antes de proceder al andlisis de datos.

4.9. Descripcion de analisis de datos

Después de completar la recopilacion de datos mediante encuestas, se
llevd a cabo la tabulacion de la informacion utilizando el software Excel. En esta
fase se llevo a cabo la organizacion y codificacidon de las respuestas con el fin de
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facilitar su posterior analisis estadistico. A continuacion, se procedi6 a realizar el
calculo de las correlaciones y su nivel de significancia con el fin de poner a
prueba las hipétesis formuladas en el estudio. Con el fin de llevar a cabo esta
tarea, se empled la version 25 del software SPSS de IBM. Este software permitio
realizar analisis estadisticos avanzados, como el célculo del coeficiente de
correlacion de Pearson y pruebas de significancia, para determinar la relacion
entre el employer branding y la retencion del talento humano. Los resultados
obtenidos fueron interpretados y presentados en forma de tablas y graficos para

una mejor comprensién y visualizacion de los datos.

4.10. Aspectos éticos

El proyecto seré evaluado por el Comité Institucional de Etica en
Investigacion de la Universidad Continental, siendo esta aprobacion un requisito
indispensable antes de iniciar cualquier actividad de recoleccién de datos. Esta
revision asegura el cumplimiento de las normativas éticas y refleja el compromiso

del proyecto con los principios de integridad y responsabilidad cientifica.

Antes de aplicar el cuestionario, cada participante recibira un documento
de consentimiento informado. Este documento explicara el propésito del estudio,
la naturaleza de la participacién requerida y cualquier posible riesgo o beneficio
asociado. La recopilacion de datos comenzara solo después de que los
participantes hayan leido y firmado este consentimiento, garantizando su

participacion voluntaria y plenamente informada.

Ademas, se implementaran medidas rigurosas para asegurar la veracidad
y confidencialidad de los datos recolectados. Esto incluye el almacenamiento
seguro de la informacién, acceso restringido a los datos solo por el equipo de
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investigacion, y la preservacion del anonimato de los participantes para proteger
su identidad. Se mantendra la integridad de la informacion en todo momento,
asegurando que los datos reflejen con precision las respuestas y opiniones de los

participantes sin alteraciones ni sesgos.

Respetar la informacién proporcionada por los participantes es
fundamental en este proyecto. Nos comprometemos a no utilizar los datos
recopilados para fines distintos a los declarados en el consentimiento informado y
a tratar toda la informacién con el maximo respeto y consideracion hacia las

personas que deciden contribuir a este estudio.

Estas medidas éticas son cruciales para el éxito del proyecto, asegurando
gue se lleve a cabo de manera responsable y respetuosa para todos los

involucrados.
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CAPITULO V:

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Descripcion del trabajo de campo

Para la presente investigacion sobre "Employer Branding y Retencion del
Talento Humano en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo -
2024", se llevd a cabo un trabajo de campo minucioso y cuidadosamente
organizado. La estrategia de recoleccion de datos incluy6 la administracion de dos
cuestionarios distintos: uno centrado en el Employer Branding, con 12 preguntas,
y otro enfocado en la Retencion del Talento Humano, con 18 preguntas. Estos
instrumentos cubrieron aspectos esenciales relacionados con el Employer
Branding y la retencién del talento humano, abarcando dimensiones como los
beneficios psicolégicos, econdmicos y funcionales, asi como la colocacion,
desarrollo y retencién de colaboradores.

La poblacién objetivo de esta investigacion comprendié a 95 trabajadores
administrativos de la Universidad Continental - Campus Huancayo, ubicada en Av.
San Carlos 1980, Huancayo, Junin, Per(. Para asegurar la validez y confiabilidad
de los datos recogidos, se obtuvo la autorizacion del responsable de la institucion,
cumpliendo con los protocolos éticos y administrativos requeridos.

Los cuestionarios fueron digitalizados y distribuidos a través de Google
Forms, lo que permitié una administracién eficiente, segura y amigable con el medio
ambiente. Cada participante recibi0 un enlace por correo electronico para
completar ambos cuestionarios de manera andonima. Este método facilitd la
recoleccion de datos al permitir que los colaboradores respondieran en su propio
tiempo y conveniencia, dentro del plazo de dos semanas. Ademas, se explico

detalladamente el proposito de la investigacion a los participantes, asegurando la
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confidencialidad de sus respuestas y evitando cualquier identificacion personal en
los informes de investigacion.

Durante el periodo de recoleccidon de datos, se enviaron recordatorios
periodicos para fomentar una alta tasa de respuesta y asegurar que se alcanzara
el nimero de respuestas necesario para un analisis estadistico robusto. La tasa de
respuesta fue monitoreada continuamente, y se realizaron ajustes en la
comunicaciéon para maximizar la participacion.

Tras finalizar la recopilacién de datos, se implement6 un procedimiento de
control de calidad con el fin de asegurar la integridad y exactitud de los datos
recopilados. Se llevé a cabo la verificacion de la integridad y coherencia de todas
las respuestas. Los datos fueron descargados y posteriormente organizados para
su analisis mediante el software estadistico IBM SPSS version 25. Se ultilizo el
coeficiente Alpha de Cronbach con el fin de evaluar la fiabilidad de los
cuestionarios, garantizando la consistencia y confiabilidad de los instrumentos
empleados.

El proceso de trabajo de campo meticuloso llevado a cabo posibilité la
obtencion de datos validos y fiables. Estos datos serén esenciales para abordar las
preguntas de investigacién planteadas y lograr los objetivos propuestos en relacion
con el Employer Branding y la retencion del talento humano entre los colaboradores
de una universidad privada en Huancayo. La informacion recopilada y analizada
servira como fundamento sélido para la formulacion de recomendaciones practicas
y tedricas que puedan potenciar las estrategias de Employer Branding y, por ende,

la retencion del talento humano en contextos afines.

5.2. Presentacion y analisis de resultados

Resultados Generales
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Tabla 9

Estadisticos descriptivos participantes por genero

' . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Masculino 51 53,7 53,7
Valido Femenino 44 46,3 46,3
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 9 presenta los datos descriptivos de los participantes clasificados
por género. De los 95 trabajadores encuestados, 51 (53.7%) son de género
masculino y 44 (46.3%) son de género femenino. Esta distribucion muestra una
ligera predominancia de hombres entre los trabajadores administrativos de la
Universidad Continental - Campus Huancayo. La representacion equilibrada de
ambos géneros es importante para asegurar un analisis inclusivo y equitativo en
cuanto a la percepcion del Employer Branding y la retencion del talento humano.

Figura 3

Distribucién por genero de la muestra.
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La Figura 3 ilustra graficamente la distribucion por género de la muestra.

La ligera predominancia masculina (53.7%) en comparacion con la femenina
(46.3%) proporciona una vision clara sobre la composicion de género de los
participantes, lo cual es relevante para el analisis de las diferencias en la
percepcion del Employer Branding y su impacto en la retencion del talento

humano.

Tabla 10

Estadisticos descriptivos participantes por edad

Grupos de Edad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
20-35 16 16,8 16,8
36 -45 40 42,1 42,1
Valido
46 - 65 39 41,1 41,1
Total 95 100,0 100,0
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La Tabla 10 presenta los datos descriptivos de los participantes
clasificados por edad. Los trabajadores se agrupan en tres rangos de edad: 20 a
35 afos (16.8%), 36 a 45 afos (42.1%), y 46 a 65 afios (41.1%). La mayoria de
los participantes se encuentra en los rangos de 36 a 45 afios y de 46 a 65 afnos,
reflejando una predominancia de personas en etapas medias y avanzadas de su
carrera profesional. Este aspecto es significativo para comprender como las
diferentes edades perciben el Employer Branding y su influencia en la retencion
del talento humano.

Figura 4
Distribucién por edad de la muestra

Edad por grupos

a0

Porcentaje

20-35 36-45 46 - 65

Edad por grupos

La Figura 4 muestra la distribucion por edad de la muestra. Se observa que
la mayoria de los participantes pertenece a los rangos de 36 a 45 afios (42.1%) y

de 46 a 65 afos (41.1%), con una menor proporcién en el rango de 20 a 35 afios
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(16.8%). Esta distribucion es crucial para entender las diferentes percepciones y

expectativas relacionadas con el Employer Branding en distintos grupos etarios.

Tabla 11

Estadisticos descriptivos participantes por area de trabajo

) ) ~ Porcentaje
Frecuenci Porcentaj Porcentaj
. acumulad
a e e valido
0
Facilidades y
7 7.4 7.4 7.4
Talleres
Registros y
Administracio 10 10,5 10,5 17,9
Valid n
o] Vive / Viva
) 73 76,8 76,8 94,7
Continental
Docenciay
. 3 53 5,3 100,0
Mentoria
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 11 presenta los datos descriptivos de los participantes
clasificados por area de trabajo. La distribucion se divide en cuatro categorias:
Facilidades y Talleres (7.4%), Registros y Administracion (10.5%), Vive/Viva
Continental (76.8%), y Docencia y Mentoria (5.3%). La mayor parte de los
trabajadores se encuentra en el area de Vive/Viva Continental, lo cual es
significativo para analizar como las distintas areas de trabajo perciben el
Employer Branding y su efecto en la retencién del talento humanao.

Figura 5
Distribucion por area de trabajo de la muestra
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La Figura 5 ilustra la distribucion por area de trabajo de la muestra. La alta

concentracion de participantes en el area de Vive/Viva Continental (76.8%)

destaca la importancia de esta area especifica en el andlisis, mientras que otras

areas como Facilidades y Talleres (7.4%), Registros y Administracion (10.5%), y

Docencia y Mentoria (5.3%) también aportan perspectivas valiosas para el

estudio.

5.2.1. Resultados Descriptivos de las variables

Tabla 12

Baremos de la variable Employer branding

Variable/Dimensién Bajo Medio Alto
V1. Employer branding 12-28 29-44 45-60
D 1: Beneficios psicoldgicos 4-9 10-15 16-20
D 2: Beneficios econdmicos 4-9 10-15 16-20
D 3: Beneficios funcionales 4-9 10-15 16-20

Nota. Baremos se evaluaron en SPSS v25

89



La Tabla 12 presenta los baremos de la variable Employer Branding,

evaluada en tres dimensiones: beneficios psicologicos, beneficios econémicos y

beneficios funcionales. Los baremos fueron calculados y evaluados utilizando el

software estadistico SPSS version 25.

(29-44), y Alto (45-60).

Employer Branding (V1): Se clasifica en tres niveles: Bajo (12-28), Medio

« Beneficios Psicoldgicos (D1): Se clasifica en tres niveles: Bajo (4-9),

Medio (10-15), y Alto (16-20).

o Beneficios Econdmicos (D2): Se clasifica en tres niveles: Bajo (4-9),

Medio (10-15), y Alto (16-20).

o Beneficios Funcionales (D3): Se clasifica en tres niveles: Bajo (4-9),

Medio (10-15), y Alto (16-20).

Tabla 13

Baremos de la variable Retencién del talento humano

Variable/Dimension Bajo Medio Alto
V2: Retencion del talento humano 18-42 43-66 67-90
D 1: Colocacion de colaboradores 6-14 15-22 23-30
D 2: Desarrollo de colaboradores 6-14 15-22 23-30
D 3: Retencion de colaboradores 6-14 15-22 23-30

Nota. Baremos se evaluaron en SPSS v25

La Tabla 13 presenta los baremos de la variable Retencion del Talento

Humano, evaluada en tres dimensiones: colocacion de colaboradores, desarrollo

de colaboradores y retencion de colaboradores. Los baremos fueron calculados y

evaluados utilizando el software estadistico SPSS version 25.
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o Retencion del Talento Humano (V2): Se clasifica en tres niveles: Bajo

(18-42), Medio (43-66), y Alto (67-90).

e Colocacion de Colaboradores (D1): Se clasifica en tres niveles: Bajo (6-

14), Medio (15-22), y Alto (23-30).

o Desarrollo de Colaboradores (D2): Se clasifica en tres niveles: Bajo (6-

14), Medio (15-22), y Alto (23-30).

e Retencion de Colaboradores (D3): Se clasifica en tres niveles: Bajo (6-

14), Medio (15-22), y Alto (23-30).

5.2.2. Resultados sobre la Variable Employer branding

Tabla 14

Estadisticos descriptivos de los niveles de Employer branding

Valido

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Bajo 1 1,1 1,1
Medio 61 64,2 64,2
Alto 33 34,7 34,7
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 14 presenta los datos descriptivos de los niveles de Employer

Branding entre los 95 trabajadores encuestados. De estos, 1 (1.1%) se encuentra

en el nivel Bajo, 61 (64.2%) en el nivel Medio y 33 (34.7%) en el nivel Alto. Esta

distribucion muestra que la mayoria de los trabajadores perciben el Employer

Branding en un nivel Medio, seguido por un grupo considerable que lo percibe en

un nivel Alto. Solo una pequefia fraccion lo percibe en un nivel Bajo.

91



Figura 6
Grafico de niveles del Employer branding
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La Figura 6 ilustra graficamente la distribucion de los niveles de Employer
Branding. La representacion visual confirma que la mayor parte de los
trabajadores percibe el Employer Branding en un nivel Medio (64.2%), con una
proporcion significativa en el nivel Alto (34.7%), y una minima en el nivel Bajo
(1.1%). Esto sugiere que la percepcidon general del Employer Branding en la
Universidad Continental - Campus Huancayo es positiva, con una mayoria de

respuestas en los niveles Medio y Alto.

A. Resultados de la dimension Beneficios psicologicos
Tabla 15

Andlisis estadisticas de la dimension Beneficios psicolégicos

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Medio 69 72,6 72,6
Alto 26 27,4 27,4
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Total 95 100,0 100,0

La Tabla 15 muestra la distribucion de los beneficios psicolégicos

percibidos. De los 95 encuestados, 69 (72.6%) se encuentran en el nivel Medio y

26 (27.4%) en el nivel Alto. No se registraron participantes en el nivel Bajo. Esto
indica que la mayoria de los trabajadores perciben beneficios psicolégicos en un

nivel Medio, con una proporcion notable que los percibe en un nivel Alto.

B. Resultados de la dimensidn Beneficios econdmicos
Tabla 16

Anadlisis estadisticos de la dimensién Beneficios econémicos

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 1 1,1 1,1
Medio 70 73,7 73,7
Alto 24 25,3 25,3
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 16 presenta los datos sobre los beneficios econémicos
percibidos. De los 95 encuestados, 1 (1.1%) se encuentra en el nivel Bajo, 70
(73.7%) en el nivel Medio y 24 (25.3%) en el nivel Alto. La mayoria de los
trabajadores perciben los beneficios econémicos en un nivel Medio, con una

cuarta parte en el nivel Alto y una minima proporcién en el nivel Bajo.

C. Resultados de la dimensién Beneficios funcionales
Tabla 17

Andlisis estadisticos de la dimension Beneficios funcionales
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' ' Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido
Vélido  Bajo 1 1,1 1,1
Medio 71 74,7 74,7
Alto 23 24,2 24,2
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 17 muestra la distribucion de los beneficios funcionales
percibidos. De los 95 encuestados, 1 (1.1%) se encuentra en el nivel Bajo, 71
(74.7%) en el nivel Medio y 23 (24.2%) en el nivel Alto. La mayoria de los
trabajadores perciben los beneficios funcionales en un nivel Medio, con una

proporcion considerable en el nivel Alto y una minima en el nivel Bajo.
5.2.3. Resultados de la variable Retencién del talento humano

Tabla 18

Estadisticos descriptivos de los niveles de la Retencién del talento humano

) ) Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Vélido Bajo 2 2,1 2,1
Medio 65 68,4 68,4
Alto 28 29,5 29,5
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 18 presenta los datos descriptivos de los niveles de retencion del
talento humano entre los 95 trabajadores encuestados. De estos, 2 (2.1%) se
encuentran en el nivel Bajo, 65 (68.4%) en el nivel Medio y 28 (29.5%) en el nivel
Alto. Esta distribucion indica que la mayoria de los trabajadores perciben la

retencion del talento humano en un nivel Medio, seguido por un grupo
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considerable que lo percibe en un nivel Alto. Solo una pequefia fraccion lo percibe

en un nivel Bajo.

Figura 7

Grafico de niveles de la Retencion del talento humano

RetenciondeltalentohumanoVT (Agrupada)
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La Figura 7 ilustra graficamente la distribucion de los niveles de retencion
del talento humano. La representacion visual confirma que la mayor parte de los
trabajadores perciben la retencion del talento humano en un nivel Medio (68.4%),
con una proporcion significativa en el nivel Alto (29.5%), y una minima en el nivel
Bajo (2.1%). Esto sugiere que la percepcidon general de la retencién del talento
humano en la Universidad Continental - Campus Huancayo es positiva, con una

mayoria de respuestas en los niveles Medio y Alto.

A. Resultados de la dimensién Colocacion de colaboradores
Tabla 19

Andlisis estadisticas de la dimensidn Colocacion de colaboradores
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' ' Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido
Valido Bajo 2 2,1 2,1
Medio 70 73,7 73,7
Alto 23 24,2 24,2
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 19 muestra la distribucion de la colocacion de colaboradores
percibida. De los 95 encuestados, 2 (2.1%) se encuentran en el nivel Bajo, 70
(73.7%) en el nivel Medio y 23 (24.2%) en el nivel Alto. La mayoria de los
trabajadores perciben la colocacion de colaboradores en un nivel Medio, con una

proporcion notable en el nivel Alto y una pequefia fraccion en el nivel Bajo.

B. Resultados de la dimension Desarrollo de colaboradores

Tabla 20

Analisis estadisticos de la dimension Desarrollo de colaboradores

_ _ Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido
Vélido Bajo 3 3,2 3,2
Medio 62 65,3 65,3
Alto 30 31,6 31,6
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 20 presenta los datos sobre el desarrollo de colaboradores
percibido. De los 95 encuestados, 3 (3.2%) se encuentran en el nivel Bajo, 62
(65.3%) en el nivel Medio y 30 (31.6%) en el nivel Alto. La mayoria de los
trabajadores perciben el desarrollo de colaboradores en un nivel Medio, con una

tercera parte en el nivel Alto y una pequefia proporcion en el nivel Bajo.
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C. Resultados de la dimension Retencion de colaboradores
Tabla 21

Analisis estadisticos de la dimension Retencidon de colaboradores

' ' Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido
Valido Bajo 2 2,1 2,1
Medio 66 69,5 69,5
Alto 27 28,4 28,4
Total 95 100,0 100,0

La Tabla 21 muestra la distribucién de la retencién de colaboradores
percibida. De los 95 encuestados, 2 (2.1%) se encuentran en el nivel Bajo, 66
(69.5%) en el nivel Medio y 27 (28.4%) en el nivel Alto. La mayoria de los
trabajadores perciben la retencién de colaboradores en un nivel Medio, con una

proporcion considerable en el nivel Alto y una minima en el nivel Bajo.
5.2.4. Resultados tablas cruzadas

Tabla 22
Estadistica de tabla cruzada entre el Employer branding y la retencion del

talento humano

Retencion del talento humano

Bajo Medio Alto Total
Bajo 1 0 0 1
Employer branding Medio 1 55 5 61
Alto 0 10 23 33
Total 2 65 28 95
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La Tabla 22 muestra la relacion entre el Employer Branding y la Retencién
del Talento Humano. De los 95 trabajadores encuestados, 1 trabajador con un
nivel Bajo de Employer Branding también percibe un nivel Bajo de Retencion del
Talento Humano. La mayoria, 55 trabajadores, que perciben un nivel Medio de
Employer Branding también perciben un nivel Medio de Retencién del Talento
Humano. Entre los que perciben un nivel Alto de Employer Branding, 23
trabajadores también perciben un nivel Alto de Retencién del Talento Humano.
Estos resultados sugieren una tendencia positiva donde un mayor nivel de

Employer Branding esta asociado con una mayor Retencién del Talento Humano.

Tabla 23
Estadistica de tabla cruzada entre el Employer branding y la Colocacion de

colaboradores

Colocacioén de colaboradores

Bajo Medio Alto Total
Bajo 1 0 0 1
Employer branding Medio 1 58 2 61
Alto 0 12 21 33
Total 2 70 23 95

La Tabla 23 presenta la relacion entre el Employer Branding y la
Colocacion de Colaboradores. De los 95 trabajadores encuestados, 1 trabajador
con un nivel Bajo de Employer Branding también percibe un nivel Bajo de
Colocacion de Colaboradores. La mayoria, 58 trabajadores, que perciben un nivel
Medio de Employer Branding también perciben un nivel Medio de Colocacion de
Colaboradores. Entre los que perciben un nivel Alto de Employer Branding, 21
trabajadores también perciben un nivel Alto de Colocacion de Colaboradores.
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Estos resultados indican que un mayor nivel de Employer Branding esta asociado

con una mejor Colocacion de Colaboradores.

Tabla 24
Estadistica de tabla cruzada entre el Employer branding y el Desarrollando

de colaboradores

Desarrollando de colaboradores

Bajo Medio Alto Total
Bajo 1 0 0 1
Employer branding Medio 2 49 10 61
Alto 0 13 20 33
Total 3 62 30 95

La Tabla 24 muestra la relacion entre el Employer Branding y el Desarrollo
de Colaboradores. De los 95 trabajadores encuestados, 1 trabajador con un nivel
Bajo de Employer Branding también percibe un nivel Bajo de Desarrollo de
Colaboradores. La mayoria, 49 trabajadores, que perciben un nivel Medio de
Employer Branding también perciben un nivel Medio de Desarrollo de
Colaboradores. Entre los que perciben un nivel Alto de Employer Branding, 20
trabajadores también perciben un nivel Alto de Desarrollo de Colaboradores. Esto
sugiere una relacion positiva entre el Employer Branding y el Desarrollo de

Colaboradores.

Tabla 25
Estadistica de tabla cruzada entre el Employer branding y la Retencién de

colaboradores

Desarrollando de colaboradores
Bajo Medio Alto

Total
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Bajo 0 1 0 1

Employer branding Medio 2 53 6 61
Alto 0 12 21 33

Total 2 66 27 95

La Tabla 25 presenta la relacién entre el Employer Branding y la Retencion
de Colaboradores. De los 95 trabajadores encuestados, 1 trabajador con un nivel
Bajo de Employer Branding también percibe un nivel Bajo de Retencion de
Colaboradores. La mayoria, 53 trabajadores, que perciben un nivel Medio de
Employer Branding también perciben un nivel Medio de Retencién de
Colaboradores. Entre los que perciben un nivel Alto de Employer Branding, 21
trabajadores también perciben un nivel Alto de Retencién de Colaboradores.
Estos resultados muestran que un mayor nivel de Employer Branding esta

asociado con una mayor Retencion de Colaboradores.

5.3. Contrastacion de hipotesis

5.3.1. Hipétesis general

HO: No existe una relacién directa y significativa entre el Employer branding
y la retencion del talento humano en colaboradores de la Universidad Continental

sede Huancayo - 2024.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding y la
retencion del talento humano en colaboradores de la Universidad Continental sede

Huancayo - 2024.

a) Nivel de significancia
Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05)

b) Utilizacion del estadigrafo de la prueba
100



Para elegir el estadigrafo de correlacion, primero se tuvo que
someter los datos recopilados a una prueba de normalidad, el cual se
realizd mediante la férmula de Kolmogorov-Smirnov.

Tabla 26

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?
Estadistico gl Sig.

Employer branding , 100 95 ,020
Beneficios psicologicos ,197 95 ,000
Beneficios econdmicos ,178 95 ,000
Beneficios funcionales , 146 95 ,000
Retencién del talento humano ,079 95 ,169
Colocacion de colaboradores 111 95 ,006
Desarrollo de colaboradores , 120 95 ,002
Retencién de colaboradores ,098 95 ,025

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Ho: Los datos tienen una distribuciéon normal
H1: Los datos no tienen una distribucién normal

e Sip<0.05rechazamos la Ho y aceptamos la H.

e Sip =0.05 aceptamos la Ho y aceptamos la Ha.

c) Lectura del P-valor
Variablel = P valor 0,020 < 0.05 (Los datos no tienen una distribucion

normal)

Variable2 = P valor 0,169 > 0.05 (Los datos tienen una distribucién normal)

Aungue los datos de la Variable Retencién del Talento Humano tienen una
distribucion normal, los datos de la Variable Employer Branding no la tienen. En
analisis estadistico, cuando al menos una de las variables no sigue una

distribucion normal, se considera que las distribuciones son no normales. Por lo
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tanto, se utilizaran métodos estadisticos no paramétricos para analizar la relacion

entre las variables.

Se determina utilizar para la prueba no paramétrica de Rho de Spearman

Tabla 27

Interpretacion de Coeficiente de correlacion.

Coeficiente de correlacion Interpretacion

+1.00 Correlacion perfecta (+) o ()
De+090a+ 0099 Correlacion muy alta (+) o (-)
De+070a+ 0289 Correlacion alta (+) o (-)
De+ 0,40 a+ 069 Correlacion moderada [ +) o (-)
De+020a+ 0239 Correlacion baja (+) o (-)
De+001a+019 Correlacion muy baja (+) o (-)

0 Correlacion nula
Tabla 28

Correlaciéon entre el Employer branding y la retencién del talento humano.

Retencion del

Emplqyer talento
branding
humano
Coeficiente 1,000 660"
Employer de correlacién
branding Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 95 95
Spearman L, Coeficiente o
Retencion del L, ,660 1,000
talento de correlacién
humano Sig. (bilateral) ,000 .
N 95 95

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

Interpretacion:

El andlisis de los datos en la Tabla 28 revela una relacion positiva

moderada entre el Employer Branding y la retencion del talento humano en la
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Universidad Continental - Campus Huancayo (r = 0.660, p = 0.000). Segun la
escala de correlacion de Spearman en la Tabla 23, una correlacion de 0.660 se
clasifica como "moderada”. Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0.000)
es menor que el nivel de significancia alfa de 0.05, lo que indica que esta relacion

es estadisticamente significativa.

Contrastacion:

e a) Serechazala hipoétesis nula (HO): La evidencia respalda el rechazo de
la hipétesis nula (HO) ya que el valor p (nivel de significancia) es inferior al
nivel de significancia previamente establecido de 0.05 (sig. p = 0.000 <
0.05), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.05,

representando un 95% de confianza).

e b) Se acepta la hipotesis alternativa (H1): Se confirma la aceptaciéon de
la hipotesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de
0.05 (sig. p = 0.000 < 0.05), en congruencia con el nivel de confianza

determinado (a = 0.05, equivalente al 95% de confianza).

Conclusion:

Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.000 < a = 0.05),
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que indica que
existe una correlacion significativa y moderada entre el Employer Branding y la
retencion del talento humano en colaboradores de la Universidad Continental
sede Huancayo - 2024. Esto sugiere que las estrategias de Employer Branding
implementadas tienen un impacto considerable en la retencion del talento

humano dentro de la universidad.
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5.3.2. Hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacién directa y significativa entre el Employer branding
y la Colocacion en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo -

2024.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding y la

Colocacion en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 2024.

Nivel de significancia

Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05)

Tabla 29

Correlacion entre el Employer branding y la Colocacién de colaboradores.

Employer  Colocacion de

branding colaboradores
Employer Coeficiente 1,000 , 704**
branding de
correlaciéon
Sig. . ,000
(bilateral)
Rho de N 95 95
Spearman Colocaciéon de Coeficiente , 104** 1,000
colaboradores de
correlaciéon
Sig. ,000
(bilateral)
N 95 95

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

Interpretacion:

El andlisis de los datos en la Tabla 29 revela una relacion positiva alta
entre el Employer Branding y la Colocacion de colaboradores en la Universidad

Continental - Campus Huancayo (r = 0.704, p = 0.000). Segun la escala de
104



correlacion de Spearman en la Tabla 23, una correlacion de 0.704 se clasifica
como "alta". Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0.000) es menor que
el nivel de significancia alfa de 0.05, lo que indica que esta relacion es

estadisticamente significativa.

Contrastacion:

e a) Serechazala hipoétesis nula (HO): La evidencia respalda el rechazo de
la hipétesis nula (HO) ya que el valor p (nivel de significancia) es inferior al
nivel de significancia previamente establecido de 0.05 (sig. p = 0.000 <
0.05), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.05,

representando un 95% de confianza).

e b) Se acepta la hipotesis alternativa (H1): Se confirma la aceptaciéon de
la hipotesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de
0.05 (sig. p = 0.000 < 0.05), en congruencia con el nivel de confianza

determinado (a = 0.05, equivalente al 95% de confianza).
Conclusion:

Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.000 < a = 0.05),
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que indica que
existe una correlacion significativa y alta entre el Employer Branding y la
Colocacion de colaboradores en una universidad privada Huancayo - 2024. Esto
sugiere que las estrategias de Employer Branding implementadas tienen un

impacto considerable en la colocacion de colaboradores dentro de la universidad.

5.3.3. Hipotesis especifica 2
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HO: No existe una relacién directa y significativa entre el Employer branding

y el Desarrollando en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo

- 2024.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding y el

Desarrollando en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo -

2024.

Nivel de significancia

Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05

Tabla 30

Correlacion entre el Employer branding y el Desarrollando de

colaboradores.

Employer Desarrollo de
branding colaboradores
Employer Coeficiente 1,000 ,552**
branding de
correlaciéon
Sig. ,000
(bilateral)
Rho de N 95 95
Spearman Desarrollo de Coeficiente ,552** 1,000
colaboradores de
correlacién
Sig. ,000
(bilateral)
N 95 95

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

Interpretacion:

El andlisis de los datos en la Tabla 30 revela una relacion positiva

moderada entre el Employer Branding y el Desarrollo de colaboradores en la

Universidad Continental - Campus Huancayo (r = 0.552, p = 0.000). Segun la
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escala de correlacion de Spearman en la Tabla 23, una correlacion de 0.552 se
clasifica como "moderada”. Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0.000)
es menor que el nivel de significancia alfa de 0.05, lo que indica que esta relacion

es estadisticamente significativa.

Contrastacion:

e a) Serechazala hipoétesis nula (HO): La evidencia respalda el rechazo de
la hipétesis nula (HO) ya que el valor p (nivel de significancia) es inferior al
nivel de significancia previamente establecido de 0.05 (sig. p = 0.000 <
0.05), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.05,

representando un 95% de confianza).

e b) Se acepta la hipotesis alternativa (H1): Se confirma la aceptaciéon de
la hipotesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de
0.05 (sig. p = 0.000 < 0.05), en congruencia con el nivel de confianza

determinado (a = 0.05, equivalente al 95% de confianza).
Conclusion:

Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.000 < a = 0.05),
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que indica que
existe una correlacion significativa y moderada entre el Employer Branding y el
Desarrollo de colaboradores en una universidad privada Huancayo - 2024. Esto
sugiere que las estrategias de Employer Branding implementadas tienen un

impacto considerable en el desarrollo de colaboradores dentro de la universidad.

5.3.4. Hipotesis especifica 3
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HO: No existe una relacién directa y significativa entre el Employer branding
y la Retencion en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo -

2024.

H1: Existe una relacion directa y significativa entre el Employer branding y la

Retencién en colaboradores de la Universidad Continental sede Huancayo - 2024.

Nivel de significancia

Margen de error del 5% (valor alfa = 0,05)

Tabla 31

Correlacion entre | Employer branding y la Retencion de colaboradores.

Employer Retencién de
branding colaboradores
Employer Coeficiente 1,000 ,558**
branding de
correlacion
Sig. : ,000
(bilateral)
Rho de N 95 95
Spearman Retencion de Coeficiente ,558** 1,000
colaboradores de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 95 95
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

El andlisis de los datos en la Tabla 31 revela una relacion positiva
moderada entre el Employer Branding y la Retencion de colaboradores en la
Universidad Continental - Campus Huancayo (r = 0.558, p = 0.000). Segun la
escala de correlacion de Spearman en la Tabla 23, una correlacion de 0.558 se
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clasifica como "moderada”. Ademas, el valor de significancia bilateral (p = 0.000)
es menor que el nivel de significancia alfa de 0.05, lo que indica que esta relacion

es estadisticamente significativa.

Contrastacion:

e a) Serechazala hipoétesis nula (HO): La evidencia respalda el rechazo de
la hipétesis nula (HO) ya que el valor p (nivel de significancia) es inferior al
nivel de significancia previamente establecido de 0.05 (sig. p = 0.000 <
0.05), que coincide con el nivel de confianza acordado (a = 0.05,

representando un 95% de confianza).

e b) Se acepta la hipotesis alternativa (H1): Se confirma la aceptaciéon de
la hipotesis alternativa (H1) ya que el valor p esta por debajo del umbral de
0.05 (sig. p = 0.000 < 0.05), en congruencia con el nivel de confianza

determinado (a = 0.05, equivalente al 95% de confianza).
Conclusion:

Considerando el nivel de significacion obtenido (sig. p = 0.000 < a = 0.05),
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que indica que
existe una correlacion significativa y moderada entre el Employer Branding y la
Retencion de colaboradores en una universidad privada Huancayo - 2024. Esto
sugiere que las estrategias de Employer Branding implementadas tienen un

impacto considerable en la retencion de colaboradores dentro de la universidad.

5.4. Discusion de Resultados
Respecto al Objetivo General. Los resultados del analisis de datos revelan

una relacion positiva moderada entre el Employer Branding y la retencion del
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talento humano en la Universidad Continental - Campus Huancayo - 2024, con un
coeficiente de correlaciéon de Spearman de 0.660 (p = 0.000). Este hallazgo indica
gue una estrategia de Employer Branding bien estructurada esta
significativamente asociada con un alto nivel de retencion del talento humano. La
correlacion encontrada se clasifica como "moderada” segun la escala de

interpretacion de coeficientes de correlacion.

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Blasco, Rodriguez
y Fernandez (2014), quienes en su estudio sobre la construccion de la marca del
empleador en una entidad financiera multinacional encontraron que una
adecuada estrategia de Employer Branding mejora el sentimiento de pertenencia
y el compromiso de los empleados, con un 89.3% de los empleados conociendo
la campafia de comunicacion interna y mas del 60% reportando un aumento en
su sentimiento de pertenencia. De igual manera, Duran, Moreno y Valenzuela
(2020), en su investigacion sobre el Employer Branding en universidades,
encontraron una correlacién significativa entre una marca soélida y la retencion de
talento académico, lo que es consistente con la correlacion moderada de 0.660
encontrada en nuestra investigacion. Estos estudios destacan que en
instituciones educativas, donde la cohesioén y los valores compartidos son
esenciales, el Employer Branding tiene un impacto directo en la retencion de los
empleados. Aunque la magnitud de la correlacién puede variar segun el contexto
organizacional, nuestros resultados confirman que una fuerte estrategia de
Employer Branding puede mejorar significativamente la retencion del talento

humano.
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Respecto al Objetivo Especifico 1. El andlisis estadistico muestra una
relacion positiva alta entre el Employer Branding y la Colocacion de
colaboradores, con un coeficiente de 0.704 (p = 0.000). Esto evidencia que un
buen Employer Branding es crucial para mejorar la colocaciéon de los
colaboradores en la universidad. La correlacion alta sugiere que los
colaboradores que perciben una marca del empleador fuerte y positiva estan

mejor posicionados dentro de la organizacion.

Estos resultados son similares a los hallazgos de Blasco, Rodriguez y
Fernandez (2014), quienes identificaron una correlacion alta en su estudio
multinacional con un coeficiente de 0.846, lo que subraya la importancia de la
transmision de valores y ventajas de la compafiia a través de la comunicacion
interna. En su estudio, mas del 60% de los empleados reportaron un aumento en
su sentimiento de pertenencia, lo que subraya la importancia de una
comunicacion interna efectiva en el Employer Branding. Garcia (2023) también
reporté una relaciéon positiva alta (r = 0.705) entre el clima organizacional
proambiental y el compromiso afectivo, indicando que un entorno de trabajo
positivo y una cultura organizacional bien definida son esenciales para la
colocacion efectiva de los colaboradores. Los hallazgos de nuestra investigacion
corroboran que el Employer Branding puede influir significativamente en como los
empleados se posicionan y desarrollan dentro de la organizacion, lo que es

fundamental para su colocacién y desempefio.

Respecto al Objetivo Especifico 2. Los resultados indican una relacion
positiva moderada entre el Employer Branding y el Desarrollo de colaboradores,

con un coeficiente de 0.552 (p = 0.000). Esto sugiere que un buen Employer
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Branding influye significativamente en el desarrollo de los colaboradores dentro

de la universidad.

Estos resultados son comparables con los hallazgos de Lopez y Neme
(2020), quienes encontraron una correlacion moderada (r = 0.576) entre el
Employer Branding y el desarrollo profesional de los empleados en
organizaciones de Bogota. Este estudio demostré que la percepcion positiva del
Employer Branding esta vinculada al desarrollo y avance profesional de los
colaboradores. De manera similar, Farfan Salazar y Hernandez Guerrero (2022)
reportaron una correlacién de 0.875, indicando una relacion fuerte entre el
Employer Branding y el desarrollo de colaboradores en la empresa Multiservicios
David’s Sullana. Aunque nuestro estudio presenta una correlacion moderada, los
hallazgos refuerzan la idea de que el Employer Branding tiene un impacto
significativo en el desarrollo de los colaboradores, sugiriendo que las estrategias
de branding deben ser cuidadosamente disefiadas para fomentar el crecimiento y
la formacion continua de los empleados. La comparacion con estudios previos
subraya la relevancia de mantener una marca empleadora sélida para promover

oportunidades de desarrollo y aprendizaje dentro de la organizacion.

Respecto al Objetivo Especifico 3. La relaciéon entre el Employer Branding
y la Retencién de colaboradores mostrd una correlacion positiva moderada, con
un coeficiente de 0.558 (p = 0.000). Esto indica que un buen Employer Branding

puede fortalecer la retencion de los colaboradores dentro de la universidad.

Estos resultados son consistentes con los hallazgos de Pérez Pérez
(2021), quien encontré una correlacion significativa (r = 0.634) entre el Employer

Branding y la retencion del talento humano en la Corporacion ADC Tacna. Este
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estudio validé que una marca empleadora fuerte esta asociada con una mayor
retencion de empleados. De igual manera, Ledn Cueva (2022) report6é una
correlacion positiva media (r = 0.48) entre el Employer Branding y la retencién del
talento humano en la Corporacion SERVIPAC SAC, Pacasmayo. La correlacion
moderada encontrada en nuestra investigacion subraya la importancia de un
Employer Branding efectivo para mejorar la retencion de colaboradores. Estos
estudios complementan nuestros hallazgos y resaltan la importancia de
estrategias de Employer Branding que fortalezcan el sentido de pertenencia y

compromiso de los empleados hacia la organizacion.

Los resultados de esta investigacion confirman que el Employer Branding
tiene una influencia significativa y positiva en la retencién del talento humano, la
colocacion, el desarrollo y la retencion de colaboradores en una universidad
privada en Huancayo. Estos hallazgos son consistentes con estudios previos y
subrayan la importancia de implementar estrategias efectivas de Employer
Branding para mejorar la gestién del talento humano en instituciones educativas.
La comparacion con estudios anteriores resalta tanto las similitudes como las
diferencias, proporcionando una comprension mas profunda de cémo el Employer
Branding puede influir en diferentes dimensiones de la retencién del talento
humano en diversos contextos organizacionales. Estos resultados demuestran
gue un enfoque estratégico y bien disefiado en el Employer Branding puede
mejorar significativamente la percepcion de los empleados sobre su lugar de

trabajo, promoviendo asi su desarrollo profesional y su retencion a largo plazo.
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CONCLUSIONES

Tras la obtencion de los resultados y la finalizacién de la investigacion, se ha

concluido lo siguiente:

La relacion entre el Employer Branding y la Retencion del Talento Humano
ha demostrado ser directa y significativa. Se encontré que existe una correlacion
positiva moderada, con un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.660 (p =
0.000). Esto indica que una estrategia de Employer Branding bien estructurada y
positiva mejora significativamente la retencién del talento humano en la

universidad.

En cuanto a la colocacion de colaboradores, se ha concluido que existe una
relacion positiva alta con el Employer Branding, con un coeficiente de correlacion
de 0.704 (p = 0.000). Esto subraya la importancia de un buen Employer Branding
para mejorar la colocaciéon de los colaboradores dentro de la universidad,
demostrando que los empleados que perciben una marca del empleador fuerte y

positiva estan mejor posicionados y mas satisfechos con sus roles.

Respecto al desarrollo de colaboradores, se ha encontrado una relacién
positiva moderada con el Employer Branding, con un coeficiente de 0.552 (p =
0.000). Este resultado sugiere que un buen Employer Branding influye
significativamente en el desarrollo profesional de los colaboradores, fomentando su

crecimiento y aprendizaje continuo dentro de la organizacion.

Finalmente, en términos de retencidon de colaboradores, se ha determinado
que existe una relacion positiva moderada con el Employer Branding, con un

coeficiente de correlacion de 0.558 (p = 0.000). Esto sugiere que una estrategia de



Employer Branding efectiva puede fortalecer significativamente la retencion de los

colaboradores, mejorando su compromiso y lealtad hacia la universidad.

Los resultados de esta investigacion indican que el Employer Branding tiene
una influencia significativa en diversas dimensiones de la gestion del talento
humano, incluyendo la colocacion, el desarrollo y la retencion de colaboradores en
una universidad privada en Huancayo. Desarrollar y mantener una estrategia de
Employer Branding positiva y bien definida es crucial para mejorar la gestion del
talento humano en la universidad. La implementacion de estrategias que
fortalezcan el Employer Branding puede resultar en una mayor satisfaccion y
compromiso de los colaboradores, beneficiando asi tanto a los empleados como a

la organizacion en su conjunto.

116



RECOMENDACIONES

Implementar y Fortalecer las Estrategias de Employer Branding: Se recomienda
gue la Universidad Continental - Campus Huancayo implemente y fortalezca las
estrategias de Employer Branding para mejorar la retencion del talento humano.
Esto incluye desarrollar una comunicacion interna efectiva que transmita los
valores y la mision de la universidad, destacando los beneficios psicoldgicos,

econdémicos y funcionales que ofrece a sus colaboradores.

Desarrollar Programas de Colocacion y Desarrollo Profesional: Con base en los
hallazgos que indican una relacion positiva alta entre el Employer Branding y la
colocacién de colaboradores, se recomienda la creacion de programas
especificos de colocacion y desarrollo profesional. Estos programas deben
enfocarse en ayudar a los empleados a encontrar roles adecuados dentro de la
organizacion y proporcionar oportunidades de capacitacién continua para

fomentar su crecimiento profesional.

Mejorar el Desarrollo de Colaboradores: Dado que se encontré una relacion
positiva moderada entre el Employer Branding y el desarrollo de colaboradores,
se recomienda que la universidad invierta en programas de desarrollo profesional.
Esto puede incluir talleres, seminarios y cursos de capacitacién que permitan a
los empleados adquirir nuevas habilidades y conocimientos, contribuyendo asi a

Su crecimiento y satisfaccion profesional.

Implementar Medidas de Retencion Efectivas: Se recomienda que la universidad
adopte medidas efectivas para retener a sus colaboradores, basandose en la
relacion positiva moderada encontrada entre el Employer Branding y la retencion

117



de colaboradores. Esto puede incluir el reconocimiento y recompensas por
desemperio, programas de bienestar laboral, y la creacion de un ambiente de
trabajo positivo y de apoyo que promueva el compromiso y la lealtad de los

empleados.

Evaluar y Adaptar Estrategias Continuamente: Se recomienda que la universidad
evalle y adapte continuamente sus estrategias de Employer Branding para
asegurarse de que sigan siendo efectivas y relevantes. Esto puede lograrse
mediante encuestas periddicas de satisfaccion de los empleados, analisis de

feedback y la implementacion de mejoras basadas en los resultados obtenidos.

Fomentar una Cultura Organizacional Positiva: Para maximizar el impacto del
Employer Branding, se recomienda que la universidad fomente una cultura
organizacional positiva que refleje sus valores y objetivos. Esto incluye promover
la transparencia, la comunicacion abierta, y un sentido de comunidad entre los

colaboradores.

Crear un Comité de Employer Branding: Finalmente, se recomienda la creacién
de un comité dedicado a la gestién del Employer Branding dentro de la
universidad. Este comité puede estar compuesto por miembros de diferentes
departamentos y tener la responsabilidad de desarrollar, implementar y evaluar
estrategias de Employer Branding, asegurando asi su eficacia y alineacion con

los objetivos institucionales.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

CONTINENTAL SEDE HUANCAYO - 2024.

Titulo: EMPLOYER BRANDING Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN COLABORADORES DE LA UNIVERSIDAD

- VARIABLES Y .
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
;Qué relacion  existe Determinar la relacion Exist_e una rglacién directa _ ENFO_QU_E
entre ol Employer gue existe enyre el | y significativa entre el | Variable 1 Cuantitativo
branding y retencién del Emploxer branding vy Emplo_y,er branding y | EMPLOYER
talento . _humano  en retencion del talento | retencion del talento BRANDING TIFQ
colaboradores  de  la humano en | humano en colab_oradpres Dlmen5|0p§s: Basica
Universidad Continental col_aborgdores dg la | de . la Universidad | e Be_nefl,cu_)s
sede Huancayo - 20247 Universidad Continental | Continental sede psicolégicos NIVEL:
' sede Huancayo - 2024. Huancayo - 2024 e Beneficios Correlacional
PROBLEMAS OBJETIVOS , . econdémicos
ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS DISERIO:
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¢, Qué relacion existe entre
el Employer branding y la
Colocacién en
colaboradores de la
Universidad  Continental
sede Huancayo - 20247

¢, Qué relacion existe entre
el Employer branding y el

Desarrollando en
colaboradores de la
Universidad Continental

sede Huancayo - 20247

¢, Qué relacion existe entre
el Employer branding y la

Retencion en
colaboradores de la
Universidad Continental

sede Huancayo - 20247

Determinar la relacion que
existe entre el Employer
branding y la Colocacion
en colaboradores de la
Universidad  Continental
sede Huancayo - 2024.

Determinar la relacion que
existe entre el Employer

branding y el
Desarrollando en
colaboradores de la
Universidad Continental

sede Huancayo - 2024.

Determinar la relacion que
existe entre el Employer
branding y la Retencion en
colaboradores de la
Universidad  Continental
sede Huancayo - 2024.

Existe una relacion directa y
significativa entre el
Employer branding y la
Colocacion en
colaboradores de la
Universidad Continental
sede Huancayo - 2024.

Existe una relacion directa y
significativa entre el
Employer branding y el
Desarrollando en
colaboradores de la
Universidad Continental
sede Huancayo - 2024.

Existe una relacion directa y
significativa entre el
Employer branding y la
Retencion en colaboradores
de la Universidad
Continental sede Huancayo
- 2024.

e Beneficios
funcionales

Variable 2
RETENCION DEL
TALENTO
HUMANO
Dimensiones:
e Colocacion de
colaboradores
e Desarrollo de
colaboradores
e Retenciéon de
colaboradores

No Experimental

POBLACION:
90
Colaboradores

MUESTRA:
90
Colaboradores

METODO
GENERAL:
Método
Cientifico

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario

Nota: Elaboracién propia.
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Tabla 32

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de la variable 1

Matriz de operacionalizacion de la variable Employer Branding

ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION MEDICION Y
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
VALORACION
Segun Martinez, Employer Branding, o
Paredes y Peralta sera medida por Escala de medicion:
(2018), el employer medio de Beneficios Del 1 al 4 ORDINAL
branding es la indicadores psicolégicos .,
estrategia integral correspondientes a Escala de valoracion:
EMPLOYER utilizada por las sus dimensiones:
BRANDING organizaciones  para motivacion, 1 = Totalmente en
gestionar la percepcién reconocimientos y desacuerdo
positva de su marca plan de carrera. Beneficios 2 = En desacuerdo
como empleador, tanto Estos indicadores se ~ €CONOMIcos Del 5 al 6 3 = Ni de acuerdo, ni

internamente entre los
empleados  actuales

evaluaran utilizando
un cuestionario de

en desacuerdo
4 = De acuerdo
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como  externamente
entre los potenciales
candidatos. Esta
estrategia incluye
dimensiones como la
motivacion, los
reconocimientos y el
plan de carrera. Estas
dimensiones son
fundamentales  para
atraer y retener talento
de alta calidad,
asegurando que los
empleados se sientan
valorados y vean
oportunidades de
desarrollo dentro de la
organizacion.

escala Likert, donde
los encuestados
indicaran su nivel de
acuerdo o]
desacuerdo con
afirmaciones

relacionadas con su
percepcion de la

motivacion
proporcionada por la
organizacion, el

reconocimiento de
su trabajo y las
oportunidades  de
desarrollo
profesional.

Beneficios
funcionales

Del 7 al 12

5 = Totalmente de
acuerdo

Nota: Elaboracion propia.
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Tabla 33

Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de la variable 2

Matriz de operacionalizacién de la Retencidn del talento humano

) ) ESCALA DE
DEFINICION DEFINICION MEDICION Y
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA D'E
VALORACION
Segun Chiavenato Sera medida a través de
(2009), la variable indicadores de las
Retencion del talento dimensiones de colocacion de Colocacion de D
. ellal6
humano se refiere al colaboradores, desarrollo de colaboradores Escala de
conjunto de practicas y colaboradores y retencion de medicion:
procesos que una colaboradores. La colocacion ORDINAL
organizacion de colaboradores sera
) implementa para atraer evaluada mediante Desarrollo de Escala de
RETENCION y mantener a indicadores de evaluacion y colaboradores Del 7 al 12 valoracion:
DEL TALENTO colaboradores adaptacion laboral. El e Nunca
HUMANO calificados y adecuados desarrollo de colaboradores se e Pocas
a sus necesidades. medird mediante indicadores veces
Chiavenato enfatiza la de capacitacion, desarrollo e Aveces
importancia de la profesional y desempefio. La e Muchas
colocacion, desarrollo y retencién de colaboradores se  Retencion de veces
retencion de los evaluarda a través de colaboradores Del 13 al 18 e Siempre

colaboradores,
seflalando que la
evaluacion y

indicadores de relacién con los
colaboradores, calidad de vida
y seguridad e higiene laboral.
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capacitacion continua,
el desarrollo integral de
habilidades y
competencias, y la
retencion efectiva a
traves de un buen
ambiente laboral vy
programas de
seguridad son
fundamentales para el
éxito organizacional

Estas dimensiones seran
medidas con un cuestionario
de escala Likert que permitira
a los encuestados expresar su
nivel de acuerdo o desacuerdo
con diversas afirmaciones
relacionadas con cada
dimensién

Nota: Elaboracién propia
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Anexo 4: Operacionalizacion del instrumento employer branding

Tabla 34

Variable independiente

CRITERIO DE
VARIABLES DIMENSIONES ITEMS VALORACION INSTRUMENTO
A los colaboradores les resulta facil expresar sus
opiniones en su lugar de trabajo
Los colaboradores se sienten conformes y satisfechos
Beneficios en la empresa
psicolégicos En la empresa existe un ambiente de respeto y
confianza que favorece la unién entre colaboradores.
La empresa lo hace sentir miembro importante de ella 'y 1. Totalmente
gue puede aportar para la mejora de esta. gn desacuergo
La empresa brinda oportunidades de crecimiento y désacuerdo n Técnica
V1: desarrollo profesional. 3 Ni de Encuesta
EMPLOYER La empresa permite el desarrollo de nuevas habilidades aéuerdo ni en
BRANDING Beneficios gue permitan su desarrollo profesional. desacue’rdo Instrumento
. La empresa permite que los colaboradores desarrollen Cuestionario
economicos o L 4. De acuerdo
sus habilidades blandas para el cumplimiento de sus 5 Totalmente
metas personales. dé acuerdo
La empresa brinda capacitacidbn constante por cada
puesto de trabajo.
Los colaboradores reciben el salario justo de acuerdo a
Beneficios sus actividades.
funcionales El pago mensual de los colaboradores es realizado a

tiempo.
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La empresa brinda bonos, comisiones o cualquier otro
tipo de beneficio econdémico a sus colaboradores por el
cumplimiento de metas.

La empresa reconoce el buen desempefio de sus
colaboradores.

Elaboracion propia
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Anexo 5: Operacionalizacion del instrumento retencién de talento humano

Tabla 35

Variable dependiente

CRITERIO DE
VARIABLES DIMENSIONES ITEMS VALORACION INSTRUMENTO
La empresa premia a sus trabajadores por su labor
destacada.
La empresa busca integrar al talento humano en base a
Sus meritos.
. La empresa se encuentra a la vanguardia laboral.
Colocacion de . .
La empresa desarrolla un clima laboral que permita el
colaboradores : ~
mejor desempeiio de sus colaboradores.
La empresa busca integrar al talento humano en base a
su rendimiento. 1. Nunca Técni
V2: El trabajador busca tener un alto desempefio porque se 2. Pocas veces E ecmczti
RETENCION siente comprometido con la empresa. 3. A veces ncuesta
DE TALENTO La empresa otorga programas de capacitacion 4. Muchas Instrumento
HUMANO profesional. veces : :
- . — — ; Cuestionario
La empresa financia capacitaciones en instituciones 5. Siempre

Desarrollo de
colaboradores

especializadas.

La empresa promueve un ambiente motivador para un
buen desemperio laboral.

La empresa ofrece una linea de carrera profesional.

La empresa promueve su formacion profesional

Usted se encuentra motivado laboralmente.

Retencion de
colaboradores

La empresa ofrece un buen clima laboral entre sus
trabajadores.
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La empresa busca la cohesion de sus trabajadores para
conseguir las metas.

El trabajo bajo presion reduce su productividad en su
trabajo.

La monotonia laboral reduce su calidad de vida en el
trabajo.

Usted recibe capacitaciones de higiene industrial por
parte de la empresa de acuerdo a un programa
establecido.

Usted recibe capacitaciones de seguridad por parte de la
empresa de acuerdo a un programa establecido.

Elaboracion propia
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Anexo 6: Instrumento de investigacion

CUESTIONARIO 1

EMPLOYER BRANDING

DATOS PERSONALES Y LABORALES A RELLENAR:

Nombre (opcional):

Edad:

)

Area de Trabajo:

Puesto/Cargo:

Estimado(a) participante,

Género: Masculino () Femenino ( ) Otro (

Agradecemos su participacion en este estudio. Sus respuestas nos ayudaran a
entender mejor la percepcion sobre el Employer Branding en nuestra universidad.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara un conjunto de items relacionados con el Employer
Branding. Por favor, marque con una “X” la alternativa que usted considere

conveniente.

ESCALA DE MEDICION: ORDINAL
CODIGO Escala (?e valoracion _
Categoria Valoracion
Td Totalmente en desacuerdo 1
Ed En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en
3
desacuerdo
De acuerdo 4
Ta Totalmente de acuerdo 5
Alternativas de
PREGUNTAS Respuestas

112,3]4]|5

Dimension 01: Beneficios

psicologicos
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A los colaboradores les resulta facil expresar sus opiniones

oL en su lugar de trabajo
5 Los colaboradores se sienten conformes y satisfechos en la
0 empresa
En la empresa existe un ambiente de respeto y confianza que
03 favorece la union entre colaboradores.
La empresa lo hace sentir miembro importante de ella 'y que
04 puede aportar para la mejora de esta.
Dimension 02: Beneficios economicos
La empresa brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo
0> profesional.
La empresa permite el desarrollo de nuevas habilidades que
0 permitan su desarrollo profesional.
La empresa permite que los colaboradores desarrollen sus
07 | habilidades blandas para el cumplimiento de sus metas
personales.
La empresa brinda capacitacién constante por cada puesto
08 de trabajo.
Dimension 03: Beneficios funcionales
Los colaboradores reciben el salario justo de acuerdo a sus
09 actividades.
10 | El pago mensual de los colaboradores es realizado a tiempo.
La empresa brinda bonos, comisiones o cualquier otro tipo de
11 | beneficio econdmico a sus colaboradores por el cumplimiento
de metas.
15 La empresa reconoce el buen desempefio de sus

colaboradores.

Muchas gracias
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CUESTIONARIO 2
RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Estimado(a) participante,

Agradecemos su participacion en este estudio. Sus respuestas nos ayudaran a
entender mejor los factores que influyen en la retencion del talento humano en
nuestra universidad.

INSTRUCCIONES:

A continuacion, encontrara un conjunto de items relacionados con la retencion del
talento humano. Por favor, marque con una “X” la alternativa que usted considere

conveniente.
ESCALA DE MEDICION: ORDINAL
, Escala de valoracion
CODIGO » -
Categoria Valoracion
N Nunca 1
Pv Pocas veces 2
Av A veces 3
Mv Muchas veces 4
S Siempre 5
Alternativas de
PREGUNTAS Respuestas
1]12[3]4]5
Dimensién 01: Colocacion de colaboradores

01

La empresa premia a sus trabajadores por su labor
destacada.

02

La empresa busca integrar al talento humano en base a sus
méritos.

03

La empresa se encuentra a la vanguardia laboral.

04

La empresa desarrolla un clima laboral que permita el mejor
desempeiio de sus colaboradores.

05

La empresa busca integrar al talento humano en base a su
rendimiento.

06

El trabajador busca tener un alto desempefio porque se
siente comprometido con la empresa.

Dim

ension 02: Desarrollo de colaboradores

07

La empresa otorga programas de capacitacion profesional.
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La empresa financia capacitaciones en instituciones

08 -
especializadas.

09 La empresa promueve un ambiente motivador para un buen
desempeiio laboral.

10 | La empresa ofrece una linea de carrera profesional.

11 | La empresa promueve su formacion profesional

12 | Usted se encuentra motivado laboralmente.

Dimension 03: Retencion de colaboradores

13 La empresa ofrece un buen clima laboral entre sus
trabajadores.

14 La empresa busca la cohesion de sus trabajadores para
conseguir las metas.

15 | El trabajo bajo presion reduce su productividad en su trabajo.

16 | La monotonia laboral reduce su calidad de vida en el trabajo.

17 Usted recibe capacitaciones de higiene industrial por parte de
la empresa de acuerdo a un programa establecido.

18 Usted recibe capacitaciones de seguridad por parte de la

empresa de acuerdo a un programa establecido.

Muchas gracias.
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Anexo 7: Consentimiento Informado

Titulo de la Investigacion: Emplover Branding v Eetencion del Talento Humano en Colaboradores
de una Universidad Privada Huancayo - 2024

Proposito del Eztudio: Usted estd mwitado a participar en un estudio realizado por 1a Facultad da
Puicologia de la Universidad Continental, cuvo objetivo ez determinar la relacion entre el employer
branding v la retencion del talento humane en loz colaboradores de una umiversidad privada en
Huancavo para el afio 2024, Este estudio busca comprender como factores como la percepcion de la
marca del empleador, la comunicacién mtema, loz beneficios laborales v el ambiente de trabajo
mfluyen en la retencion del talento humano.

Procedimientos del Estudio: 51 decide participar, se llevaran a cabo las sigmientes actividades:
1. Aplicacion de un Cuestionano de Emplover Branding.

2. Aphcacion de un Cuestionario de Fetencion del Talento Humane. Cada cuestionario tendra
una duracion aproximada de 25 minutes para completarse.

Riesgos: Participar en este estudio no representa nmgin niesgo para su salud o bienestar fisico y
emocional.

Beneficios: Aungue no hay beneficios directos para usted por participar, los resultados obtemdos
contribuiran a mejorar las estratemias de emplover branding v 1as practicas de gestion en su lugar de
trabajo. Se garantiza la confidencialidad de sus respuestas, v los resultados =2 manejaran de forma
anonima.

Costos vy Compensacion: La participacion en este estudio no generard mngiun costo para usted, m
se offecerd compensacion econdmica por participar.

Confidencialidad: S= garantiza la confidencialidad de su participacién. Todas las respuestas seran
anonimizadas v solo se utilizaran para fines de investigacion. Los datos se almacenaran de forma
segura ¥ solo seran accesibles para el equipoe de mvestigacion.

Derechos del Participante: Tiene derecho a retirarse del estudio en cualquier momento sin ninguna
conzecusncia negativa. Se le proporcionara una copla de este consentimiento informado para zu
registro.

Declaracion y/o Consentimiento: Por medio de la firma de este documente, acepto voluntariamente
participar en el estudio mencionado. He sido informado sobre la naturaleza del estudio, los
procedimientes mvolucrados, los posibles riesgos v beneficios. Entiendo que tengo derecho a
retirarme del estudio en cualquer momento sin perjuicie alguno.

Contacto del Investigador: Para cualquier duda o consulta relacionada con el estudio, puede
contactarse con:

Nombre del Investizador: Brenda MNoelia Mercado Montoya - DINL 72351440
Corren Electronico: mercadobrendanoehiai@email com

Teléfono: G88143337

Nombre del Investigador: Jeanpierre Mendoza Carhuamaca - DINI 71710215

Correo Electronico: jmendozacanficomtinental edu pe
Telefono: 70933363

Brenda Noelia Mercado Montova Jeanpierre Mendoza Carlwamaca
Investigador 1 Investigador 2

Nombres v Apellidos:
Participante
Fecha: / / Hora:
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Anexo 8: Solicitud de aprobacion

Universidad
E Continental

DE A ZACION

Huancayo, 14 de junio del 2024

Sciares:
UNIVERSIDAD CONTINENTAL

Asunio: Autorizacion de use de nombre de
Im empresa y aplicacion del cuestionario.

Estimados. sefiores me dirijo a ustedes en mi calidad de MONICA CONDORI SOTO, JEFA
MACIONAL DE AREA DE VIVE CONTINENTAL a fin de aulorizar al sr JEANPIERRE
MENDOZA CARHUAMACA identificado(a) con DNI 71710216 ¥ BRENDA NOELIA
MERCADO MONTOYA identificado(a) con DINI 72381440, Estudiantes de la MAESTRIA EN
RECURSOS HUMANOS Y GESTION ORGAMIZACIONAL de la Universidad Continemal .
para la aplicacién del cuestionario de la investigacidn que lleva por tiwlo: “EMPLOYER
BRANDING Y RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN COLABORADORES DE UNA
UNIVERSIDAD PRIVADA HUANCAYO - 2024™

Cabe sefialar, que toda esta informacion debe ser uso dnicamente con fines acodémicos.

Sin otro particular, me despido de ustedes. Agradeciendo por su amable mencion.

Alentamente,
firequipa Camsoo
. Lo Incas BN, List . Poflrn sl Pk - Lyt B, N 7 8. Clollnemrny
e | B syt y v (e} S50 0D
5 A1205R0
Saotor fingratuna KL 10,
Comlles s Ligenrt BT, Yk cavTalih S et - Bayla
[ RE ] (e} &30000
Husancays ena
. San Carkos 1980 o Mrencho Mool SN0, Lios Ohvos
(D) 451 £30 (00 T IR0
Ir_ hmin 355, Miraflores
(10 2N P60
unontirental s ro
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Anexo 9: Base de datos Google Forms

https://forms.gle/EeHts5wi6S8{GqJK6

Secc:ién 1de3

EMPLOYER BRANDING Y RETENCION DEL =
TALENTO HUMANO

B I U & T

¥

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la Investigacion: Employer Branding y Retencion del Talemo Humano en Colaboradores de una
Universidad Privada Huancayo - 2024
Proposito del Estudio: Usted esta invitado a participar en un estudio realizado por la Facultad de Psicologia de
la Universidad Continental, cuvo abjetivo es determinar la relacion entre 2l emplover branding v la retencion del
talento humano en los colaboradores de una universidad privada en Huancayo para el afno 2024,
Procedimientos del Estudio: 3i decide participar, se realizaran las siguientes actividades:
1. Aplicacion de un Cuestionario de Employer Branding.
2. Aplicacion de un Cuesticnario de Retencidn del Talento Humano.
Cada cuestionario tendra una duracion aproximada de 25 minutos para completarse.
Riesgos: Participar en este estudio no representa ningun riesgo para su salud o bienestar fisico v emocional.
Beneficios: Aungue no hay beneficios directos para usted por participar, los resultados obtenidos contribuiran
& mejorar |las estrateqgias de employer branding v las practicas de gestion en su lugar de trabajo. 32 garantiza
la confidencialidad de sus respuestas, y los rezultados se manejaran de forma andnima.
Costos y Compensacion: La participacion en este estudio no generara ningldn costo para usted, ni se ofrecera
COMpensacion econdmica por participar.
Confidencialidad: 32 garantiza |2 confidencialidad de su participacion. Todas las respuestas seran
anonimizadas v solo se utilizardn para fines de investigacion. Los datos se almacenarén de forma sequra v
solo seran accesibles para el equipo de investigacion.
Derechos del Participante; Tiene derecho a retirarse del estudio en cualguier momento sin ninguna
consecusncia negativa. Se le proporcionard una copia de este consentimiento informado para su registro.
Declaracian y/o Consentimiento: Por medio de la firma de este documento, acepto voluntariamente participar
en el estudic mencionado. He sido informado sobre |la naturaleza del estudio, los procedimientas involucradas,
|os posibles rizsgos v beneficios. Entisndo que tengo derecha a retirarme del estudio en cualguier momento
zin perjuicio alguno.
Contacto del Investigader: Para cualguier duda o consulta relacionada con el estudio, puede contactarse con:
MWombre del Investigador: Brenda Moelia Mercado Montoya
Mombre del Investigadeor: Jeanpierre Mendoza Carhuamaca

Los datos gue se genersn como producto de la investigacion, asi como la identidad de los participantes seran
preservados y usados Unicamente con fines de investigacion de acuerdo a lo especificado en el Reglamento
General de Investigacién y Codigo de Etica para la investigacion Cientifica de la Universidad Continental
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https://forms.gle/EeHts5wj6S8jGqJK6

CUESTIONARIO DE CULTURA ORGAMIZACIONAL (OCAI)

-

INSTRUCCIOMES:

A continuacion, encontrara las instrucciones para completar el Cuestionaric de EMPLOYER BRANDING. Por
favor, |2alas cuidadosaments antes de comenzarn:

1. Confidencialidad: 2zeguramos la confidencialidad total de sus respuestas. La informacicn recabada sera
utilizadz exclusivamente para fines de investigacicn y no se divulgara suidentidad ni respusstas individuales.
2. Instrucciones de Respuesta: Le pedimos que responda & cada pregunita basandose en su propia
experiencia. Todas las preguntas son importantes v no existen respuestas comectas o incorrectas. Buscamos
su sinceridad para poder realizar un analizis efectiva.

3. Tiempo Estimado de Aplicacién: El tiempo estimade para completar sste cusstionario ez de
aproximadamente 30 minutos. Le sugerimes encontrar un memente tranguilo y sin interrupcicnes para poder
COnCentrarse &n SUs respuestas.

4. Como Responder: Por favor, margue con una "X" en la columna |z aktermativa que usted considera
conveniente, ENTEMDIENDO QUE MO EXISTE RESPUESTA INCORRECTA

Totalmente en desscuerdo 1
En desacuerdo 2
Mi de acuerdo, ni en desacuerde 3
[he acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
Dimension 1°
Totzlmente en .. Endesacuerds  Nide acuerdo, Deacuerde Totalmemte de .
A los colabora_
Los colaborad...
En la empresa ...
La empresa lo ...
Dimension 2 *
Totalmente en .. Endesacuerde  Nide acuerdo, . De acuerde  Totalmente de .

La empresa bri...

Lz empresa pe..

Lz empresa pe..

La empresa bri...
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL-OCQ ¥ i

INSTRUCCIOMES:

A continuacion, encontrara las instrucciones para completar el cuestionario de RETEMCION DEL TALENTO
HUMAMND. Par faver, |ézlas cuidadosaments antes de comenzar:

1. Confidencialidad: Aseguramios la confidencialidad total de sus respuestas. La informacicn recabada serd
utilizada exclusivamente para fines de investigacién vy no se divulgara su identidad ni respuestas individuales.
2. Instrucciones de Respuesta; L= pedimos que responda & cads pregunia basandose en su propia
experienciz. Todas |las preguntas son importantes y no existen respuestas comectas o incorrectas. Buscamos
su sinceridad para poder realizar un analisis efectivo.

3. Tiempo Estimado de Aplicacian: El tiemnpo estimado para completar este cuestionario ez de
aproximadamente 30 minutos. Le sugerimos encontrar un momento tranguilo ¥ sin interrupcicnes para poder
concentrarse en Sus respuestas.

4. Como Responder: Por favor, margus conuna "% en la columna |z alernativa que usted considere
conweniente, ENTEMDIENDO QUE MO EXISTE RESPUESTA INCORRECTA

Munca

Pocas veces
Aveces
bduchas veces

LE I R

Siempre

Dimensian 01 *

Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre

La empresza pr—

Lz empreza bu_

La empresa == .

Lz empresa de._

La empresa bu_

El trabajader b...

Dimension 02 *
Nunca Pocas veces A veces Muchas veces Siempre

La empresa ot

La empresa fin_
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Anexo 10: Base de Datos Excel
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10

Employer branding
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