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Resumen

El presente estudio se titula Employer branding y atraccién laboral de las empresas del sector
retail en la generacion millennial de la ciudad de Chimbote, 2019, tuvo como objetivo de
determinar la relacion del Employer branding con la atracciéon laboral de las empresas del
sector retail en los millennial de la ciudad de Chimbote en el afio 2019. Con una poblacion de
77, 463 millennials; se aplico la formula correspondiente y se obtuvo una muestra de 382
personas a quienes se les aplico un cuestionario para medir ambas variables. La investigacion
se basO en las teorias principales de Ambler y Barrow (1996) para la variable Employer

branding y Aiman-Smith, et.al (2001) para Atraccion laboral.

Los resultados obtenidos fueron significativos para conocer que existia una relacion positiva
entre el Employer branding y la atraccion laboral. Por lo tanto, se comprobd la hipétesis de
investigacion con la prueba estadistica de Correlacion de Pearson, que proporciond una
significancia del 0.01, por lo que se acepta la hipotesis de investigacion. Asi mismo, el
coeficiente de correlacién Pearson=0.305, indica que existe una relacion positiva de nivel bajo

entre las variables.

Por otro lado, se conoci6 que existia una baja percepcion segun los millennials encuestados,
respecto a las técnicas de Employer branding usadas por las empresas retail tomadas en cuenta
para la investigacion, concluyendo que la empresa Tottus (24%) presentaba el nivel méas bajo.
Por otro lado, respecto a la atraccion laboral de los millennials hacia estas empresas, Sodimac
(22%), tenia el nivel de atraccion méas bajo en comparacion de las demas empresas. Finalmente,
se pudo conocer mediante la correlacion de Pearson entre la atraccion laboral y el paquete de
beneficios: psicoldgicos, econdmicos y funcionales que ofrecen las empresas; que el beneficio
funcional era el mas valorado, con un 0,238 de relacion.

Palabras clave: Employer branding, atraccion laboral, millennial, retail.
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Abstract

The present study is titled Employer Brand and job attraction of retail sector companies in the
millennial generation of the city of Chimbote, 2019, aimed to determine the relationship of
Employer Brand with the job attraction of retail sector companies in the millennial of the city
of Chimbote in the year 2019. With a population of 77, 463 millennials; the corresponding
formula was applied and a sample of 382 people was obtained to whom a questionnaire was
applied to measure both variables. The research was based on the main theories of Ambler and
Barrow (1996) for the variable employer brand and Aiman-Smith, et.al (2001) for Workplace
Attraction.

The results were found to know the existence of a positive relationship between the branding
employer and job attraction. Therefore, verify the research hypothesis with the Pearson
Statistical Correlation test, provide a significance of 0.01, so accept the research hypothesis.
Likewise, the Pearson correlation coefficient = 0.305 indicates that there is a positive low level

relationship between the variables.

On the other hand, it was known that there was a low perception according to the millennials
surveyed, regarding the Employer branding techniques used by the retail companies taken into
account for the investigation, concluding that the company Tottus (24%) presented the lowest
level. On the other hand, regarding millennials' job attraction to these companies, Sodimac
(22%) had the lowest level of attraction compared to the other companies. Finally, it was
possible to know through Pearson's correlation between job attraction and the benefits package:
psychological, economic and functional that companies offer; that the functional benefit was

the most valued, with a 0.238 ratio.

Keywords: employer branding, job attraction, millennial, retail.



. Introduccién

En la actualidad cada vez son mas las empresas preocupadas en trabajar técnicas de
marketing enfocadas en el cliente interno, considerado tan importante como el externo.
Resulta indispensable enfocar parte de los esfuerzos en motivar al talento humano a
continuar en la empresa, es decir a retenerlos; para lograr esto existen hoy en dia grandes

tendencias centradas en la gestion de las organizaciones y del talento humano.

Hoy, segun Guthrie (8 February, 2019), desarrollar una marca de la empresa como
empleadora es la mejor alternativa y las corporaciones ya lo vienen haciendo; esta
tendencia consiste en que las empresas desarrollen una imagen corporativa no solo con sus

clientes, sino también proyectada hacia sus empleados; de eso trata el employer branding.

En Espafa, la empresa Great Place to Work (2019) realiz6 el ranking “Best Workplaces
20197, de las cuales las empresas que lo lideraban, fueron: Mapfre, Lilly y Cisco Systems;
habiéndose tomado a 328 empresas de diferentes tamafios y sectores para dicha
investigacion. Asi mismo, en el Perl, segin un estudio de Universum Global (2016),
denominado “Peru’s Most Attractive Employers 2016”; el cual fue realizado a 17 mil
estudiantes de 61 universidades peruanas, arrojé que algunas instituciones como: Sunat,
BCR, BCP, BBVA y Continental; y otras corporaciones extranjeras como: Google y Coca
Cola eran los lugares mas anhelados de los estudiantes para conseguir un trabajo;
evidenciando que la generacién millennial es muy selectiva a la hora de escoger un centro
de trabajo, y por ende la gran importancia que tiene el aplicar estrategias de employer
branding que hagan atractivas a todas las empresas del Pert y del mundo.

Por otro lado, es importante recalcar que el Pert se encuentra dentro de los paises méas
atractivos para invertir en el sector retail, segin Ben-shabat, Moriarty, Mukherjee y Petrova
(2017). Por lo tanto, este es un sector interesante para investigar. Ademas de ello, es de
vital importancia sefialar que este sector a su vez cuenta con cuatro sub sectores tales como:
supermercados, tiendas por departamento, mejoramiento del hogar y centros comerciales.
En un estudio elaborado por Equilibrium (Setiembre, 2018), se menciona cada sub sector
retail con las empresas mas representativas de cada uno de éstos. En el sub sector
supermercados se encuentra el Grupo Falabella con: Hipermercados Tottus; el Grupo

Intercorp (Supermercados Peruanos S.A), con: Plaza Vea y Vivanda; y el Grupo Cencosud



con: Wong y Metro. De igual manera, en el subsector tiendas por departamento se
encuentran: Saga Falabella, Ripley, Paris y Oeschle. Dentro del subsector mejoramiento del
hogar se encuentran empresas del Grupo Falabella, tales como: Sodimac y Maestro; Y el
Grupo Intercorp, con Promart. Finalmente en el subsector centros comerciales, se
encuentran Real Plaza (Grupo Interbank), Inmuebles Panamericana, Megaplaza (Grupo
Arauco y Grupo Wiese) y Open Plaza (Grupo Falabella), entre otros.

Por otra parte, Hernandez (17 de setiembre de 2018) pronosticé para el proximo afio que la
mitad de la fuerza de trabajo activa en nuestro pais seran millennials; personas nacidas
entre los afios 1980 y 2000. La poblacion de esta generacion es de 10 millones,
representando el 35% de la poblacién actual segin PromPeru (2015); por otro lado, esta
generacion conforma un grupo importante para la economia de sus paises debido a las
caracteristicas relevantes de su generacion; como lo es el mayor nivel educativo, cercania
con la tecnologia, tendencia a llevar un estilo de vida saludable y por sus preferencias en
marcas deportivas y tecnoldgicas, segun Villanueva (s.f.) en Datum Internacional. Es
importante saber que en el aspecto laboral poseen algunas caracteristicas, como por
ejemplo: su intolerancia al trabajo rigido; consideran que el respeto a una autoridad debe
ser ganado por los conocimientos que esta persona aporta en la organizacion; aman el
trabajo en equipo, son optimistas, persistentes, no temen decir sus opiniones y sentimientos,

odian no ser escuchados y finalmente, quieren cambiar el mundo y marcar la diferencia.

En el Perd, 32% de las mas de 200 empresas encuestadas en un estudio mantiene el monto
de inversion similar al del afio anterior respecto a actividades de employer branding; lo
preocupante es que otro porcentaje considerable comprendido por el 27% de estas
manifestaban tener un incierto plan de inversidn sobre estas actividades, segun América
Economia (2015). Por tal motivo se hace evidente que aunque muchas empresas tengan un
dinero destinado a trabajar en la mejora de la percepcion de su marca como empleadora,
aun existe un gran nimero de estas que no toman la importancia necesaria a desarrollar

acciones que ayuden a cumplir con dicho objetivo.

En la ciudad de Chimbote actualmente existen 5 empresas consideradas dentro de la
industria retail, pertenecientes al ranking de las 100 empresas con mayor reputacion en el
Pert [ranking publicado por Merco (2018)], las cuales son: Plaza Vea en el puesto 17,
Sodimac en el puesto 24, Saga Falabella en el puesto 27, Supermercados Tottus en el

puesto 34 y finalmente Ripley en el puesto 57.



Cada 8 de 10 millennials de esta ciudad consideran que no existen lugares atractivos para
trabajar, puesto que las empresas chimbotanas no aportan ningin valor atractivo para
fortalecer sus experiencias laborales; por otro lado, perciben que en Lima existen muchas
mas oportunidades laborales, y por lo tanto, empresas mas atractivas las cuales podrian
agregar valor a su experiencia laboral, siendo para ellos muy importante que la empresa

donde trabajen sea reconocida y con buena reputacion.

En definitiva, podemos darnos cuenta que es una necesidad averiguar cuéles son los
aspectos del employer branding que deben cultivar las empresas y qué es lo que realmente
buscan los millennials de estas. Entonces, ante esta realidad se plantearon algunas
interrogantes, como: ¢ Cudl es la relacion del employer branding con la atraccion laboral de
las empresas del sector retail en la generacion millennial de la ciudad de Chimbote 2019?,
¢Cual serd la percepcién que tienen los millennials respecto al employer branding de las
empresas del sector retail en Chimbote 2019? y, Cdmo seran los niveles de atraccién de

los millennials chimbotanos hacia las empresas del sector retail en Chimbote 2019?

Sumado a esto, se encontraron antecedentes en Argentina, donde Gémez, Ruibal, Salom y
Stanta (2016), con su tesis de pregrado, de enfoque cualitativo y disefio explicativo-
descriptivo concluyeron que lo que motiva al personal a quedarse en las empresa son, como
nombramos anteriormente, las propuestas de valor y la concordancia entre lo que la
empresa promete ylo que realmente hace. Esto provoca sentimientos de acompafiamiento y
trasparencia para los empleados. Asi como se mencion6 en Chile, Liu (2015) en su tesis de
posgrado, de enfoque cuantitativo y disefio transversal simple se utilizaron las pruebas
KMO vy la prueba de Barlett; concluy6 que los jovenes millennials no logran percibir que
las empresas brinden un equilibrio entre su vida personal y laboral, momentos de
relajacion, actividades de ocio, etc. Es por ello que las empresas, actualmente estan fallando
en conectar laboralmente con dicha generacion. Como mencion6 Liu, los millennials
representaran el 50% de la fuerza laboral para el 2020 y el 75% para el 2030; de tal modo,
las empresas deberan estar enfocadas en como introducirlos a la fuerza laboral, por lo que
estas ya estan implementando técnicas para adaptarse a las caracteristicas de dicha

generacion.

En Espaiia, Vilas (2015) en su tesis de pregrado, con disefio descriptivo, en donde se utilizd
la prueba no parameétrica Mann-Whitney y Kolmogorov-Smirnov, concluyé que las

dimensiones mas apreciadas son: Valor de Desarrollo, que viene ser lo a gusto que se



sienten trabajando para alguna empresa. Valor Econémico, al poseer un empleo estable.
Valor de Vida Privada, es decir, trabajar en una empresa que les brinde un equilibrio entre
lo laboral y personal. Es evidente que a las personas les resulta mas atractivo trabajar para
una organizacion que les brinde equilibrio en su vida diaria al otorgarles horarios flexibles,
lo que generara trabajadores libres de estrés y preocupaciones que se enfocaran con mayor

atencion a sus funciones laborales.

Nuevamente en Espafia, Horstmann y Martin (2018) en su articulo cientifico, concluyeron
que el empleador debe esforzarse principalmente en brindar a sus empleados una grata
experiencia en la empresa, como si estos fueran un producto, cuyo atractivo se origina con
la propuesta de valor o los beneficios ofrecidos. La eficacia de la gestion del talento
dependerd de que estos beneficios conecten con los empleados, asi como concluyeron
Bussin y Mouton (2019) en Sudaéfrica, en su articulo cientifico de enfoque cuantitativo y
disefio trasversal en el que utilizaron la prueba Rho de Spearman con una significancia del
0.01 y un valor de 0.537, concluyen que el trabajador es lo que da vida a una empresa, por
lo que se le debe brindar una grata experiencia mediante algin valor agregado en el aspecto
laboral. EI employer branding se ha convertido en algo beneficioso, siendo un proceso que

guiard a la empresa al éxito.

Figueroa (2014), en Colombia, en su articulo cientifico, concluyé que el uso de
compensaciones, reconocimiento de méritos, etcétera, son las estrategias mas utilizadas o
las que maés les funcionan a las principales empresas del sector minero en el pais, para la
retencion de sus empleados. De igual manera en Espafia, donde Vidal, Cordon y de la Torre
(2015) en su articulo cientifico aplicaron la Prueba T-Test; donde concluyeron que la
técnica de ofrecer la posibilidad de repartir el sueldo acorde a como lo decida el empleado,
teniendo la posibilidad de recibir una parte de su retribucién de manera monetaria y la otra
mediante productos o servicios ofrecidos por la empresa, se ha convertido en una técnica
que aporta un valor agregado que genera el éxito y la diferenciacion de las organizaciones
que aplican esta técnica con las que no lo hacen.

Finalizando el &mbito internacional, en Polonia, Figurska y Matuska (2013) en su articulo
cientifico, concluyeron que una empresa que actia con transparencia, mostrandose al
exterior con todos sus aspectos positivos se convertird en una empresa atrayente, habiendo

creado para los futuros aspirantes, un buen lugar de trabajo. Por lo que es vital priorizar el



aprovechamiento de la marca empleadora como una estrategia de gestion de recursos

humanos, teniendo la ventaja de conseguir a los mejores talentos a menor costo.

En el &mbito nacional, en Lima, Villani (2017) en su tesis de pregrado, de disefio
descriptivo con un enfoque cualitativo interpretativo llego a la conclusion que la atraccion y
retencion depende fundamentalmente de las gestiones y los beneficios que las empresas

ofrezcan a los empleados y futuros empleados, de acuerdo a su perfil generacional.

De igual modo en Lima, Granados, Avila y Vento (2017) en su tesis de pregrado, de disefio
descriptivo y de tipo estudio caso, observaron a la empresa ABD que se encuentra en buen
posicionamiento, en donde los practicantes actuales de dicha empresa se sintieron atraidos a
postular a un puesto de trabajo dentro de ésta. Ellos tenian grandes expectativas que
esperaban encontrar y que los motivo a postular a la organizacién, por ciertos beneficios

percibidos, tales como: econdmicos, psicoldgicos y funcionales.

A pesar de que a nivel nacional existieron escasos antecedentes del tema, se evidenci6 que
hay empresas trabajando en desarrollar y mejorar su employer branding, por lo que les
termind resultando conveniente a la hora de atraer y retener al talento humano. Se pudo
observar que ya hay empresas bien percibidas, puesto que se preocupan en ofrecer

beneficios de diversos aspectos a sus colaboradores.

Para conocer a detalle sobre las variables de estudio, Ambler & Barrow definieron al
employer branding como ‘’La comunicacion y el desarrollo de la cultura organizacional de
una empresa para dar valor a esta como marca empleadora en el mercado, siendo la
empresa un paquete de mdaltiples beneficios clasificados en funcionales, econémicos y

psicoldgicos’” (1996)

La marca del empleador implica promover, tanto dentro como fuera de la empresa, una
visién clara de lo que hace que una empresa sea diferente y deseable como empleador. Se
hablé de Employer Branding como una herramienta para atraer a nuevo talento humano y
asegurar al talento ya perteneciente en la organizacion, buscando asi comprometerlos con la

cultura y los principios de la empresa. (Backhous & Tikoo, 2004)

Del mismo modo Sullivan (2004), definié al Employer Branding como una estrategia que
sera beneficiosa para la organizacién por largo plazo, creando la gran posibilidad de que la

marca pueda administrar la percepcion del talento perteneciente a la organizacion y a los



futuros talentos humanos. A la vez se manifestd que la marca empleadora es el conjunto de
caracteres perceptibles e imperceptibles que les ofrecerd la empresa. (Redaccion Gestion,
2015, agosto 20; Tanwar y Prasad, 2017).

ElI Employer Branding es un tema existente a nivel internacional que se viene
implementando por las empresas nacionales, ya que se generé con el pasar de los afios
competitividad entre organizaciones, por lo que ésta estrategia resulto clave al beneficiarse

con el mejor talento humano.

Basandose en la teoria de Ambler y Barrow, las dimensiones que se utilizaron para la
variable Employer Branding, fueron; Beneficio Psicolégico, Econdémico y Funcional.

Para la dimensién de Beneficio Psicoldgico se describieron los aspectos imperceptibles
brindados por la empresa (Ambler y Barrow, 1996) en donde se tomaron como indicadores
el compromiso de marca, la satisfaccion laboral, la ética organizacional y finalmente el

clima laboral, los cuales fueron definidos a continuacion:

Para definir el compromiso, Fransesc, sostuvo al respecto que el compromiso trata de cuan
conectados estemos emocionalmente con nuestra area de trabajo, con los subordinados,
directivos y hasta con la organizacién; viéndose reflejado en la dedicacion, integracion y
motivacién del trabajador (5 de enero de 2016) Para Kotler y Keller (2006), una marca es
un producto o un servicio que afade ciertas caracteristicas para diferenciarse de alguna
manera del resto de los productos o servicios destinados a satisfacer la misma necesidad.
En resumen, el compromiso de la marca es un indicador importante a la hora de conocer la
relacién que la organizacion se preocupa o interesa, por tener con sus trabajadores y cuan

identificados logran sentirse éstos en su centro de trabajo.

Por otro lado, la satisfaccion laboral para Wisniewski, Schunk, Martinez y Misue (2015) se
entiende como el sentimiento de complacencia o bienestar que el colaborador exterioriza a
través de su trabajo; que se da como consecuencia de la interaccién entre el entorno, el
trabajador y los mecanismos del trabajo. Asi como dicen Shkolnikova, Yugay y Pankevich
(2017), de que la satisfaccién laboral es considerablemente vista como un factor
significativo en la eficiencia de una organizacion, ayuda a desarrollar el potencial del

talento humano vy, por lo tanto, a influir en la calidad de los servicios brindados.



La ética organizacional para Soto y Cérdenas (2007) es el conjunto de normas y principios
que rigen el comportamiento de una persona en su dia a dia al tomar decisiones respecto a
la confidencialidad, la honradez, justicia y la integridad en las actividades de la empresa.
Hoy en dia las empresas sufren constantes problemas respecto a sus colaboradores, ya que
no conocen los principios que poseen éstos; por lo que aplicar capacitaciones, socializacion
entre compafieros, etcétera; ayudara a controlar dicho problema y asi cuidar sus beneficios

a largo plazo.

Segun Baker (17 april, 2018) el clima laboral es como los trabajadores perciben el ambiente
de trabajo en el que pertenecen, en un momento dado. Dicho de otra manera, el clima
laboral es imperceptible; se puede observar en la interrelacion entre trabajadores y en su
productividad dentro de la empresa. (Ortiz y Cruz, 2008)

Para la dimensién de Beneficio Econémico se describié la manera en la que el empleado
seria premiado en base a su desempefio dentro de la empresa (Ambler y Barrow, 1996. En
los cuales se tomaron como indicadores la remuneracion salarial y los incentivos, los que

fueron definidos a continuacion:

La remuneracién salarial segun Kappel (7 February, 2018) es el total de pagos en efectivo y
no en efectivo que el empleador le da a un empleado a cambio del trabajo que ejecuta para
su empresa. Es claro que los trabajadores al sentirse incentivados econdmicamente se
pudieron desenvolver eficientemente en su centro de trabajo, pero es aca en donde se dice
que la remuneracion esta ligada con los resultados; puesto que un empleador no paga un
sueldo elevado si no ve primero que éste empleado haya producido con eficiencia en la
empresa, causando asi la variabilidad del pago de remuneraciones (Hidalgo, 2011).

Por otro lado, los incentivos son considerados herramientas gerenciales que han demostrado
generar gran impacto en la satisfaccion laboral y, por ende, en el aumento de la
productividad y en el mejoramiento de la calidad de servicio en funcion de lo que el
empleado puede ofrecer al cliente. (Aguilar, Pérez y Madriz, 2012). Los incentivos han sido
estrategias que han relacionado la motivacion brindada a los trabajadores con el desempefio
de éstos. Tomasello (2017)

Para culminar con los indicadores de ésta dimension se concluye que los colaboradores ya

no esperan tanto un aumento de sueldo para sentirse motivados o valorados (Orianna, 2015)



esperan reconocimientos, beneficios sociales y  equilibrio; logrando asi que los
colaboradores actlen a favor de la productividad de la empresa.

Para la dimension de Beneficio Econdmico se describio la forma en la que la organizacion
ofrecio de manera mas perceptible al colaborador beneficios respecto a las funciones que
desempefie en si. (Ambler y Barrow, 1996), en los cuales se tomaron como indicadores la
flexibilidad horaria, linea de carrera, capacitacion técnica y el desarrollo personal; los que

fueron definidos a continuacion:

Para Forsey (26 June, 2018) un horario de trabajo flexible es aquel en el que no se establece
una jornada de trabajo rigida, por ende, permite a los empleados un nivel de autonomia para
crear sus propios horarios y encontrar un equilibrio entre la vida laboral y personal que les
funcione. El poseer un horario flexible logra un sentimiento de libertad dentro de la
empresa, incentivando a un desempefio alto pero existiendo la posible brecha de falta de

comunicacion entre colaboradores.

Segln Baltes (1999), la flexibilidad horaria es un acuerdo mediante el cual los empleados
estan autorizados a decidir el momento del dia en que inician y detienen su trabajo, por lo
general en torno a una banda de horas clave donde cada empleado debe estar presente. Este
tema se volvio algo necesario de adaptar en las empresas, solo si querian permanecer en la
vanguardia. Esta forma de incentivo se volvid u estrategia para retener al talento humano,
mejorar la percepcion hacia la empresa y aumentar la productividad, por lo que es un hecho

en las empresas de hoy en dia brindar la facilidad en los horarios a sus colaboradores.

Con respecto a la linea de carrera, segun Universia Pert (30 de junio de 2017), es una
herramienta que utilizan las empresas para retener el talento y, al mismo tiempo, una de los
beneficios méas valorados por los trabajadores, debido a que ven un futuro prometedor y se

esmeran por seguir desarrollandose.

Nufez, Grande y Pedrosa (2012) nos dicen que la linea de carrera es el esfuerzo continuo,
organizado y formalizado que reconoce que las personas son un recurso de vital
importancia para las organizaciones, abarcando la sucesion de actividades laborales y de
puestos de trabajo desempefiados por una persona a lo largo de su vida y las actitudes y las

reacciones asociadas que experimenta.



Asi también, la capacitacién es una actividad cuyo objetivo es el de ampliar los
conocimientos del colaborador con el fin de entrenarlo para que este pueda desarrollar
eficientemente sus funciones; esta accion educativa le permite al trabajador el beneficio de

su desarrollo como profesional. (Grados, 2007)

Para Heathfield (8 December, 2018) es una técnica practica para ensefiar las destrezas, el
conocimiento y las competencias necesarias para que los empleados realicen un trabajo
especifico dentro del lugar de trabajo. Del mismo modo, Pardo y Diaz (2014) nos dicen que
la capacitacion puede ser entendida como uno de los procesos de talento humano que
facilita adquirir y perfeccionar habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con
respecto a actividades laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento
dentro y fuera de la organizacion para el mejoramiento de su calidad de vida. El capacitar,
para la empresa, constituye una de las mejores inversiones, no es un gasto innecesario, se
ve reflejado en un mejor desempefio del personal y en mejores resultados para la empresa, y

en definitiva dara enormes beneficios.

Finalizando con los indicadores, Arias, Portilla y Villa (2008) nos dijeron que el desarrollo
personal es un proyecto de vida, en el cual el individuo se compromete consigo mismo a
alcanzar la excelencia en todas las areas de la vida, para lograr un equilibrio armonico que
le permita expresar a plenitud su potencial como ser humano, y asi vivir una vida llena de

satisfacciones.

En segundo lugar, se conocid a detalle sobre la variable de Atraccién laboral, que viene a
ser una actitud o afecto positivo general expresado hacia una organizacion y hacia la
visualizacion de la organizacion como una entidad deseable con la quien desearia iniciar o

mantener algun tipo de relacion. (Aiman-Smith, Bauer y Cable, 2001)

Al mismo tiempo Berthon, Ewing y Hah (2005) conceptualizaron el atractivo del
empleador como “los beneficios previstos que un empleado potencial ve en trabajar para
una organizacion especifica. Finalmente se pudo decir que la atraccion laboral es un
sentimiento que genera un impulso de querer formar parte de una organizacion, el cual
mide intencion de postulacion, costo beneficio, la intencion de permanencia y la intencion

de recomendacién de ese lugar.

Iniciando la definicion de nuestra dimension, intencion de postulacién, The Business

Communication (10 October, 2019) publicé que es la pretension del buscador de empleo, el



cual ofrece vender su trabajo y servicio para obtener una devolucion. Esta dimensién
permitié conocer qué tan dispuestos estarian los futuros trabajadores respecto a postular o
no a una determinada empresa, pudiendo de esta manera conocer las preferencias que

tienen éstos al momento de elegir un puesto de trabajo.

Definiendo nuestra segunda dimension, Aguilera (Julio/Diciembre, 2017) definio al costo
beneficio como la apreciacion de una idea para la toma de decisiones. Para asi conocer lo
que nos cuesta tomar dicha decision y nuestros posibles beneficios, siendo de gran ayuda
para el momento de la eleccién. El costo beneficio en ésta investigacion, hace referencia a
las cosas que una persona esta dispuesta a dejar por alguna oportunidad laboral. Estas

fueron el espacio geogréfico, el centro laboral y la zona de confort.

El espacio geografico, como primer indicador, fue definido por Gorter y Nijkamp (2015)
quienes dijeron que es el espacio de accion de individuos, hogares y empresas que se
relacionan entre si y con el medio ambiente que los rodea. Este indicador sirvid para
conocer qué tan dispuestos se encuentran los millennials de dejar su espacio geografico y

todo lo que a éste respecte, por la oportunidad de trabajar en una empresa del sector retail.

Como segundo indicador, se tuvo al centro laboral, el cual Salazar (23 de Octubre de 2012)
lo definié6 como el “’lugar o area ocupado por una persona dentro de una organizacion,
empresa 0 entidad donde se desarrollan una serie de actividades las cuales satisfacen
expectativas, que tienen como objetivo, garantizar productos, servicios y bienes en un
marco social’’. Este indicador, tuvo como funcion medir la disposicion de los millennials
de dejar su centro de trabajo actual por la oportunidad de laborar en alguna de las empresas
del sector retail de la ciudad de Chimbote en el afio 2019.

Finalizando con los indicadores de ésta dimensién, Wilding (17 November, 2018) nos dice
que la zona de confort se refiere a una temperatura Optima. Pero psicol6gicamente
hablando, es un estado en el que una persona se siente a gusto y en control de su entorno.
En la investigacion, este indicador tuvo como funcién medir la disposicion que presentan
los millennials de dejar de lado un clima de estabilidad para asumir un campo de trabajo
desconocido o novedoso en alguna de las empresas del sector retail de la ciudad de
Chimbote en el afio 2019.

Continuando con nuestra tercera dimension de intencion de permanencia, Para Curbelo,

Pérez y Montero (Marzo/Junio, 2016), la decisién de permanencia puede ser causado por
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dimensiones un tanto afectivas, asi como las relacionadas con los costos de permanencia.
La decision de permanecer en una organizacion devela las actitudes y valoraciones que
desarrollan los colaboradores hacia estas, las cuales son reflejo de sus interacciones y su
quehacer laboral. En lo que se refiere a intencion de permanencia, es la voluntad que tiene
un trabajador o futuro trabajador, respecto al tiempo en el que este estaria dispuesto a
quedarse dentro de la empresa. Esta dimension puede ser medida al preguntarle al futuro
trabajador respecto a la intencion que éste tenga en base a su durabilidad en la empresa; si

tiene pensado en una renuncia o si éste planea una renovacion de contrato.

El primer indicador de esta dimension fue la renuncia, se dice que la renuncia es un acto de
disposicion del trabajador, irrevocable, incondicional y definitivo. (Tomaya, 2016). Es
decir, es la separacion del colaborador con su centro de trabajo. Es la decisién que toma al
desear abandonar una empresa por diversos motivos, sea por una nueva propuesta de

trabajo, un mejor salario, por no sentir comodidad respecto a sus compafieros, etcétera.

El segundo indicador es la renovacion de contrato, el cual otorga la opcion de extender el
contrato por plazo de tiempo adicional. Si el vencimiento original se pacta, la clausula de
renovacion dispone la opcion de extension (Silverio, 2016). A diferencia de la renuncia, la
renovacion de contrato es la decision que toma la empresa de querer mantener a un talento
humano dentro de la organizacion, pero también podemos entenderlo como el deseo que

puede tener un posible postulante a una empresa respecto a su futuro dentro de ella.

Se concluy6 las teorias con la cuarta y Gltima dimension que es la intencion de
recomendacion, la cual segin Dos Santos (2016), la intencion de recomendacién influye
sobre las actitudes de los clientes potenciales, estd asociada a los comportamientos de
compra. Esta dimension fue entendida como la disposicion del trabajador o futuro
trabajador de sugerir una determinada empresa a un amigo o familiar, para que éste inicie
una relacion laboral en dicho lugar. Es cuanto valoramos a una organizacion para poder
recomendar a un familiar 0 amigo a que pertenezca a dicha empresa; la confianza,
admiracion o afecto respecto a una empresa generard el marketing boca a boca entre

individuos.
Ante lo sefialado anteriormente, resulté tentativo plantearse la siguiente interrogante:

¢Cual es la relacion del Employer branding con la atraccion laboral de las empresas del

sector retail en la generacion millennial de la ciudad de Chimbote 2019?
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A continuacion conoceremos las razones por las cuales se procedié a la investigacion. Esta
investigacion tuvo una justificacion conveniente, pues ayudo6 a determinar la relacion del
Employer branding con la atraccion laboral de las empresas del sector retail en los
millennials de la ciudad de Chimbote en el afio 2019, ademas, ésta sirvio para conocer cual
es la percepcion que tienen los millennials Chimbotanos de las empresas de este sector y
cudles fueron las principales empresas de la ciudad en las que esta generacion anhelaba

desarrollarse profesionalmente hablando.

La investigacion tuvo una justificacion de relevancia social, puesto a que sirve de aporte
para las empresas de la ciudad de Chimbote y de todas partes del Per(; pues permitié
conocer a detalle una de las mas modernas tendencias en la gestion de las organizaciones,
siendo el Employer Branding una variable que marcé la diferencia entre una empresa y
otra, se facilito la informacion sobre las caracteristicas de empresa ideal para los

Millennials Chimbotanos.

Por otro lado, tuvo una justificacion de implicacién practica, puesto que facilita
informacién importante y necesaria, la cual fue resultado de la aplicacion del instrumento
de evaluacion, haciendo posible que gracias a estos se pudiera solucionar la problemética

observada a nivel internacional y nacional.

Finalmente, la investigacion tuvo una justificacion de valor tedrico, ya que con la
informacién obtenida se logro llenar un vacio debido a la escasa informacion existente
sobre este tema en el ambito local. La cual permitio conocer a mayor escala a los

Millennials de la ciudad de Chimbote y las aspiraciones laborales que estos tienen.

Para esta investigacion se plantearon dos hipétesis, una de estas fue la hipotesis alternativa,
la cual suponia que existiria relacion entre el Employer Branding y la atraccion laboral de
las empresas del sector retail en los millennials. Por otro lado, también se planted la
hipétesis nula, la cual presumia que no existiria relacion entre el Employer Branding y la

atraccion laboral.

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion del
Employer branding con la atraccion laboral de las empresas del sector retail en los
Millennials de la ciudad de Chimbote en el afio 2019. Para obtener dicha informacion se
plantearén algunos objetivos especificos, estos fueron: Analizar la percepcién que tienen

los millennials respecto al Employer Branding de las empresas del sector Retail en la
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ciudad de Chimbote, posteriormente analizar los niveles de atraccion de los Millennials
hacia las empresas del sector Retail en la ciudad de Chimbote, y finalmente, determinar la

relacién existente entre Employer Branding y la Atraccion Laboral para los Millennials en
las empresas del sector Retail de la ciudad de Chimbote.
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I1. Método

2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion presentd un disefio no experimental y transversal. La mayoria de los
disefios no experimentales son de naturaleza retrospectiva y a veces se les llama
investigacion "ex post facto” (después del hecho) (Bagley y Panacek, 2007). Simplemente
se describié un grupo o examino las relaciones entre grupos previos. Los grupos no se

asignan al azar y el investigador no manipula una variable independiente.

Transversal: es un tipo de disefio de estudio observacional, el investigador no altera el
estado de manifestacion. Mide el resultado y la exposicion en la poblacion, y puede estudiar

su asociacion en un momento determinado (Singh, 2016)

Nivel de la investigacion
En este punto, respecto al nivel de investigacion, esta fue: Correlacional Simple- Aplicada.
La investigacién correlacional significa asociacion; mas exactamente, es una disposicion de

la medida en que dos variables estan relacionadas entre si (McLeod, 14 January, 2018)

Esquema:
/' ':I Dénde:
. ) M= Muestra
\. T O1= Variable 1
0O2= Variable 2

r = relacion entre las dos variables
Enfoque o tipo
Esta investigacion pertenecié a un enfoque cuantitativo, pues se encuestd a un gran nimero
de individuos y aplicaron técnicas estadisticas para reconocer patrones generales en las
relaciones de los procesos, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar
teorias. (Rhodes, 13 October, 2014)
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2.2. Operacionalizacion de variables
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA D E
OPERACIONAL MEDICION
'Employer Branding es la Bl emmlover brandie eS Compromiso de Ia marca
Py 1 de To de Ia mploye S . . . Satisfaccion del empleado
comumeacion y el desarro strate d las Beneficios psicologicos . .
a0 © gl usaca por Etica organizacional
cultura organizacional de una organizaciones para generar O
empresa para dar valor a esta . g Clima laboral
una percepcion positiva de Re racion salarial
EMPLOYER | ¢omo marca empleadora en el dicha marca ,con el fin de Beneficios econormicos - .
mercado ,siendo la empresa un Incentivos Ordinal
BRANDING o ) atraer al talento humano. Para Flexibilidad horari
paquete de I_m]nples beneficios esto se deben tener en cuenta nea d
clasificados en ciertos beneficos tales como Linea de cartera
i Smi _ _ _ Beneficios fincionales Capacitacion tecmica
_ ﬁ?m.:mnfles,econonncos ¥ psicologicos,economicos y
psicologicos”. (Ambler & Barrow, fincionales. Desarrollo personal
1996)
El atractivo de una organizacidn es| La atraccion laboral es un Intencion de postulacion -
una actitud o afecto positivo sentimiento que genera un —
general expresado haciauna  |impulso de querer formar parte _ Geografico
o . o Costo beneficio Centro laboral
ATRACCION organizacion y hacia la de una organizacion, el cual
LABO visualizacion de la organizacion mide la ntencidn de Zoma de Ccfnﬁm Ordinal
como una entidad deseable conla| permanencia, intencién de Intencién de permanencia R_e{rmncm
quien desearia miciar 0 mantener | recomendacion, intencion de Renovacion de corirato
c . . Y . Recomendacion a amigos
algim de relacion . (Aiman- stulac sto benefic . .
.txpo relacion. ( po 101.1y COSO DENECIO Intencién de recomendacion . )
Smith et al , 2001, p. 221). de trabajar en ese lugar. Recomendacidn a fimmliares

Elaboracion propia
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo
2.3.1. Poblacion

Martinez, Gonzéles, Bastos, Bonamigo y Duquia (2014) La poblacién es el conjunto de
personas que cuentan con caracteristicas en comun, pertenecientes a una zona geografica
especifica. La poblacidn objetivo es de la cual se obtuvieron resultados y conclusiones para
el desarrollo de la investigacion.

La poblacion, segun la Oficina General de Tecnologias de la Informacion del Ministerio de
Salud estaba conformada por N= 77,463 personas que pertenecian a la generacion

millennial del distrito de Chimbote en el afio 2019.
2.3.2. Muestra

Ldpez (2004) hacia referencia a la muestra como un subconjunto en la que se realiza la
investigacion, manifestando que existen procedimientos para obtener la cantidad de los
componentes de la muestra como férmulas, I6gica y otros que se vera mas adelante. La
muestra es una parte representativa de la poblacion.

Para identificacion de la muestra que se utiliz6 en base a nuestra poblacion finita, se derivo

con la siguiente férmula:

Dénde: N = N*Z2*p*q

N= 77,463 (N-1)*E?+Z2*p~*q
Z=95%: 1.96 _ 77,463 * 1.962* 0.5 * 0.5
p=0.5 N 77463 1) * 0,052+ 1.962% 0.5 * 0.5
g=0.5

E= 5%: 0.05 =6

La muestra del estudio fue aplicada mediante la técnica de muestreo probabilistico aleatorio
simple. Este tipo de muestreo garantiz6 que todos los individuos que componen la
poblacién tuvieran la misma oportunidad de ser incluidos en la muestra. Esto significd que
la probabilidad de seleccion de un sujeto de estudio "x" fue independiente de la
probabilidad que tuvieron el resto de los sujetos que formaron parte de la poblacion
objetivo. (Otzen y Manterola, 2017) Por lo tanto el instrumento de evaluacion fue aplicado
a 382 personas de la generacién millennial del distrito de Chimbote con un rango de edad

caracteristico (19-39 afios de edad).
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2.3.2.1. Criterios de Inclusion

Se incluyeron en el proyecto de investigacion a las personas que pertenecieron a la
generacion Millennials, nacidas entre los afios 1980-2000, las cuales estaban entre los 19-

39 afos de edad.
2.3.2.2. Criterios de Exclusién

Se excluyeron del proyecto de investigacion a las personas que no pertenecen a la
generacion Millennials, nacidas fuera de los afios 1980-2000, las cuales eran menores de 19

afios y mayores a 39 afios de edad.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica de recoleccion de datos

Para la ejecucién del presente estudio, se empled la técnica de la encuesta, la cual fue
aplicada a la muestra de estudio que estuvo conformada por 382 personas de la generacion
millennial del distrito de Chimbote, con la que se obtuvieron resultados que sirvieron de
informacidn principal para conocer la percepcion de los Millennials en base al Employer

branding de las empresas del sector retail y su relacion con la atraccion laboral de éstos.
2.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos del presente estudio, se aplic6 un cuestionario que midio la
percepcion de los millennial frente al Employer branding y la atraccion laboral de las
empresas del sector retail en el Distrito de Chimbote (Hipermercados Tottus, Saga
Falabella y Sodimac Home Center), la cual contd con 25 interrogantes derivadas de 7
dimensiones. Dicho cuestionario fue medido mediante la herramienta denominada escala de
Likert.

Los sujetos de estudio tuvieron la opcién de calificar a cada empresa tomada del sector
retail con ciertos puntajes explicados a continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo.

2= En desacuerdo.

3= Indiferente.

4= De acuerdo.

5= Totalmente de acuerdo.
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2.4.3. Validez

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que
pretende medir. Al respecto sefiala que la validez es un concepto del cual puede obtenerse
evidencias relacionadas con: el contenido, el criterio y el constructo. (Jaramillo y Osses,
2012). Para ello, en la investigacion se procedid a hacer la validacion del instrumento de
evaluacion por juicio de expertos, considerando a tres docentes expertos en el tema de
estudio, los cuales levantaron las observaciones necesarias y posteriormente dieron el visto

bueno a dicho instrumento.

2.4.4. Confiabilidad

Se utilizo el Alpha de Cronbach para conocer la fiabilidad del instrumento de evaluacion.
Segun Dennick y Tavakol (2011) el Alpha de Cronbach mide la fiabilidad o la consistencia
interna. La confiabilidad es qué tan bien una prueba mide lo que deberia. El alfa de

Cronbach le dira si la prueba que ha disefiado mide con precision la variable de interés.

Donde:

o = Alfa de Cronbach K E Vi

K = Numero de items X=—|1—-———
. . ) K-1

Vi = Varianza de cada item

Vt = Varianza del total

Los valores obtenidos del coeficiente fueron interpretados segin los rangos mostrados a
continuacion:

o> 0,9 excelente

oc> 0,8 bueno

oc> 0,7 aceptable

oc> 0,6 cuestionable

oc> 0,5 malo

x<= 0,5 inaceptable

2.5. Procedimiento

Para la recoleccion de datos se emple0 la técnica de la encuesta, de la cual se recogieron los
datos obtenidos por la muestra seleccionada para el estudio. Inmediatamente se buscd a tres
expertos del tema para realizar la validacion del instrumento segun correspondia, quienes

contrastaron cada item expuesto en dicho cuestionario. Seguidamente se aplico la encuesta
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a los millennials del distrito de Chimbote, de forma personal y virtual. Dicha informacién
nos representard la percepcion de los millennials con respecto a las empresas del sector
retail del distrito de Chimbote y la atraccion que éstas presenten para dicha poblacion. Se
conocera finalmente las respuestas obtenidas previamente codificadas, las cuales se
transferiran a una base de datos y se prepararan para su analisis mediante el programa
informéatico Microsoft Excel e IBM SPSS Stadistics v. 26. Las fuentes de datos aplicadas
para la presente investigacion fueron de tipo primaria, ya que se recolecté la informacion de

diversos apuntes de investigacion.

2.6. Método de analisis de datos
Una vez realizado el trabajo de campo se ingresaron y procesaron los datos recolectados
utilizando el programa Microsoft Excel e IBM SPSS Stadistics v. 26, el cual sirvio para

hallar los resultados de la investigacion, los cuales se transformaron en graficos y tablas.

Andlisis de datos inferenciales

Segun Prion y Haerling (2014) el coeficiente de Correlacion de Pearson es una medida de
la covarianza de las dos variables dividida por el producto de su desviacion estandar. Para
un coeficiente de correlacion, estamos interesados en como dos variables varian en relacion
entre si (similar a la relacion lineal entre X e Y en un gréfico). Puede tomar valores entre -1
y +1. El coeficiente de correlacion de Pearson es un indice de facil ejecucion e igualmente,
de facil interpretacion. Digamos, en primera instancia, que sus valores absolutos oscilan

entre 0y 1.

2.7. Aspectos éticos

En la investigacion se tomd en cuenta la ética, puesto que se respetaron las Normas APA en
el proceso de desarrollo del informe, la autoria y las referencias bibliograficas; la
confidencialidad, ya que no se reveld ni divulgo la informacion obtenida para cualquier otro
fin; la libre participacion, puesto que los sujetos de estudio participaron sin presion alguna,
se les informo el fin que tuvo la investigacion; el anonimato, por lo que se respeto y oculto

la identidad de los participantes.
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1. Resultados

Objetivo General: Determinar la relacion del Employer Branding con la atraccion laboral
de las empresas del sector Retail en los Millennials de la ciudad de Chimbote en el afio
2019.

Tabla 1:
Correlacion del Employer Branding con la atraccion laboral de las empresas del sector

Retail en los Millennials de Chimbote 2019.

Correlaciones

EE AL

EB Correlacidn de Pearson 1 305

Sig. (hilateral) a00

M 382 3az2
AL Carrelacian de Pearsan ,305“ 1

Sig. (hilateral) 000

¥ g2 382

** La correlacidan es significativa en el nivel 0,01

(hilateral}.

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.
Interpretacion:

En la tabla 1 se mostr6 que existia una relacién baja entre las variables de estudio Employer
Branding y Atraccion Laboral, con un nivel de significancia del 0.01. Asi mismo al aplicar
la correlacion de Pearson entre ambas variables de estudio se hizo evidente que existia una

relacién del 0,305 entre ambas variables, pero que sin embargo estas eran bajas.
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Objetivos Especificos:
Objetivo N° 1: Analizar la percepcion que tienen los Millennials respecto al Employer
Branding de las empresas del sector Retail.
Tabla 2:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto al Employer Branding de las
empresas del sector Retail

. TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
OPINION N ‘ % N % N %
MUY BAJO 97 25% 98 26% 84 22%
BAJO 90 24% 58 15% 96 25%
INTERMEDIO 71 19% 76 20% 64 17%
ALTO 67 18% 81 21% 75 20%
MUY ALTO 57 15% 69 18% 63 16%
TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracion: Propia.

Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto al Employer Branding
de las empresas del sector Retail

* MUY BAJO =BAJO =INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO
25% 24% 26%
0 -—

15%

19% E‘f’ 18%

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 1: Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto al Employer Branding de
las Empresas del Sector Retail.

Fuente: Tabla 2

Interpretacion:

La Figura 1 mostro que la percepcion de los Millennials chimbotanos respecto al Employer
Branding que aplicaban las empresas del Sector Retail que se tomaron en cuenta para la
investigacion, tenian en su mayoria un nivel bajo. Dentro de estas se encontraba que el
nivel méas bajo de todos lo tenia la empresa Tottus, (24%) la que comparada a las otras dos
empresas en investigacion la dejaban en ultimo lugar. Asimismo la empresa que mejor

percepcion tenia era Saga Falabella con un nivel alto del (21%)
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Objetivo N° 2: Analizar los niveles de atraccion de los Millennials hacia las empresas del

sector Retail en la ciudad de Chimbote.

Tabla 3:
Niveles de atraccion laboral de los Millennials chimbotanos hacia las empresas del sector
Retail
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
Ne % N©° % Ne° %

MUY BAJO 93 24% 89 23% 86 23%
BAJO 71 19% 76 20% 83 22%
INTERMEDIO 75 20% 71 19% 72 19%
ALTO 75 20% 82 21% 65 17%
MUY ALTO 68 18% 64 17% 76 20%
TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

Niveles de atraccién laboral de los Millennials Chimbotanos hacia
las empresas del sector Retail

*MUY BAJO =BAJO ®=INTERMEDIO =ALTO m=MUY ALTO

24% 23% 23% 990
B 19% 20% 20% 22%

)
18% p— R - . 19% 20%

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 2: Niveles de atraccion laboral de los Millennials Chimbotanos hacia las empresas
del sector Retail.

Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

La Figura 2 mostré que los niveles de atraccién laboral de los Millennials Chimbotanos
hacia las empresas del sector Retail, especificamente hacia empresas como Tottus, Saga
Falabella y Sodimac, tenian un nivel muy bajo. Resaltando que la empresa Sodimac (23%)
es la menos atrayente para nuestra poblacion, la més atrayente de estas mencionadas

anteriormente era Saga Falabella (21%) con un nivel alto.
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Objetivo N° 3: Determinar la relacion existente entre Employer Branding y la Atraccién
Laboral para los Millennials en las empresas del sector Retail de la ciudad de Chimbote.
Tabla 4:

Relacion del Employer Branding con la atraccion laboral de las empresas del sector

Retail en los Millennials de Chimbote 2019. (A nivel dimension)

EMPLOYER BRANDING | ~TRACCIONLABORAL

BENEFICIO PSICOLOGICO 0,218
DIMENSIONES | BENEFICIO ECONOMICO 0,219
BENEFICIO FUNCIONAL 0,238

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboraciéon: Propia.

Beneficio Psicoldgico I=

0,2 18
: S ATRACCION

Beneficio Econdmico

Beneficio Funcional

Figura 3: Relacién del Employer Branding con la atraccion laboral de las empresas del
sector Retail en los Millennials de Chimbote 2019. (A nivel dimension)

Fuente: Tabla 4

Interpretacion:

En la figura 3 se evidencio que al relacionar los niveles de atraccion con cada dimension de
Employer Branding, el Beneficio funcional (flexibilidad horaria, linea de carrera,
capacitacién técnica y desarrollo personal) era la que generaba mayor atraccion en los

Millennials Chimbotanos encuestados, con un 0,238 de relacién.
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Tablas a nivel dimension
Variable 1: Employer Branding

Dimensidn 1: Beneficios Psicoldgicos

Tabla 5:
Tabla de Beneficios Psicologicos
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
N | % N ] % N [ %

MUY BAJO 84 22% 95 25% 91 24%
BAJO 103 27% 83 22% 64 17%
INTERMEDIO 85 22% 75 20% 93 24%
ALTO 61 16% 81 21% 75 20%
MUY ALTO 49 13% 48 13% 59 15%
\ TOTAL 382 100% 382 100% 382 100% \

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracion: Propia.

Beneficios Psicologicos percibidos por personas de la generacion
Millennials

MUY BAJO =BAJO =INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO
27%
25% 24%  24%
209 21% — 20%

16% )¢ 17% — o
pe— 13% b1 15%

2206 T 22% — 22%

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 4: Beneficios Psicoldgicos percibidos por personas de la generacion Millennials
Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

En la figura 4 se mostrd que la empresa Sodimac es la mejor percibida por los millennials
chimbotanos con respecto a los beneficios psicoldgicos que esta brinda, pues alcanza

niveles muy altos (15%) en comparacion a las otras empresas en comparacion.
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Dimensién 2: Beneficios Econdmicos

Tabla 6:
Tabla de Beneficios Econdmicos

OPINION TOTTUS FALS:\ISS_LA SODIMAC

N© % N° % N° %
MUY BAJO 82 21% 100 26% 103 27%
BAJO 109 29% 124 32% 117 31%
INTERMEDIO 61 16% 57 15% 50 13%
ALTO 87 23% 46 12% 44 12%
MUY ALTO 43 11% 55 14% 68 18%
TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

Beneficios Econdmicos percibidos por personas de la generacion
Millennials

MUY BAJO =BAJO =INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO
32% 31%

0
% 26% T 21%

23% — -

21% — -
W 16% 0
15% o, 14% 13% 1206 '

11% 12%
HUTIIRLUL

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 5: Beneficios Econdmicos percibidos por personas de la generacion Millennials
Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

En la figura 5 se hace evidente que con respecto a los beneficios econdmicos percibidos por
los millennials Chimbotanos, la empresa Tottus fue aquella que tuvo un nivel alto (23%)

respecto a la percepcidn de estos beneficios.
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Dimensién 3: Beneficios Funcionales

Tabla 7:
Tabla de Beneficios Funcionales
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
N° % N° % N° %

MUY BAJO 94 25% 78 20% 130 34%
BAJO 116 30% 114 30% 51 13%
INTERMEDIO 54 14% 65 17% 69 18%
ALTO 52 14% 52 14% 83 22%
MUY ALTO 66 17% 73 19% 49 13%
TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracién: Propia.

Beneficios Funcionales percibidos por personas de la generacién
Millennials

*MUY BAJO =BAJO =INTERMEDIO =ALTO m=MUY ALTO

34%
30% 30% _

= 20%

17% — 6 18%
14% 14% ' 13% 13%

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

22%

Figura 6: Beneficios Funcionales percibidos por personas de la generacion Millennials
Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

En la figura 6 se muestra que la empresa Sodimac es la mejor percibida por los millennials
Chimbotanos con respecto a los beneficios funcionales que esta brinda: flexibilidad horaria,
linea de carrera, capacitacion técnica y desarrollo personal. Mostrando que se encuentra

mejor posicionada con un nivel alto (23%).

26



Variable 2: Atraccion Laboral

Dimensioén 1: Intencion de Postulacion

Tabla 8:
Tabla de Intencion de Postulacion
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
N | % N° | % N | %

MUY BAJO 57 15% 36 9% 41 11%
BAJO 68 18% 50 13% 58 15%
INTERMEDIO 84 22% 86 23% 74 19%
ALTO 117 31% 137 36% 129 34%
MUY ALTO 56 15% 73 19% 80 21%
\ TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracién: Propia.

Intencién de Postulacion de los Millennials Chimbotanos hacia las
empresas del sector Retail

*MUY BAJO =BAJO =INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO

22%

18% e f 19% 19%

15% T < 1o/ e w 15%
= I | 1306 4% 1 | e I 13% 13%
o — 11%
(0]

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 7: Intencién de Postulacion de los Millennials Chimbotanos hacia las empresas del

sector Retail

Fuente: Tabla 8

Interpretacion:

En la figura 7 se muestra que la empresa Sodimac, segun los millennials Chimbotanos fue
la mas Ilamativa para postular (21%), por otro lado la intencién de postulacion méas baja fue

hacia la empresa Tottus (15%).
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Dimensién 2: Costo- Beneficio

Tabla 9:
Tabla de Costo-Beneficio
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
N° % N° % N° %

MUY BAJO 92 24% 89 23% 84 22%
BAJO 77 20% 74 19% 72 19%
INTERMEDIO 72 19% 69 18% 76 20%
ALTO 74 19% 90 24% 87 23%
MUY ALTO 67 18% 60 16% 63 16%
TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracién: Propia.

Costo-beneficio al que los Millennials Chimbotanos estan dispuestos a
sacrificar por oportunidad laboral en empresas del sector Retail

* MUY BAJO =BAJO ®=INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO

23% 24% 24% 23%

- i 22%
T 20% 1996 19% 140, 19% 1g04 m 19% 20%
16% — 16%

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 8: Costo-beneficio al que los Millennials Chimbotanos estan dispuestos a sacrificar
por oportunidad laboral en empresas del sector Retail

Fuente: Tabla 9

Interpretacion:

En la figura 8 se evidencia que la empresa por la que mas estaban dispuestos a sacrificar en
cuanto a costo- beneficio los millennials Chimbotanos, era Saga Falabella y Sodimac (24%
y 23%), lo contrario ocurria con la empresa Tottus, donde se manifestaba el porcentaje mas
bajo (24%).
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Dimensién 3: Intencion de Permanencia

Tabla 10:
Tabla de Intencion de Permanencia
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
N [ % N° [ % N° | %

MUY BAJO 102 27% 93 24% 94 25%
BAJO 68 18% 59 15% 59 15%
INTERMEDIO 78 20% 80 21% 88 23%
ALTO 62 16% 61 16% 67 18%
MUY ALTO 72 19% 89 23% 74 19%
| TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracién: Propia.

Intencidon de Permanencia labboral de los Millennials Chimbotanos
en las empresas del sector Retail

* MUY BAJO =BAJO ®=INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO

250
24% 3% . 23%

2
15%

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 9: Intencion de Permanencia laboral de los millennials Chimbotanos en las
empresas del sector Retail

Fuente: Tabla 10

Interpretacion:

En la figura 9 se evidencia que la empresa a la que mayor intencion de permanencia laboral
mostraban los millennials Chimbotanos era Saga Falabella (23%), por lo contrario la
empresa en la que menos intencion tenian nuestros objetos de estudio de permanecer era

Tottus con un nivel muy bajo (27%).
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Dimensidén 4: Intencion de Recomendacién

Tabla 11:
Tabla de Intencion de Recomendacion
OPINION TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC
Ne % N° % N° %

MUY BAJO 102 27% 89 23% 103 27%
BAJO 80 21% 73 19% 79 21%
INTERMEDIO 62 16% 61 16% 55 14%
ALTO 99 26% 92 24% 80 21%
MUY ALTO 39 10% 67 18% 65 17%
TOTAL 382 100% 382 100% 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

Intencidon de recomendacion de los Millennials Chimbotanos
respecto a las empresas del sector Retail

*MUY BAJO =BAJO =INTERMEDIO =ALTO =MUY ALTO

27% 0 27%

;g %% 18%

21% 21% 21%

14% '

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

Figura 10: Intencion de recomendacion de los Millennials chimbotanos respecto a las
empresas del sector Retail

Fuente: Tabla 11

Interpretacion:

En la figura 10 se evidencia que la empresa a la que mayor intencion de recomendacion
mostraban los millennials Chimbotanos era Saga Falabella con un nivel muy alto (18%), de
forma contraria, la empresa Tottus y Sodimac mostraban en esta dimensién un nivel muy
bajo (27%).
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V. Discusién

Para discutir el objetivo general “determinar la relacion del Employer branding con la
atraccion laboral de las empresas del sector retail en los millennials de la ciudad de
Chimbote en el afo 2019 tomamos el trabajo previo de Granados, Avila 'y Vento (2017) en
su tesis “Marca Empleadora como medio de atraccion del talento humano juvenil de la
Universidad Pontifica Catolica del PerG: Estudio de caso de una empresa del sector
bancario denominada ABD” en donde observaron a la empresa ABD que se encuentra en
buen posicionamiento, donde los practicantes actuales de dicha empresa se sintieron
atraidos a postular a un puesto de trabajo dentro de ésta. Ellos tenian grandes expectativas
que esperaban encontrar y que los motivé a postular a la organizacion, por ciertos

beneficios percibidos, tales como: econémicos, psicoldgicos y funcionales.

Los resultados obtenidos en la Tabla 1, mostraron la correlacion de Pearson entre la
variable Employer Branding y Atraccion Laboral, en esta se hizo evidente que existia una
relacién del 0,305 entre ambas variables, pero que sin embargo estas eran bajas. Se pudo
corroborar de igual manera mediante la teoria de Ambler y Barrow (1996) que definieron al
employer branding como ’La comunicacion y el desarrollo de la cultura organizacional de
una empresa para dar valor a esta como marca empleadora en el mercado, siendo la
empresa un paquete de mdaltiples beneficios clasificados en funcionales, econdémicos y
psicologicos’’. Por lo tanto se pudo comprobar la relacion existente entre la teoria, trabajos
previos y la presente investigacion realizada, en donde se observa que a los jovenes les
resulta atractiva una empresa que les ofrezca beneficios, pues ésta generacion en el aspecto
laboral prefieren a una organizacion con caracteristicas como: flexibilidad horaria, buen
clima laboral, de intolerancia al trabajo rigido, trabajo en equipo, optimistas, persistentes,

etc.

Para discutir el primer objetivo especifico “Analizar la percepcion que tienen los
millennials del Employer branding de las empresas del sector retail en la ciudad de
Chimbote” no se ha podido encontrar trabajos previos con los que se pueda comparar de
manera especifica la percepcion de los millennials hacia las empresas del sector retail. Sin
embargo, Liu (2015) en su tesis “Marca empleador y atractivo organizacional: Estudio de la
valoracion de atributos segun perfiles de segmento” concluy6 que los jovenes millennials
no logran percibir que las empresas brinden un equilibrio entre su vida personal y laboral,

momentos de relajacion, actividades de ocio, etc. Es por ello que las empresas, actualmente
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estan fallando en conectar laboralmente con dicha generacion. Como mencioné Liu, los
millennials representaran el 50% de la fuerza laboral para el 2020 y el 75% para el 2030; de
tal modo, las empresas deberan estar enfocadas en como introducirlos a la fuerza laboral,
por lo que estas ya estan implementando técnicas para adaptarse a las caracteristicas de la

dicha generacion.

Se confirmd en la Tabla 2 que la percepcion de los millennials respecto al employer
branding aplicado a las empresas de este sector, tienen en su mayoria un nivel muy bajo.
Teniendo a la empresa Saga Falabella (26%) con la percepcion mas baja y por el contrario,
teniendo a la empresa Sodimac (20%) con nivel alto de percepcion. Por otra parte, Sullivan
(2004), definié al Employer branding como una estrategia que serd beneficiosa para la
organizacion por largo plazo, creando la gran posibilidad de que la marca pueda administrar
la percepcidn del talento perteneciente a la organizacion y a los futuros talentos humanos.
De este modo, el Employer branding es una estrategia que se usa por las organizaciones
para generar una percepcion positiva de dicha marca, con el fin de atraer al talento humano
idéneo. Por lo que se puede suponer que la generacion millennial exige a las empresas del
sector retail (sector estudiado) cumplir con ciertas caracteristicas, las cuales no estan siendo
percibidas, lo que quiere decir que las empresas de este sector no estan comunicando

adecuadamente los beneficios que brindan como marca empleadora (Employer branding).

Para discutir el segundo objetivo especifico “Analizar los niveles de atraccion de los
millennials en las empresas del sector retail”, no se encontraron trabajos previos acerca del
nivel de atraccion de los millennials en las empresas del sector retail. No obstante, Vilas
(2015) en su tesis “Dimensiones del atractivo en la marca del empleador: efectos del
género, la experiencia profesional y el nivel de estudios” menciond que las dimensiones
con mayor nivel de atraccion por parte de los jovenes estudiantes hacia las empresas en
general, eran: Valor de Desarrollo, que viene ser lo a gusto que se sienten trabajando para
alguna empresa. Valor Econdmico, al poseer un empleo estable. Valor de Vida Privada, es

decir, trabajar en una empresa que les brinde un equilibrio entre lo laboral y personal.

A pesar de que no se encontraron trabajos previos enfocados en el sector retail, se confirmé
en la Tabla 3 que respecto a éste sector, especificamente empresas como: Tottus, Saga
Falabella y Sodimac; los millennials chimbotanos presentaban muy bajos niveles de
atraccion, siendo Sodimac (23%) el retail menos atrayente para ésta generacion. Se pudo

demostrar de igual manera mediante la teoria de Aiman-Smith, et.al (2001) que define el
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atractivo de una organizacion como una actitud o afecto positivo general, y la visualizacion
de ésta como una entidad deseable con la que desearia mantener o iniciar algun tipo de
relacion. En tal sentido se pudo demostrar que para la generacion millennial, como se
describi6 parrafos anteriores, les atraia una empresa en donde se sientan a gusto de trabajar,
que les brinden un empleo econdmicamente estable y un equilibrio entre su vida laboral y
personal. De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se evidencié una muy
baja atraccion por las empresas del sector retail; pudiendo presumirse que el factor

influyente en estos resultados se debe al sector de estudio.

Para discutir el tercer objetivo especifico “Analizar la relacion existente entre Employer
Branding y la Atraccion Laboral para los Millennials en las empresas del sector Retail de la
ciudad de Chimbote” tomamos el trabajo previo de Villani (2017) en su tesis “Marca del
empleador como estrategia de atraccion y retencion del talento” concluye que la atraccion y
retencion depende fundamentalmente de las gestiones y los beneficios que las empresas

ofrezcan a los empleados y futuros empleados, de acuerdo a su perfil generacional.

Se confirmo con la Tabla 4 donde se mostré que al relacionar los niveles de atraccion con
cada dimension de Employer branding: Beneficio psicolégico, beneficio econémico y
funcional; de las cuales, al aplicar la Correlacion de Pearson, nos arrojo que los millennials
tenian una leve inclinacion por el beneficio funcional (0.238), es decir, se ven atraidos por
empresas que les brinden flexibilidad horaria, desarrollo personal, capacitacion técnica y
linea de carrera. Dicho de otro modo en el articulo cientifico de Horstmann y Martin
(2018), el empleador debe esforzarse principalmente en brindar a sus empleados una grata
experiencia en la empresa, como si estos fueran un producto, cuyo atractivo se origina con
la propuesta de valor o los beneficios ofrecidos. La eficacia de la gestion del talento

dependeréa de que estos beneficios conecten con los empleados.

Como se demostro en parrafos anteriores, la generacion millennial exige cada vez mas a las
empresas a que se adecuen a sus caracteristicas laborales. Con la prueba de Correlacién de
Pearson se demostr6 que existia una baja relacién entre el Employer Branding y la
Atraccion Laboral de las empresas del sector retail en la ciudad de Chimbote, con lo que se
pudo intuir que en mencionada ciudad, no se preocuparon en comunicar eficientemente su
employer branding basado en los beneficios funcionales para atraer a la generacion

millennial.
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V. Conclusiones

1. En la presente investigacion se logré determinar la relacion entre las variables de estudio
de las empresas retail en los millennials mediante la prueba R de Pearson; en esta se hizo
evidente que existia una relacion entre ambas variables, con un nivel de significancia del
0.01, por lo que se aprobd la hipdtesis de investigacion y se rechazé la hipétesis nula.
Sin embargo, el nivel de relacion entre estas dos variables fue de 0,305; por lo tanto, la
relacion fue positiva de nivel bajo. (Tabla 1)

2. Se analizo también, la percepcién de los millennials respecto al Employer branding de
los retail de Chimbote, llegando a la conclusion que los millennials no percibian un buen
Employer branding, tal como se puede mostrar en las tablas expuestas en los resultados,
siendo la empresa Tottus (24%) quien mostraba tener el nivel mas bajo de las tres
empresas en estudio. Esto se pudo comprobar en las tablas por dimensiones, donde la
empresa que percibia brindar mejores beneficios funcionales y psicoldgicos era Sodimac
(15% y 25% respectivamente); sin embargo, los millennials mostraban una buena
percepcidn respecto a los beneficios econdmicos de la empresa Tottus (Tabla 2, 5,6y 7)

3. Por otro lado, se analiz6 los niveles de atraccion que tenian los millennials hacia los
retail, encontrando que estos se sentian poco atraidos, llegando a la conclusién que la
empresa Sodimac (23%) era la menos atractiva para ellos, y que por el contrario, la méas
atractiva era Saga Falabella (21%). Asi mismo, al ver las tablas a nivel dimensién de la
variable atraccion laboral, se pudo evidenciar que en cuanto a la intencion de
postulacion, costo beneficio, intencion de permanencia e intencién de recomendacién, la
empresa menos atractiva para los millennials era Tottus, y que al contrario, la mas
atractiva de estas era la empresa Saga Falabella, demostrando asi que los resultados
obtenidos eran veridicos. (Tabla 3, 8,9, 10 y 11)

4. Finalmente se hizo una comparacion para saber la relacion entre ambas variables, para
conocer cual de los beneficios de Employer branding ofrecidos por los retail eran los que
tenian més relacion con la atraccion de los millennials, concluyendo que el beneficio
funcional les generaba mayor atraccién con un 0,238 de relacion. Siendo esta ultima
conclusion una de las mas significativas, pues se logré entender que esta generacion se
sentia mas atraida por empresas que brinden horarios flexibles, linea de carrera y
capacitaciones para su desarrollo profesional y personal, dejando de lado el beneficio
econémico. (Tabla 4)
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VI. Recomendaciones

1. Se recomienda a las empresas del sector retail, enfocarse en comunicar adecuadamente
su cultura organizacional, basada en los multiples beneficios que estas ofrecen como
marca empleadora o Employer branding, basandose en las multiples caracteristicas de la
generacion millennial, que estara representada por el 50% de la fuerza laboral para el
2020 y el 75% para el 2030, tal como se menciona en la teorias.

2. Se recomienda a las empresas en general, basar sus esfuerzos en Ilamar la atencion de
los millennials, ofreciéndoles beneficios que vayan acorde a sus caracteristicas como
millennials, tales como horarios flexibles, oportunidades de hacer linea de carrera dentro
de la empresa, capacitandolos constantemente, dado que esta generacion gusta de
aprender de las personas de otras generaciones y por ultimo, brindarles experiencias que
les ayuden a desarrollarse personalmente.

3. Se recomienda a las empresas enfocarse en atraer al talento humano idéneo mediante
técnicas de Employer branding, tales como: formar una cultura organizacional sélida,
mostrarse transparente respecto a su mision, vision y valores, difundir comentarios de
los mismos trabajadores, etcétera para generar un valor a la marca como empleadora, lo
que favorecerad a la empresa en la reduccion de costos de reclutamiento, y finalmente
obtendran un personal calificado y comprometido con la marca.

4. Finalmente se recomienda a las empresas, expandir su cultura mas alla de los beneficios
econdmicos que suelen brindar a sus trabajadores o futuros trabajadores. Insertando una

cultura preocupada en el desarrollo personal y profesional de estos.
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ANEXO N°01: Matriz de Consistencia

. . UNIDAD
B FORMULACION p DEFINICION OBJETIVOS p
TITULO VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL - DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS DE
DEL PROBLEMA OPERACIONAL ESPECIFICOS MEDIDA

® 5 Compromiso de 12
= g marca
3 2 Satisfaccion del
= 5] . 3,4
= > Beneficios emp leado
° g psicologicos
=] . R P . .
= = "Employer Brandinges la El employer branding es una Analizar la Etica organizacional 5
= [ comunicacion y el desarrollo de la estrategia usada por las ercencion que
(<5} —_ - . . . H
E g cultura organizacional de una | organizaciones para generar P tiegen Iog Clima laboral 6,7
P & empresa para dar valor a esta una percepcion positiva de millennials respecto Remuneracion 8
Ne) s . . .
'S 3 Employer como marca emp leadora en el dicha marca ,con el fin de P Benefici salarial .
s ’ ; al Employer eneticios Ordinal
) 8 Branding mercado, siendo la empresa un atraer al talento humano. Branding de las econdmicos Incentivos 9,1
> OEJ_ S paquete de multiples beneficios | Para esto se deben tener en 9
< = o . . . empresas del sector
= T clasificados en funcionales, cuenta ciertos beneficios X . Flexibilidad horaria | 11,12
5 > - Lo N Retail en la ciudad ’
= 8 2 econémicos y psicolégicos™. tales como psicoldgicos, de Chimbote
® 3 '§ (Ambler & Barrow, 1996) econémicos y funcionales. . Linea de carrera 13
5 o = _S Bengfncnos ——
S s 3 funcionales Capacitacion 14
w - < T z -
= g = = técnica
S 3 S 3

S 8 .2
g = & S Desarrollo personal 15
o &) = ©
g S8 —
D S = Intenccion de
= = ostulacién ) 20
<} o 5 p
= £ =
g g2 E El atractivo de una organizacién | La atraccion laboral es un Geografico 21,22
S () . . o
o} o es una actitud o afecto positivo sentimiento que genera un . . - Centro laboral 23
- 5 . . Analizar los niveles | Costo beneficio
S “gﬂ general expresado hacia una impulso de querer formar de atraccion de los
g = L organizacion y hacia la parte de una organizacion, el | . Zona de confort 24,25
S 1= Atraccion . R L . . L, Miillennials hacia las .
= o] Laboral visualizacion de la organizacion cua mide la intencion de empresas del sector Renuncia 16 Ordinal
; 3 como una entidad deseable con la | recomendacioén, intencién de Retail en la ciudad Intencién de —
= S quien desearia iniciar o mantener postulacién y costo de Chimbote permanencia Renovacion de 17
o [} . ., . . . .
g s algun tipo de relacion. (Aiman- | beneficio de trabajar en este contrato
5 = Smith et al. , 2001, p. 221). lugar. Recomendacion a 18
2 P Intencién de amigo
g2 = recomendacién Recomendacion a
i &) . 19

=) familiares

Elaboracion Propia.
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ANEXO N°02:

Instrumentos de Evaluacién

CUESTIONARIO

El instrumento de evaluacion presentado a continuacion servira como fines informativos para el desarrollo de un proyecto de
investigacion que sera elaborado en el presente afio. Agradecemos de antemano su participacion voluntaria.

DATOS GENERALES

SEXO:F()M () EDAD: 19-25 () 26-32 () 33-39 ()

ACIVIDAD LABORAL: ACTIVO () INACTIVO ()

INSTRUCCION: Complete los recuadros pertenecientes a cada empresa Retail, calificando con nimeros del 1 al 5 segun usted
considere.

1:Totalmente en desacuerdo / 2: En desacuerdo / 3: Indiferente / 4: De acuerdo / 5: Totalmente de acuerdo

N° ITEM RIPLEY SAGA FALABELLA SODIMAC

(Consideras que la empresa... tiene una relacion afectiva con sus

1 | colaboradores (trabajadores)?

2 ¢Crees que la empresa... hace sentir identificados a sus colaboradores
(trabajadores)?

3 ¢Consideras que los colaboradores (trabajadores) de la empresa... se

sienten conformes con su centro de trabajo?

¢Crees que existe un estado emocional positivo de los colaboradores
4 | (trabajadores) de la empresa... hacia su centro de trabajo?

¢Consideras que la empresa... dirige el comportamiento de sus

5 | colaboradores (trabajadores) en base a sus valores y principios?

6 ¢Consideras que existe una buena relacién entre los colaboradores
(trabajadores) de la empresa...?

7 ¢Consideras que en la empresa... existe una buena relacion entre los

jefes y los colaboradores (trabajadores)?

8 |¢Crees que en la empresa... los colaboradores (trabajadores) reciben
el salario justo?

¢Consideras que la empresa... brinda bonos, comisiones u otro
beneficio econdmico a sus colaboradores (trabajadores)?

¢Crees que la empresa... reconoce el buen desempefio de sus

10 colaboradores (trabajadores)?

¢Consideras que la empresa... adapta los horarios de sus
11 |colaboradores (trabajadores) de acuerdo a las propias necesidades de
éstos?

¢Crees que los horarios de trabajo de los colaboradores

12 (trabajadores) de la empresa... son rigidos?

¢Consideras existe oportunidad de hacer linea de carrera en la

13 empresa...?

¢Crees que en la empresa... los colaboradores (trabajadores) entrenan
14 |y desarrollan conocimientos que les ayudan a crecer
profesionalmente?

¢Consideras que en la empresa... los colaboradores (trabajadores)
desarrollan sus habilidades blandas para cumplir sus metas
personales dentro de su centro de trabajo? (Por ejemplo: liderazgo,
comunicacion, etc.)

15

16 |¢Considerarias trabajar en la empresa... de forma permanente?

17 |¢Aceptarias una renovacion de contrato en la empresa...?

18 |¢Recomendarias a algiin amigo tuyo que trabaje en la empresa... ?

19 |¢Recomendarias a algin familiar tuyo que trabaje en la empresa... ?

20 |;Te atraeria la idea de postular a algin puesto en la empresa...?

21 ¢ Te resultaria atractivo ingresar a trabajar a la empresa... a pesar de
que esta no tiene relacion con tus intereses personales?

29 ¢(Estarias dispuesto a dejar tu hogar o lugar de origen por trabajar en

la empresa...?

23 ¢Dejarias un trabajo estable por la oportunidad de trabajar en la
empresa...”?

o4 ¢Estarias dispuesta a sacrificar tu vida social por la oportunidad de

trabajar en la empresa...?

¢Dejarias tu actual estilo de vida por la nueva experiencia de trabajar

25 en la empresa...?

1:Totalmente en desacuerdo / 2: En desacuerdo / 3: Indiferente / 4: De acuerdo / 5: Totalmente de acuerdo

GRACIAS POR SU COLABORACION

FUENTE: Elaboracidn Propia.
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FICHA TECNICA
I. DATOS INFORMATIVOS
1. Técnica e instrumento: Encuesta/Cuestionario.

2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Employer branding y atraccion laboral”.

w

. Autor original: Guibovich y Razuri (2019).

SN

. Forma de aplicacién: Personal.
5. Medicidn: Relacion de Employer branding y atraccion laboral.

6. Administracion: Personas pertenecientes a la generacion millennial del distrito de
Chimbote.

~

. Tiempo de aplicacion: 5 minutos.
I1. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar la relacién del Employer branding con la atraccién laboral de las

empresas del sector retail en los millennials de la ciudad de Chimbote, 2019.
I11. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:

El instrumento fue sometido a juicio de expertos para analizar las proposiciones y
comprobar si los enunciados estan bien definidos en relacién con la temaética
planteada, y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusién al
desarrollar la prueba. Para la validacion se emplearon como procedimientos la
seleccion de los expertos, en investigacién y en la temética de investigacion.
Posteriormente se hizo la entrega de la carpeta de evaluacion a cada experto: cuadro
de operacionalizacion de las variables, instrumento y ficha de opinion de los expertos;
luego se mejoraron los instrumentos en base a las observaciones levantadas por los

expertos.
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Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto; posterior
a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de
Cronbach, para hacer el calculo de confiabilidad que obtuvo del instrumento, el cual
fue a= 0,993, resultado que a luz de la tabla de valoracion e interpretacion de los
resultados de Alpha de Cronbach se asume como una confiabilidad muy fuerte, que
permite determinar que el instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su

aplicacion.

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,993 25

IV. DIRIGIDO A:

VI.

15 personas escogidas de forma aleatoria pertenecientes a la generacion millennial.
MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias e impresiones del instrumento y lapiceros.
DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido present6 25 items con una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno;
1= Totalmente en desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Indiferente, 4= De acuerdo, 5=
Totalmente de acuerdo. Los cuales estuvieron organizados en funcion a las

dimensiones de las variables Employer branding y atraccién laboral.

La evaluacion de los resultados se realizé por dimensiones y por todos los enunciados
(variables), considerando la valoracion referenciada. Los resultados, de la escala de

estimacion fueron organizados y agrupados en funcion a la escala establecida.
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DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Beneficios Psicologicos

1,2,3,4,5,6,7

Beneficios Econdmicos

8,9,10

Beneficios Funcionales

11,12,13,14,15

Intencién de Postulacion 20

Costo Beneficio 21,22,23,24,25
Intencion de Permanencia 16,17
Intencién de Recomendacion 18,19

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

_ A nivel de A nivel de las dimensiones
Niveles )
variable | 1 | o | p3 | psa | D5 | D6 | D7 | D8 | D9
Muy 41- | 29- | 25- | 21- | 21- | 25- | 21- | 21- | 17-
171 -212
favorable 50 35 30 25 25 30 25 25 20
i § N 3. | 99 | 19- | 16- | 16- | 19- | 16- | 16- | 13-
avoraple -
40 08 24 20 20 24 20 20 16
- 138 o1 | 15 | 13- | 11- | 11- | 13- | 11- | 11- 0.1
edio -
30 21 18 15 15 18 15 15
11-
Desfavorable 43-95 g.14 | 7-12 | 6-10 | 6-10 | 7-12 | 6-10 | 6-10 | 58
20
Mu
y 0-42 010 | 07 | 06 | 05 | 05 | 06 | 05 | 05 | 04
desfavorable
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ANEXO N°03: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Employer Branding y Atraccién Laboral.

OBJETIVO: Determinar la relacién del Employer Branding con la Atraccién Laboral de las empresas del sector Retail en los Millennials de la
ciudad de Chimbote en el afio 2018.

DIRIGIDO A: Personas pertenecientes a la generacion Millennial del distrito de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO: ; i

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Espinoza de la Cruz Manuel Antonio.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor.

Dr. Espinoza de la-Cruz Manuel Antonio.
DNI: /819594,

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario scbre Employer Branding y Atraccion Laboral.

\

OBJETIVO: Determinar la relacion del Employer Brandmg con la Atraccién Laboral de las empresas del sector Retail en los Millennials de la
ciudad de Chimbote en el afio 2019.

DIRIGIDO A: Personas pertenecientes a la generacién Millennial del distrito de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Linares Cazola José German.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor. Sy

; o se>
ﬁu=xar ola José Geman.
1'3lev 476,

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Employer Branding y Atraccién Laboral.

OBJETIVO: Determinar la relacion del Employer Branding con la Atraccion Laboral de las empresas del sector Retail en los Millennials de la
ciudad de Chimbote en el afic 2019,

DIRIGIDO A: Personas pertenecientes a la generacion Millennial del distrito de Chimbote.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy buenc | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Urbina Suasnabar Cristian.
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister.

h.

Mg. Urbina Suasnabar Cristian.

DNI: 0y ,}5—%/5

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



CONFIABILIDAD: ALFA DE CRONBACH
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4 4 4 2 2 2 2 -] 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 4 3 4 4 4 2 4 2 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 | 207
[ikl N 050 ozaloag 083 054 031 087 0 0oz Jooo [ oan 041 055 1095 135 121 034 067 ] 085 0 92 070 008 10 098 0sa] ns3 097 107 164 1.86 181 ] 18 1.81 1.78 117 141 112 150 127 127 160 126 137078
El preserte célculo correspende a un instrumento de 25 preguntas y se realizé a una primera muestra piloto de 10 personas, conuna escalade de 1a5,
na de var/item 64.41 > 0,9 excelente desde |a categoria "Totalmente en desacuerdo” hasta la categoria "Totalmente de acuerdo”, el orden es indistinto, pueden hacerlo en el orden contrario, el
3 célculo seré el mismo
k 25 > 0,8 bueno
alfa 0.993 > 0,7 aceptable
LEYENDADE CODIGOS
. S - -
o B e =FE > 0,6 cuestionable 5=Totalmente de acuerdo
X 1 2 4=De acuerdo
> 0,5 malo 3=Indiferente
2=Deacuerdo
<=0,5 inaceptable 1=Totalmente deacuerdo

FUENTE: Elaboracion Propia.
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ANEXO N°04: BASE DE DATOS
VARIABLE 1: EMPLOYER BRANDING

N ENCUESTADO

VARTABLE T
EVMPLOVER BRANDING
= = = ToTaL

CATEGORIZACION
SAGAF. V1

0
0
0
A
0

o[ ]
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s [as]
[ [i]or
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[a 5]
[o 5]
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2|8 [2[2]
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(2 [s]o

ol s 1o o] en ] s fa ]

[ o] [s |«
NNNH
NEEEENA

i
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P}
150
129
138

159
157
104
152
14
150
156
157
154
156

7]

e

35

23]a1]35]22]36]38

23

ql

ol

354z

23]36]37

a1

35

37

3740

25

36]38

23

36

36

36[37[35

37]a0]2a

36[a0]24]37]39]2435]a0]2a

2.1

201

272
273

TOTAL
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PERCENTIL EMPLOYER BRANDING

FORMULA PARA PERCENTIL 20= 139
FORMULA PARA PERCENTIL 40= 147
FORMULA PARA PERCENTIL 60= 154
FORMULA PARA PERCENTIL 80= 161

PERCENTIL EMPLOYER BRANDING
(TOTTUS)

PERCENTIL EMPLOYER BRANDING
(SAGA FALABELLA)

PERCENTIL EMPLOYER BRANDING
(SODIMAC)

Elaboracion: Propia



ATRACCION LABORAL

VARIABLE 2
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PERCENTIL ATRACCION LABORAL

FORMULA PARA PERCENTIL 20= 76
FORMULA PARA PERCENTIL 40= 87
FORMULA PARA PERCENTIL 60= 93
FORMULA PARA PERCENTIL 80= 103

PERCENTIL ATRACCION LABORAL
(TOTTUS)

PERCENTIL DE ATRACCION LABORAL
(SAGA FALABELLA)

PERCENTIL ATRACCION LABORAL
(SODIMAC)

Elaboracion: Propia



ANEXO N°05: TABLAS Y FIGURAS

TABLAS
DATOS GENERALES:
Tabla 12:
SEXO
Frecuencia Porcentaje
FEMENINO 200 52,4
MASCULINO 182 47,6
Total 382 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la

Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

Tabla 13:
EDAD
Frecuencia Porcentaje
19-25 208 54,5
26-32 108 28,3
33-39 66 17,3
Total 382 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracion: Propia.
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Tabla 14:

ACTIVIDAD LABORAL

Frecuencia Porcentaje
ACTIVO 216 56,5
INACTIVO 166 43,5
Total 382 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

TABLAS A NIVEL INDICADORES:
VARIABLE 1: EMPLOYER BRANDING
DIMENSION 1: Beneficios Psicoldgicos

Indicador 1: Compromiso de Marca

Tabla 15:

Percepcién de los Millennials Chimbotanos respecto al compromiso que los

trabajadores de las empresas del sector Retail sienten con estas

OPINION ENCUESTADOS
N° \ %
MUY BAJO 77 20%
BAJO 85 22%
INTERMEDIO 76 20%
ALTO 91 24%
MUY ALTO 53 14%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 1y 2)

Elaboracion: Propia.
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Indicador 2: Satisfaccion del Empleado
Tabla 16:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto a la satisfaccion de los empleados

de las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS

N° %
MUY BAJO 95 25%
BAJO 63 16%
INTERMEDIO 102 27%
ALTO 75 20%
MUY ALTO 47 12%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 3y 4)

Elaboracién: Propia.

Indicador 3: Etica Organizacional
Tabla 17:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto a la relacién del comportamiento

de los empleados de las empresas del sector Retail con la ética organizacional de estas

OPINION ENCUESTADOS

N° \ %
MUY BAJO 148 39%
BAJO 29 8%
INTERMEDIO 117 31%
ALTO 39 10%
MUY ALTO 49 13%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 5)

Elaboracion: Propia.
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Indicador 4: Clima Laboral
Tabla 18:

Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto al clima laboral que se vive

dentro de las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
N° | %
MUY BAJO 104 27%
BAJO 52 14%
INTERMEDIO 108 28%
ALTO 56 15%
MUY ALTO 62 16%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 6y 7)

Elaboracién: Propia

DIMENSION 2: Beneficios Econémicos
Indicador 1: Remuneracion Salarial
Tabla 19:
Percepcidn de los Millennials Chimbotanos respecto la remuneracién salarial que
ofrecen las empresas del sector Retail a sus colaboradores

OPINION ENCUESTADOS
N° %
MUY BAJO 84 22%
BAJO 123 32%
INTERMEDIO 44 12%
ALTO 87 23%
MUY ALTO 44 12%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 8)

Elaboracién: Propia.
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Indicador 2: Incentivos
Tabla 20:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto los incentivos que ofrecen las

empresas del sector Retail a sus colaboradores

OPINION ENCUESTADOS
N° | %
MUY BAJO 104 27%
BAJO 55 14%
INTERMEDIO 78 20%
ALTO 89 23%
MUY ALTO 56 15%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 9y 10)

Elaboracién: Propia.

DIMENSION 3: Beneficios Funcionales
Indicador 1: Flexibilidad Horaria
Tabla 21:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto la flexibilidad horaria que

ofrecen las empresas del sector Retail a sus colaboradores

OPINION ENCUESTADOS
N° \ %
MUY BAJO 84 22%
BAJO 102 27%
INTERMEDIO 59 15%
ALTO 65 17%
MUY ALTO 72 19%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 11y 12)

Elaboracién: Propia.
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Indicador 2: Linea de Carrera
Tabla 22:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto la posibilidad de hacer linea de

carrera en las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
N° \ %
MUY BAJO 84 22%
BAJO 102 27%
INTERMEDIO 59 15%
ALTO 65 17%
MUY ALTO 72 19%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 13)

Elaboracién: Propia.

Indicador 3: Capacitacion Técnica
Tabla 23:
Percepcién de los Millennials Chimbotanos respecto la capacitacién técnica brindada

a los colaboradores de las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
N° | %
MUY BAJO 84 22%
BAJO 102 27%
INTERMEDIO 59 15%
ALTO 65 17%
MUY ALTO 72 19%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 14)

Elaboracion: Propia.
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Indicador 4: Desarrollo Personal
Tabla 24:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos respecto al desarrollo personal que

pueden lograr los colaboradores dentro de las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
N° \ %
MUY BAJO 84 22%
BAJO 102 27%
INTERMEDIO 59 15%
ALTO 65 17%
MUY ALTO 72 19%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 15)

Elaboracién: Propia.

VARIABLE 2: ATRACCION LABORAL
DIMENSION 1: Intencion de Postulacion
Indicador 1: Intencion de postular
Tabla 25:
Intencion de los Millennials Chimbotanos de postular a las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
No %
MUY BAJO 80 21%
BAJO 86 23%
INTERMEDIO 78 20%
ALTO 80 21%
MUY ALTO 58 15%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 20)

Elaboracién: Propia.
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DIMENSION 2: Costo Beneficio
Indicador 1: Geogréfico
Tabla 26:

Disposicion de los Millennials Chimbotanos de dejar su lugar de origen por una

oportunidad laboral en empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
N° %
MUY BAJO 78 20%
BAJO 100 26%
INTERMEDIO 71 19%
ALTO 63 16%
MUY ALTO 70 18%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 21y 22)

Elaboracién: Propia.

Indicador 2: Centro Laboral
Tabla 27:

Disposicion de los Millennials Chimbotanos de su centro laboral por una oportunidad

laboral en empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS

No %
MUY BAJO 106 28%
BAJO 133 35%
INTERMEDIO 30 8%
ALTO 60 16%
MUY ALTO 53 14%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la

Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 23)

Elaboracion: Propia.
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Indicador 3: Zona de Confort
Tabla 28:
Disposicion de los Millennials Chimbotanos a salir de su zona de confort por una

oportunidad laboral en empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS
Ne %
MUY BAJO 82 21%
BAJO 81 21%
INTERMEDIO 78 20%
ALTO 83 22%
MUY ALTO 58 15%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 24 y 25)

Elaboracién: Propia.

DIMENSION 3: Intencion de Permanencia
Indicador 1: Renuncia
Tabla 29:
Disposicion de los Millennials Chimbotanos ante la posibilidad de trabajar de forma

permanente en las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS

N° y %
MUY BAJO 96 25%
BAJO 67 18%
INTERMEDIO 129 34%
ALTO 33 9%
MUY ALTO 57 15%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 16)

Elaboracién: Propia.
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Indicador 2: Renovacion de contrato
Tabla 30:
Disposicion de los Millennials Chimbotanos ante la posibilidad de una renovacion de

contrato en las empresas del sector Retail

OPINION ENCUESTADOS

N° %
MUY BAJO 114 30%
BAJO 69 18%
INTERMEDIO 111 29%
ALTO 26 7%
MUY ALTO 62 16%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 17)

Elaboracién: Propia.

DIMENSION 4: Intencion de Recomendacion

Indicador 1: Recomendacion a amigos

Tabla 31:

Intencion de los millennials Chimbotanos de recomendar a sus amistades las empresas

del sector retail como lugar de trabajo

OPINION ENCUESTADOS
N° | %
MUY BAJO 92 24%
BAJO 81 21%
INTERMEDIO 95 25%
ALTO 51 13%
MUY ALTO 63 16%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 18)

Elaboracién: Propia.
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Indicador 2: Recomendacién a familiares
Tabla 32:
Intencion de los millennials Chimbotanos de recomendar a sus familiares las empresas

del sector retail como lugar de trabajo

OPINION ENCUESTADOS
No %
MUY BAJO 103 27%
BAJO 93 24%
INTERMEDIO 46 12%
ALTO 71 19%
MUY ALTO 69 18%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019. (Pregunta 19)

Elaboracién: Propia.

TABLAS A NIVEL VARIABLE- RETAIL
VARIABLE 1: EMPLOYER BRANDING
Empresa: Tottus
Tabla 33:
Percepcion de los Millennials Chimbotanos sobre el Employer Branding de la

empresa Tottus
) ENCUESTADOS
OPINION N[ %
MUY BAJO 97 25%
BAJO 90 24%
INTERMEDIO 71 19%
ALTO 67 18%
MUY ALTO 57 15%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.
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Empresa: Saga Falabella

Tabla 34:

Percepcion de los Millennials Chimbotanos sobre el Employer Branding de la

empresa Saga Falabella

. ENCUESTADOS
OPINION N | %

MUY BAJO 98 26%
BAJO 58 15%
INTERMEDIO 76 20%
ALTO 81 21%
MUY ALTO 69 18%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la

Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.
Elaboracién: Propia.
Empresa: Sodimac

Tabla 35:

Percepcion de los Millennials Chimbotanos sobre el Employer Branding de la

empresa Sodimac

. ENCUESTADOS
OPINION N | %

MUY BAJO 84 22%
BAJO 96 25%
INTERMEDIO 64 17%
ALTO 75 20%
MUY ALTO 63 16%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.
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VARIABLE 2: ATRACCION LABORAL

Empresa: Tottus

Tabla 36:
Niveles de atraccion laboral de la empresa Tottus en los Millennials Chimbotanos

, ENCUESTADOS
OPINION o T %
MUY BAJO 93 24%
BAJO 1 19%
INTERMEDIO 75 20%
ALTO 75 20%
MUY ALTO 68 18%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

Empresa: Saga Falabella

Tabla 37:
Niveles de atraccion laboral de la empresa Saga Falabella en los Millennials

Chimbotanos

. ENCUESTADOS
OPINION N | %

MUY BAJO 89 23%
BAJO 76 20%
INTERMEDIO 71 19%
ALTO 82 21%
MUY ALTO 64 17%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la
Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

72



Empresa: Sodimac
Tabla 38:

Niveles de atraccion laboral de la empresa Sodimac en los Millennials Chimbotanos

. ENCUESTADOS
OPINION N | %

MUY BAJO 86 23%
BAJO 83 22%
INTERMEDIO 72 19%
ALTO 65 17%
MUY ALTO 76 20%
TOTAL 382 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a personas pertenecientes a la generacion Millennials de la

Ciudad de Chimbote, Setiembre 2019.

Elaboracién: Propia.

FIGURAS

DATOS GENERALES:

Figura 1: Sexo al que pertenecen los Millennials encuestados
Fuente: Tabla 1
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Figura 2: Rangos de edad de los Millennials encuestados
Fuente: Tabla 2

ACTIVIDAD LABORAL

INACTIVO
43%

Figura 3: Actividad laboral de los Millennials encuestados
Fuente: Tabla 3
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ANEXO N° 06: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
ENCUESTAS FISICAS
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ENCUESTAS VIRTUALES (Google Encuestas)

& 9 C () i@ nhipsy/docsgooglecom;forms/d/18ZzdmWrOHANTIQWXETrGQADE3IViSYM fZqCkrd1W8/edit?foclid=IwARZCZVylpN1TIONrof73bY FNAiZfinNofSAVrTI S2.. & fr @ ‘0 :

FREGUNTAS  RESPUESTAS Totel de puntos: | 0
SEX0
T3 respuestas
@ FEMENING
@ MASCULING
EDAD
75 respusstas
013
05
L
.

PREGUNTAS RESPUESTAS |3 Total de puntos: | 0

75 respuestas

PREGUNTA INDIVIDUAL Se aceptan raspuestas .

Estadistica
Promedio Mediana Rengo
0/0puntos 0/0puntos 0-0puntos
Distribucidn de puntos totales
@0

2

# e wsearios gue
respondisron
&

=

Puntuscién lograds

Seccion sin titulo
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& 5 @ ) & nhttps//docsgoogle.com/forms/d/18ZzdmWrOHANTiQWxETrGQADS3IVISYM _fZaCkrd1W8/edit?fhclid=IwAR2CzVylpN1TIONrofh73bY_FNdBfiihNofSAVKTI S2.. & & & |° :

PREGUNTAS RESPUESTAS Total de puntos: | 0

7. i Consideras que en la empresa... existe una buena relacion entre los
jefes y los colaboradores (trabajadores)?

I t:Totimente en desaceerds I 2 Endesaruerdo I 3 hciforente NN 4 Deacuerdo 12

TOTTUS SAGA FALABELLA SODIMAC

8. ¢ Crees que en la empresa... los colaboradores (trabajadores) reciben
¢l salario justo?

I {: Totmenie on desacierdo [ 2 Endesorverde [ 3 boiferente N 4:Deacuerdo < 12

& = C Y @ hitpsy/docs.google.com/forms/d/18ZzdmWrOHANTIQW:ETrGQdDE3IVSvM_fZqCkrd 1W8/edit?fbclid=lwAR2CzVylpN1TIONrof73bY_FNAi3fiKinNof5AVKITI S2.. & ¥ B |° H

FREGUNTAS RESPUESTAS Totalde puntos: | 0

23. ;Dejarfas un trabajo estable por la oportunidad de trabajar en la
empresa..?

B 1 Totslmerte on desavierdo [ 2: Endesarverds [ % fererde [ 4 Deoouerda o 12

LLL

SAGATALABELLA SONMAC

24. ;Estarias dispuesto a sacrificar tu vida social por la oportunidad de
trabajar en la empresa...?

2]
B 1 Totslrerte on desacierdo N 2: Endesacuerd B X hoiferete NN 4 Deacuda 4 12D

TOTTUS SAGATALARELLA SODMAC o
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ANEXO N°07: ACTA DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Cédigo : F06-PP-PR-02.02
UCV ACTA DE APROBACION DE Verdern + 10
UNIVERSIDAD ORIGINALIDAD DE TESIS Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJO P('] gin a . 1 de ]

Yo, Randall Manolo Gutierrez Chilca, Docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo - Chimbote, revisor de la tesis titulada:

“Employer branding y atracciéon laboral de las empresas del sector retail en la
generacion millennial de la ciudad de Chimbote, 2019”, de las estudiantes Guibovich
Arroyo Gina y Razuri Callan Aleska Saely.

Constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18% verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo.

Lugar y Fecha: Nuevo Chimbote 02 de Diciembre de 2019
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Randall Manolo Gutierrez Chilca
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ANEXO N°09: AUTORIZACION PARA LA PUPLICACION ELECTRONICA

$i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres:
GUIBOVICH ARROYO GINA
D.N.L : 72741578
Domicilio : URB. BRUCES MZ.D LTE.1
Teléfono : Fijo : (043) 311744 Movil 981591403
E-mail : guibovich.gina@gmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
esis de Pregrado
acultad : CIENCIAS EMPRESARIALES
Escuela : ADMINISTRACION
Carrera : ADMINISTRACION
Titulo LICENCIADAS EN ADMINISTRACION

1 Tesis de Post Grado
1 Maestria 1 Doctorado
Grado P e e R SRR S e e B
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