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Resaumen

El objetivo general de la investigacifure determinar la relacion que existe entre la gestion
estratégicy la retencion del talento millennials de una empresa de consumo masivo, Carmen
de la Legua Reynoso, 2019. Con digiropdsito se ha tenido como base cientifica relacionada

con la gestion estratégica los aportes de Peter Drucker a las teorias admasigtostile indica

que para lograr una buena administracion del personal hay que conocer al hombre de cada época
y administrar los recursos de manera objetiva; en cuanto a la retencién del talento millennials
se considero la teoria de las necesidades dahabrMaslow donde la autorrealizacién juega

un papel primordial en la retencion del talento y la teoria generacional de Neil Howe y William
Strauss, para quienes los millennials son una generacion producto de las influencias del
posmodernismo el cual lagrepercutir en su forma de ser personal y social, indican que los
millennials se encuentran muy atraidos por el trabajo en equipo, con objetivos definidos y el
sentirse comodos ante sus superiores, ademas esta generacion es muy exigentes en cuanto a lo
gue eseran de un puesto laboral, caso contrario deciden abandonarlo ya que tienen el apoyo
economico de sus familiardsl. tipo de investigacion fue aplicada, enfoque cuantitativo, disefio

no experimental de corte transvergalivel de investigacion fuderiptivo correlacional, el

método fue hipotético deductivo; para obtener los datos se utilizé la técnica de la encuesta y
cuestionario tipo Likert; la poblaci@stuvo conformada p@;160 colaboradorgsde donde se

tomo una muestra d220. De acuerdo @$ resultados y andlisis descriptivo e inferencial se
concluye que existe una relacion significata@nsiderableentre la gestion estratégicaly

retencion del tento Millennials.

Palabras clave Gestion estratégica, talento millennialgganizacion, etencion
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between the strategic
management and the retention of the Millennials talent of a mass consumption company,
Carmen de la Legua Reynoso, 2019th/his purpos, it has been based on scientific research
related to management strategic the contributions of Peter Drucker to the administrative
theories, where he indicates that to obtain a good administration of the personnel it is necessary
to know he man of eactime and to administer the resources of objective way; Regarding the
retention of millennial talent, Abraham Maslow's theory of needs was considered, where self
realization plays a key role in the retention of talent and the generatioost tfeNeil Howe

and William Strauss, for whom millennials are a generation product of the influences of
postmodernism which manages to have an impact on their personal and social being, indicate
that millennials are very attracted to teamwork, with defiolgjectives ath feeling comfortable

with their superiors, this generation is also very demanding to what they expect from a job,
otherwise they decide to leave because they have the financial support of their families. The
type of research was applied aqitative appwach, crossection norexperimental design and

level of investigation was descriptive correlational, the method was hypothetical deductive; to
obtain the data, the survey technique and the Likert questionnaire were used; the population
conssted of 2,16Qollaborators and from which a sample of 220 was taken. According to the
results and descriptive and inferential analysis, it is concluded that there is a significant

relationship between strategic management and Millennials talent retention

Keywords: Strategic management, talent Millennials, organization, retention
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l. INTRODUCCION

En esta nueva era, conocida también como cuarta revolucion industrial, pagatasaciones
es un gran reto mantenerse competentes y rentables en el ecosistema empladarial
como el area de recursos humanos gestiona el talento del personal, también ha ido
evolucionado debido a que la poblacion es cada vez mas digiigeree y capacitada; razén
por la cual, los lideres de esta area se encuentran en la busqussdactbnes para cubrir la
brecha entre las necesidades de la fuerza laboral y los requerimientos del rubro empresarial.
Segun la revista espafiola Deloitte2@25 el 75% de fuerza laboral mundial estard conformada
por personas de quienes sus edadeslastoscilan entre 19 y 35 afos, lo que les ha conducido
a realizar diversos estudios para entender las necesidades y cualidades de estas personas, de tal
manerajue tanto los futuros trabajadores como los perfiles ocupacionales de las empresas estén
alineados.

En el contexto internacional para hacer frente a los constantes cambios que se vienen
presentando en el entorno laboral y seguir siendo sostenibletsesmps, las grandes empresas
han optado por realizar una serie de estrategias de gestidsaegbgue les permitan adaptarse
alarealidad en la que se desenvuelven y disminuir los costos que genera la rotacion del personal.
Segun Quintana (2018) lascd nuevas tendencias en la actual gestién de recursos humanos
son el employee experience, dtiabs aplicados a la gestion de RR.HH., integracion de vida
laboral y privada, recursos humanos e IT trabajando juntos y la gestion de los Free lancers. Los
hallazgos de Peregrino de Brito y Barboza de Olveira (2016) indican que la gestion estratégica
delos recursos humanos es aquella que logra que el personal se desarrolle de manera productiva
haciendo que las empresas se mantengan competitivas; también DigezSegredo vy
Pomarez (2017) afirman que la clave para una dwmstion del talento estd edmo las
organizaciones atraen al personal, elaboran planes de carrera, desarrollan sus capacidades y
logran retenerlos, donde lo ideal es que dichos planes esfécados en el personal y la
empresa,; por otro lado, los aportes de Majad y Musa (2018asejfiee las organizaciones que
actualmente logran una eficiente gestién empresarial, son aquellas que han elaborado estrategias
aplicables a toda la cadena dedarccion, la cual es imposible de alcanzar si no se cuenta con
el personal adecuado dentro dela area.



En el contexto nacionalla gestion del talento humano no esta alineada, hay empresas que
van innovando de forma constante, pero existen otras quguiera cuentan con un area de
recursos humanos establecida. Jauregui (2017) afirma que wnadgugmpresas medianas y
grandes que son parte de la modernidad realizan la gestion del talento humano de forma
estratégica en donde el personal trabaja de matiaeada con los objetivos de la organizacion;
sin embargo, en la mayoria de empresas cadifis como Pymes solo existe una persona
encargada de administrar el personal; Armas y Ascencio (2016) realizaron un estudio con el fin
de conocer como la gesti@el talento humano se relaciona con la productividad del personal,
llegando a la conclusionug los trabajadores de la empresa estudiada se encontraban
desmotivados, no tenian claro las funciones que deben realizar en su puesto de trabajo y no
alcanzabarl nivel de productividad esperado por lo que llegaron a recomendar que el area de
gestion depersonal innove en sus procesos, elabore manuales de funciones, planes de
compensacion y trabaje en funcién a objetivos; ademas, los hallazgos de BegazodeEernan
(2015) muestran que la actual fuerza laboral peruana estd compuesta por jévenes millennials
quienes debido a que nacieron en una era digital y con muchas facilidades para acceder a la
informacion en el momento que la requieren, esperan encontrarssa flexibilidad en sus
empleos, caso contrario prefieren seguir en la busqueda de ofertamgigeeran que son mas
atractivas.

En el contexto local las grandes empresas peruanas estan en una constante lucha no solo
por el liderazgo del mercado sino taigm por lograr descubrir y atraer personal talentoso para
sus equipos de trabajo; Chavez y R{8017) sefialan que estas empresas tienen una ventaja
competitiva sobre las demas debido a que invierten en diversos rankings que las vuelven
atractivas para l@oblacion y los estudios que realizan les permiten elaborar estrategias para
llegar al persorigpotencial. De forma particular, una empresa dedicada a la elaboracion de
productos de consumo masivo ubicada en el distrito de Carmen de la Legua Reynoso, es
considerada entre las mejores organizaciones para laborar en el Peru debido que a través de sus
politicas busca crear una cadena de valor para sus clientes, consumidores, proveedores,
accionistas, la sociedad, el medio ambiente, pero sobre todo paraebpgte forma parte de
Su equipo de trabajo ya que consideran que la mejor fortaleza que ¢ talento de su
gente. Sin embargo, en los ultimos afos se observado que en la gdsatenttehumano de

la empresaxiste la necesidad de innovar yjarar sus procesos de vinculacion, formacion,



desarrollo, compensacion, evaluacion y fidelidacidebido a que cuentan con un gran
porcentaje de trabajadores administrativos considerados millennials quienes en su mayoria,
optan por trabajar un corto paimdetiempo y luego se van en busca de nuevas oportunidades
con el argumento que el trabajduwad no logré satisfacer sus expectativas laborales de forma
personal, en equipo, como estilo de vida o porque no encuentran un programa de trabajo flexible
que los motive a quedarse, esto ha generado un alto indice de rotacién en la empresa. Los
hallazgs de Martinez, Ruiz, Rojas, Londofio y Pérez (2018) indican que actualmente en las
empresas los procesos de seleccion, contratacion y retencion de persoraifgstédo una
serie de cambios, ya que las nuevas generaciones de trabajadores no persgjakiidad o
permanencia en sus puestos laborales sino que por el contrario desean ascender de forma rapida
o0 renuncian para buscar otro empleo; también A@lserra y Mendoza (2017) con el objetivo
de conocer las causas de la rotacidon laboral no desadda empresas peruanas de consumo
masivo realizaron un estudio el cual concluy6é que es la insatisfaccion laboral la principal
causante que el personal renensiobre todo los mas jovenes ya que no tienen carga familiar o
grandes responsabilidades qes lobliguen a quedarse en un puesto que no cumple sus
expectativas. Por tal razén, de no dar solucion inmediata a esta necesidad de cambio, puede que
otras empreas del mismo rubro tomen la iniciativa y elaboren estrategias que atraigan y
retengan primeral talento millennials; por otro lado, realizar estos procesos de gestién de
personal tiene un alto costo para la organizacién no solo de forma econémicadermigén
demanda tiempo y considerando como avanza la competencia, este, deberia ser dprewecha
su maximo posible, por lo que es esencial el estudio de la relacidbn que existe entre la gestion
estratégica Yy la retencion del talento millennials.

Inter nacionalmente,los aportes evidenciados como antecedentes mediante los hallazgos
de Aibagui, Reaii, Koochmeshki y Sharifi (2017) tuvieron el objetivo de identificar y analizar
la relacién entre el capital psicolégico con la flexibilidad RIR.HH. y la relacién entre
flexibilidad con la sostenibilidad d&R.HH, la muestra estuvo conformada por 136
trabajadores de donde concluyeron que tanto el capital psicologico y la flexibiligdli idil.
tienen un efecto positiwp sostenibledentro de la gesin; Singh y Sanjeev (2017) investigaron
los principales factores que influyen en la gestion del tamta organizacién de TI, el estudio
fue analiticedescriptivo, la muestra estuvo conformada por 100 empleados brasileros de donde
concluyeron que la &htificacion del potencial, la retencién de empleados y las recompensas



contribuyeron al desarrollo digdlerazgo del personal; Ugoani (2016) su objetivo fue evaluar el
grado de relacién que existe entre las dimensiones culturales y la gestién globakdarkns
humanos en Nigeria, la investigacion fue descriptiva y aplicada a una muestra de 385
participantes de donde pudo concluir que dilema fundamental en el que se encuentran las
organizaciones mundiales, la gestion de los recursos humanos ytuea datal son las
dimensiones culturales del personal que si bien se podrian cambiar pero queatdagtaleion

como el mantenimiento de las tradiciones son necesarias; Pires y Nunes (2018) publicaron un
articulo con el objetivo de afirmar que el pagella gestion de los recursos humanos aumenta

el nivel de conducta ciudadana y el compromiso afectisodu se alienta el virtuosismo de la
organizacion, la investigacion fue exploratergescriptiva aplicada a una muestra de 525
empleados de donde senctuy6 que los empleados tienen una percepcion positiva de HRMP
con el compromiso afectivo; Rojas, LopgZRomero (2016) el objetivo de su articulo fue
determinar los beneficios que la responsabilidad social puede reportar en su capital intelectual
de losrecursos humanos, la investigacion se hizo a través de andlisis de regresion a una muestra
de 250 empledos de donde llegaron a la conclusién que las acciones socialmente responsables
que sean aplicadas en la gestibn de los recursos humanos facilitaterehnibio de
conocimientos, aptitudes y actitudes del personal induciéndolos a una comunicacioneasertiva

la organizacion; Jaramillo (2016) el objetivo de su tesis fue disefiar una propuesta nueva de
formas de retencién de talento humano para las agatedi@anco Internacional en la ciudad

de Quito que permita asegurar la operatividad del negocio y aldaszbjetivos estratégicos,

la investigacion fue descriptivao experimental de donde se lleg6 a concluir que la propuesta
de retencion planteadajmlsa la mejora de los faxes intrinsecos de motivacigpotencializa

las fortalezas que la organizat posee; Zavala y Frias (2018) su objetivo fue levantar discursos
de encargados a cerca de los millennials y los desafios de la gestion de recuesuss lan
empresas minoristas, banca y salud de Chile, la investigacién fue cualitativa, exploratoria
degriptiva y con disefio transversal aplicada a una muestra de 11 encargados de recursos
humanos de donde concluyeron que los millennials quieren apdenfitema constante y lograr

su autorrealizacion; por otro lado, el discurso millennial, esta refegjde asta generacién son
personas autbnomas, con un alto nivel de proactividad, el cambio es parte de su vida diaria;
Pincheira, y Arenas (2016) el obyet de su articulo fue describir la red de relaciones que existe

entre los capitales humano, relaciondg renovacion y desarrollo y su impacto en la



empleabilidad, la satisfaccion y la remuneracion de los millennials de la region de Arica y
ParinacotaChile; la investigacion fue descripti@rrelacional aplicada a una muestra de 211
millennials de dondéegaron a concluir que esta generacion tiene un papel muy importante en

la gestion de recursos, asi como en el crecimiento econdémico y social delidnge se
desempeian, tienen en cuenta el conocimiento, las aptitudes y las actitudes de las otras
geneaciones porque quieren aportar valor, innovar y ser una generacion con mas ventajas
competitivas que las anteriores en el ambito laboral; Ramirez)(@8dribié un articulo con el
objetivo de conocer cuales son las acciones de los lideres y miembatentte iumano para

atraer y retener a la generaciéon millennials ecuatoriana, la técnica de investigacion fue la
encuesta aplicada a 135 miembros dersssuhumanos de donde lleg6 a la conclusion que hay
organizaciones que aun utilizan los métodos tradates para reclutar personal; sin embargo
consideran que los millennials son una ventaja competitiva en el mercado laboral por lo que
muchas empresas tap por redisefiar sus procesos basicos para atraer y retener el talento de
esta generaciériylolina (20169 realiza su tesis con el objetivo de analizar los motivos que

i mpul san a | os |j-venes col ombianos y jargent.
dentro de organizaciones y preferir ser independientes, la investigacion fue explicativa aplicada
auna muestra de 207 millennials de donde llegd a la conclusién que para esta generacion es
obligatorio encontrar equilibrio entre la vida personal yabdjo; en caso de no darse estas
condiciones en una empresa ellos optarian sin ningun problema ecigegususcar algo que

les deje libertad de tiempo y dinefinalmenteCarvallo (2014) el objetivo de su tesis fue
elaborar propuestas que las empréssipuedan incorporar y aplicar dentro de sus procesos de
gestién de talento, de tal forma que su cajsat de atraer y retener a los millennials se
incremente, la investigacion fue cuantitativa y cualitativa aplicada a una muestra de 12 personas
de dondeconcluy6 que las empresas deben disefiar programas de promocion laboral y rotacion
de cargos los cualegorten al crecimiento de su personal como profesionales e implementar
nuevos procesos alineados con las preferencias, tendencias y motivacionsswjliennials

tengan de acuerdo a su perfil.

En el Perq, los hallazgos de Jara, Asmat, Aberca y Med2@4.8) tuvieron como objetivo
determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el mejoramiento de la gestién
publica y desempefio laboral des ltrabajadores de la administracion centraMiesadurante
el afo 2018, el métodaplicadofue dedutivo, no experimental de corte transversah una



muestra de 40 trabajadores de donde llegaron a la conclusién que la gestion del talento humano
es adeuada, incidiendo en el mejoramiento de la gestion publica y desempefio laboral del
personal; Aldaz, Paelto, Velasco y Calvopifia (2017) su objetivo fue determinar el grado de
influencia de la gestidn del talento humano en hosterias sobre el desarrefidogodel turismo

en el Cantén Riobamba, Ecuador, la investigacion fue descrigivaelacional y segico a

una muestra de 44 trabajadores de donde llegaron a la conclusion que existe la necesidad de
hacer una gestion estratégica del talento humanaodbdebe estar enfocada en el desarrollo
sostenible y competitividad del rubro de las emprgsaissuparte la investigacion déuba
(2018)tuvo como objetivaesolver el problema entre el capital humano y laleabilidad de

los egresadade administraién de la UNMS, el estudio fue correlacional aplicado a una muestra

de 31 estudiantes de donde conclay@ la formacion académica, el tiempo para conseguir
empleo, ascensos laborales y aumento salarial y que la experiencia solo influyen en el nivel de
ingresos mas no en otras variables del emptaredo y Quispe (2017) el objetivo de su tesis

fue determina la influencia de la gestiébn del talento humano en la motivacion en los
colaboradores administrativos de la empresa Petrex S.AA, el estudio fuecoomedlaon

disefio no experimental, aplicado a una muestra de 100 trabajadores de donde concluyeron que
es primordial que se haga la descripcidén de puestos para obtener un proceso de reclutamiento
exitoso y se pueda atraer personal calificado a la orgadizaasi mismo se debe buscar que

los trabajadores adquieran motivacion intrinseca por el cargo que dasempefiar o ya
desempenarChavez y Rios (2017) con el objetivo de demostrar que la causa de la rotacién
laboral de los millennials no es la remwa@én realizaron un estudio cuantitativo, descriptivo

a través de encuestas y entrevistas a 267 miglisnte donde llegaron a la conclusién que los
trabajadores de | a generaci-n AYO renuncian
necesidadesle crecimiento, no hay flexibilidad laboral, no encuentran un clima laboral
adecuado y sienten que ten sobrecarga de responsabilidadeayila y Mittma (2015)

tuvieron el objetivo de identificar las politicas y practicas de retencion de personalvgue si

para fidelizar a los colaboradores millennials, la investigacion fue aplicada con nivel
exploratoro donde la muestra estuvo conformada por 50 alumnos de la PUCP, finalmente
conduyeron que en los millenniais ganas de desarrollarse de forma patsoprofesional

son las que les impulsan a seguir creciendo; sin embargo, también les interesa salaho el

que pueden obtener o el poder trabajar en una organizacion prestiginaa;, Polanco (2017)



realizaron un estudio con el objetivo de compdaasatisfaccion laboral entre la poblacion
arequipe@ millennial y de genecion X para asi determingué grupogeneracional se
encuentra con mayor satisfaccion en el trabajo, la investigacion fue desagutiparativa,
disefio no experimental y corte transversal aplicada a una muestra gar@@panteslos
autores concluyeron que los factores lalesrgue maslestacan en la satisfaccion laboral de

los millennials son la cultura organizacional, comunicacién y feedbacls jefés y el salario
econdmiceemocional respectivamenteBergerman y Tantalean (2017) el objetivo de su
investigacion fue eladrar una popuesta para la retencion del talento millennials @C# T
Lambayequeel estudio fue descriptivano experimental y la muestra fue de 148 trabajadores;

el autor concluydé que los millennials van en busquée lograr la trascendendarante g

etapa labral y experiencias que aporten en su desarrollo personal y profesional de forma
continua y finalment®ineda y Yalli (2017) el objetivo de su tesis fue conocer la influencia del
clima organizacional en la motivacion laboral de los colaboraduidennids en una entidad
financiera La investigacion fue basica, explicativarrelacional, no experimental y se aplicé a
una muestra de 405 empleados de donde concluyeron que existe influencia del clima
organizacional sobre la motivacion laborallos colabordores millennials.

En el enfoque cientifico Iglesias, Rosero y Castafieda (2017) refieren que las teorias
administrativas han sido la base para que en la actualidad se busque gestionar el talento humano
de forma estratégica en donde los apattePeter Ducker juegan un papel muy importante ya
gue estuvieron direccionados hacia los cambios sociales del siglo XX, indicando que para hacer
una buena administracién del personal hay que conocer al hombre de cada época, sus relaciones,
intereses, motaciones, tganizacion de su tiempo, su familia y el trabajo; consideraba que la
descentralizacion del trabajo y la administracion por objetivos mejoraban la productividad, que
las empresas tendrian personal de calidad si se les capacitaba para puesso&ardczak y
Swirski (2017) refieren que la teoria del capital humano propuesta por Schultz, Gary Becker y
Jacob Mincer esta relacionada con la gestion estratégica del talento humano e indican que para
incrementar la productividad laboral se debetean cuerat todos los atributos del trabajador
incluyendo el grado de habilidades y capacidades como persona; segun los hallazgos de Tovar
(2017) Becker referenciaba que las empresas realizan entrenamiento general, donde van a tener
a personal capacitagosolo se &rece a trabajadores de quienes la empresa obtiene resultados
generales y especifico porque del aprendizaje que el trabajador obtenga solo puede hacer uso la



empresa que pago la capacitacion. Respecto a la retencion del talento millennallazges
deAvila, Guerra y Mendoza (2017) refieren que la teoria de la jerarquizacion de las necesidades
propuesta por Abraham Maslow estan relacionadas con la retencion del talento millennials ya
gue es la necesidad de autorrealizacion la que hacesqoertmnabusquen lograr su maximo
desarrollo a través de distintas actades que les causdelicidad o dan el sentido a su
existencia; ademas Cuesta, Ibafie, Tagliable y Zangaro (2009) hacen referencia a la teoria
generacional de Neil Howe y William r&tuss paraquienes cada 20 o 25 afios nace una
generacion de personas con distintas caracteristicas, habitos y formas de identidad que los
diferencian de las generaciones anteriores, afirmando que los millennials son una generacién
producto de las influenas que tuveel posmodernismo el cual repercute de forma personal y
social, conduciendo a que se encuentren atraidos por el trabajo en equipo, con objetivos bien
definidos y el sentirse cdmodos ante sus superiores, ademas consideran que los millennials son
muy exigengs en cuanto a lo que esperan de un puesto laboral, caso contrario deciden
abandonarlo ya que tienen el apoyo econémico de sus familiares.

En el enfoque conceptualdiversos autores definen la gestion estratégica del talento:
Capelli (como se th en Alonso y Garciduina, 2014) hizo un estudio acerca de los procesos
de gestion: Identificacién, atraccién, desarrollo, retencion y recolocaciéon del personal el cual
estuvo direccionado a la necesidad de analizar la importancia estratégica de on@tediajo
donde concluy6 que se debe hacer una sistemética de estos procesos en los empleados que tienen
un valor particular para la empresa ya sea por su elevado pbpemeiain futuro o porque son
importantes para los puestos. Torres (Como se gitdogtés, Palos y Mora, 201%)enciona
que hay enfoqugsara medir el impacto que tieteegestion estratégica del capital humano en
los resultados de las empresasprainero habla de la correlacion de las practicas de capital
humano con los estados fir@eros de la organizacion, el segundo sobre la medicién de la
contribucién estratégica del capital humano, el tercero de los indicadores de impacto econémico
del capital hurano y el cuarto sobre los métodos de medicion del impacto de los programas o
intervenciones. Para Cuesta (2015) la gestion estratégica del talento humano es comprendida
como aquellas decmmies y acciones tomadas pordigeccion y que tienen influencia eh
personal, se realizan con el objetivo de lograr la mejora continua durargeot@sos de
planeacion, implantacion y control de estrategias de la empresa tomando en cuenta cOmo va

interrelacionar con el entorno. Simén (como se citd en Majad y Mu$8) 20nsidera que la



gestion estratégica esta presente en el proceso de produataiizas, marketing, talento
humano, en lo legal, politico, social, tributario, ambiental, entre otros, es decir; que esta
sobrepasa y esta presente en todos los campsierdgs en la empresa. Bernal (2007) y
Chiavenato (2010) definen que la gestior tento humano antes considerada como
administracion de recursos humanos, actualmente se realiza de forma estratégica con la finalidad
que las empresas y las personas hagaroptimo de sus competencias; por ello, sigue una serie

de procesos sistematttas los cuales inician con: (1) la vinculacién, cuyo objetivo es contratar
personas alineadas a la organizacion a través de sus capacidades, sus destrezas, habilidades,
compatamientos y conocimientos los cuales permitan el 6ptimo desempefio, se da@elravés
(reclutamiento, seleccidn, contratacion y socializacion); (2) formacién, su finalidad es contribuir

al rendimiento actual y futuro de los colaboradores mejorando sysetemmias técnicas y
profesionales, asi como también sus conocimientos especifiabfidades, destrezas y
actitudes a través de (la necesidad de formacion, determinacion de objetivos de formacion,
desarrollo y aplicacion del plan de formacion y deteatiiin de objetivos de la formacién y
evaluacion de la formacién); (3) desarrolloompensacion, desarrollo para alinear los objetivos
individuales de los trabajadores con los objetivos organizacionales y compensacion con el
proposito de establecer en losquisitos legales el nivel de compensacion adecuado a las
capacidades y resultasldel desempefio del trabajador, por lo que es necesario que se establezca
( proyectos de vida personal, proyecto de vida laboral, estudio de perfil por competencias y
salarics por capacidades y resultados) y (4) evaluacion y fidelizacion, evaluaciore paealid

el desempefio de los colaboradores respecto las labores asignadas y fidelizacion con el objetivo
mantener a los trabajadores con un buen grado de satisfaccion vaandotigarantizando
condiciones adecuadas de forma fisica, psicolégica y socabpa quieran permanecer en la
empresa y se comprometan con ella; donde es necesario contar con (programas de propuestas,
programa de reconocimiento, flexibilizacion deldroy laboral y responsabilidad social). En
cuanto a la variable retencion del tdte millennials, Auverlot (como se citd en Lopez y
Pefalosa, 2016) los Millennial mas conocidos como nativos digitales, son la generacion
conformada por aquellas personag aqacieron entre 1980 y 2000 época en la cual muchas
familias ya tenian el accesda tecnologia digital, por lo que estos jovenes en su mayoria son
fundadores de diversos medios sociales gracias a la facilidad de contar con internet y celulares,

esta gearacion tiene un estilo de vida diferente al de las otras generaciones y umgysto



especial por la creatividad, el cuidado del medio ambiente, la equidad social. Molinari (como se
cité en Begazo y Fernandez, 2015) los Millennials son una generaciivedes que prefieren
trabajar desde su domicilio, no sienten atraccion por lgguasthorarios de oficina, tienen muy
altas expectativas respecto a sus empleos, pero al verlas frustradas tienen a rotar en poco tiempo
dando preferencia a la creacién ds pwopias fuentes de ingreso. En este estudio los autores
también afirman que patas Millennials peruanos hay tres caracteristicas esenciales por las
cuales tienden a desertar de forma laboral una de ellas el salario inadecuado, la falta de linea de
carrera y horarios flexible€Caraher (2015) indica que son considerados millenrsgddesonas
que nacieron entre 1980 y el 2000, es la primera generacion que nacié digital, crecioé con la
tecnologia la cual influye en cada aspecto de sus vidas; las enquesgwendan a adaptarse
y a convertirse en espacios donde los millennials sdasievalorados y motivados sin
comprometer los estandares de desempefio tendran una ventaja estratégica significativa sobre la
competencia, donde se tiene las siguientes diomss e indicadores: (1) de forma personal,
crecieron en un ecosistema muy diféeeal de sus padres y abuelos, rodeados de tecnologia,
avances y ventajas que la globalizacion trajo y cada uno tiene una forma muy particular de verlos
o usarlo, razon poalcual en su centro de trabajo ellos consideran gesar de su corta edad
(soncapaces, contribuyen al trabajo desde su primer dia de labores, generan cambios y confian
en si mismos; (2) En equipo, los jévenes quieren sentirse importantes, tomeadestary que
su trabajo sea valorado llegando a formar parte de un equipo dquentasy sea increible, por
lo tanto para ellos es necesdger escutados, formar parte del equipo, didlagmstante y la
retroalimentacion); (3) estilo de vida, debiddaa vivencias de sus familiares de la década
anterior, los millennials creciermon el ideal de que todo se puede lograr y no necesitan esperar
para tener una vida plena o carrera compfata,lo que laboralmente buscéibertad en el
trabajo, equilibio entre la vida y el trabajo, oportunidades de crecimiento y acceso en el trabajo
y trayectoria) y (4) programa de trabajo flexible, consideran que es muy atractivo ya que les va
permitir lograr el equilibrio entre su vida personal y laboral, por ellmesrtante que una
empresa cuente con horarios flexibles, empleo compartido faddéidades de trabajar desde
casa, teniendo en cuenta (la tecnologia y trabajos remotos, actitud flexible, pavimentar el camino
y lineamientos).

La investigacion abord@ problemética orientada a conocgiCual es la relacion entre la

gestion estratégica la retencion del talento millennials de una empresa de consumo masivo,
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Carmen de la Legua Reynoso, 20197?; asi mismo, se establecieron los problemas especificos
determinadogor (1) ¢ Cudl es la relacion entre la retencion del talento de forma persanal y
gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reyngso, 2019?
(2) ¢Cual es la relacion entre la retencion del talento millennials en equip@estian
estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua R&IRESA) ¢, Cual

es la relacion entre la retencion del talento millennials como estilo de vida laboral y la gestion
estratégica de una empresa de consumo masivo, CarmanLdgua Reynoso, 2019?(4)

¢, Cual es la relacion entre la retencion del talenlienmials a través de programas de trabajo
flexible y la gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 20197

Respecto a laustificacion teorica, la investigacion est justificada a través de las teorias
de la administrcion donde los aportes de Peter Drucker han servido como base para que en la
actualidad se busque gestionar el talento humano de forma estratégica, letkopéaalquia
de las necesidades de Maslow favorece el estudio porque es la necesidadahdizatan
una de las causas principales por las que el personal millennials tiende a rotar laboralmente y la
teoria de las generacionesNigl Howe y William Strausgustifican el estudio del talento de la
generacion millennials indicando que cada 2@50afios nacen generaciones distintas a la
anterior, por lo tanto las teorias cientificas permiten que se analice y comprenda con mayor
facilidad la relacién quexiste entre la gestion estratégica y la retencion del talento millennials;
Segun Bermudez y Rloiguez (2013) las investigaciones teoricas tienen como finalidad llevar
a la reflexion y aportan en el momento que se quiera confrontar una teoria con iehieooc
ya existentela justificacion metodoldgica refiere al objetivo que tuvo la investigagjo
determinar la relacidon que existe entre la gestion estratégica y la retencién del talento millennials
con el fin de identificar en que proceso de gestigguseen implementar estrategias para atraer
y retener personal millerals en una empresa de com® masivo, asi mismo el aporte del
cuestionario que se aplico a los colaboradores sirvié para obtener la confiabilidad y validez del
instrumento, ademas metddgicamente la investigacion fue de tipo aplicada, nivel descriptivo
correlacional y disefio expmental de corte transverslds autores antes mencionadudican
gue las investigaciones metodoldgicas son aquellas que proponen un método estratélgico con e

fin de generar conocimientos que sean confialflieslimenteja investigacion egustificada
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de forma practica ya que aporta soluciones al problema de la empresa de consumo masivo
relacionado a la gestion estratégica y la retencion del talento milkenlaianvestigacion
también podra ser usada como sustento 0 soporte para otros alumnosspetsmsadas o
entidades que se encuentren identificadas o interesadas en las variables de estudio. Bermudez y
Rodriguez (2013) indican que este de justifiGacayuda a describir, analizar y resolver un
determinado problema a través de diversas estastegi

Se abord6 commbjetivo general determinar la relacidn quexiste entre la gestion
estratégica y la retencion del talento millennials de una empresa de consumo masivo, Carmen
de la Legua Reynoso, 2019; de igual manera se plante6 para los objetircisicesp (1)
determinar la relacion que existe entre la retenciotadlito millennials de forma personal y
la gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019;
(2) determinar la relacién que existe entre la retendi talento millennials en equipo y la
gestidn estratégica de unagresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019;
(3) determinar la relacidon que existe entre la retencion del talento millennials como estilo de
vida laboral y la gestion estégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso2019 y (4) determinar la relacion que existe entre la retencion del talento millennials
a través de programas de trabajo flexible y la gestidn estratégica de una empresa de consumo
masivqg Carmen de la Legua Reynoso, 2019.

Por ultimo lainvestigacion propuso contopoétesis generalexiste relacion significativa
entre la gestion estratégica y la retencion del talento millennials de una empresa de consumo
masivo, Carmen de la Legua ReynosO12 asi mismo, como hipotesis especificas se
estdlecieron (1) existe relacion significativa entre la retencion del talento millennials de forma
personal y la gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019; (2) exss relacidon significativa entre la retencion dakento millennials en
equipo y la gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019; (3) existe relacion significativa entre la retencion del talento millennials como
edilo de vida laboral y la gestion estratégica da ampresa de consumo masivo, Carmen de la
Legua Reynoso, 2019 y (4) existe relacion significativa entre la retencion del talento millennials
a través de programas de trabajo flexibles y la gestion ggitaatde una empresa de consumo

masivo, Carmen dalLegua Reynoso, 2019.

12



. METODO
1.1. Tipoy disefio de investigacion

El métodoes hipotético deductivo debido a que la investigacion evidencié a través de la prueba
de hipétesis que la gestidn estratégica tieneelaeaion significativa con la retencién del talento
millennials; Behar (2008) indica que es un método donde se vartrastar las hipétesis para
conocer la verdad o falsedad de lo planteado.

El enfoque de la investigacidmes cuantitativo porque las vaoles han sido llevadas a la
cuantificacion a través de la escala de Likert; segun Hernandez, Fernandez y Bapt®ta (201
una investigacion es cuantitativa cuando se usa la recoleccion de datos a través de un
instrumento para probar las hipotesis basadda medicion numérica y el andlisis estadistico,
luego se forman de comportamiento y probar teorias.

El tipo de invesigacion fue aplicada porque aplicé conocimientos ya existentes para dar
solucion a la realidad problemética encontrdgizhar (2008) reére que las investigaciones
aplicadas buscan como su propio nombre lo dice la aplicacion o utilizacion de los camosimie
adquiridos.

El nivel fue descriptivo correlacional ya que a través de los resultados se busca describir
la correlacién de las vab&es, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (201@¥tuio es
descriptivo ya que va describir y detallar fenomenitigasones, contextos y eventos sobre las
variables yes correlacional cuando su finalidad es conocer el grado de relacion que existente
entre dos 0 mas variables en un contexto determinado.

El disefiofue no experimental de corte transversal porque emvisiigacion no se han
manipulado las variables y la toma delos datos a través de la encuesta se realiz6 en un solo
momento; HerndndezFernandez y Baptista (2014) indican que la investigacibn es no
experimental porque no se hace ninguna manipulaciorvariables, solo se observa los hechos
en su contexto natural, y es transversal porque la recopilacion de datos se va realizar en un

momento Unico y determinado por el investigador.

1.2. Operacionalizacion de variables
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Tabla 1

Operacionalizacién de las variables

VARIABL DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM NIVELES Y TECNICA
E CONCEPTUAL OPERACIONAL ESCALA DE E
MEDICION INSTRUM
ENTO
Bernal (2008) y Variable 1 Vinculacién Reclutamiento 1 (1) Totalmente
Chiavenato (2010) la  (gestion estratéga Seleccion 2 en desacuerdo
gestion depersonal  del talento) se mediré Contrataci@ 3 (2) En
< se hace de forma através de las Socializacion 4 desacuerdo
9) estratégica siguienda dimensiones Formacion Necesidad de Formacion 5 (3) Nide
8 una serie de proceso vinculacion, Determinacion debjetivos 6 acuerdo ni
';: sistematizados los  formacion, desarrollo Desarrollo y aplicacién del plan 7 desacuerdo
lD_: cuales inician con el y compensacion y Evaluacién 8 (4) De acuerdo
m disefio y anéIiSiS.(Eie evaluacion Yy Desarrollo y Proyecto de vida persona| 9 (5) Totalmente
> cargos, contratacién, ~ programas de compensacién  Proyecto de vida laboral 10 de acuerdo
Xe) desarrollo, motivacion fidelizacion, a su vez Estudio de perfil por competencias 11
5 y corcluye con la se presentan 16 Salarios pocapacidades y resultados 12 o
L evaluacion de los indicadorepara Evaluaciény  Programa de propuestas 13 x
o trabajadores. desarrollar eltema.  programas de  Programa de reconocimiento 14 P
retencion Flexibilizacion del horario laboral 15 t%
Responsabilidad social 16 %
Caraher (2015) los Variable 2 De forma personal Capaces 17 8
millennials son la (gestion esatégica Contribuyen 18 ,E
generacion de del talento) se mediré Generan ambios 19 (Iﬁ
E personas que naciero através de las Confianza en si mismos 20 o)
z entre 1980y el 200, dimensiones de formz En equipo Ser escuchados 21 LZ)
w son una generacion  personal, en equipo, Formar parte del equipo 22 w
,<£ 9 que nacié en la era  estilo de vida laboral Dialogo Constante 23
I %‘: digital, con acceso a y programa de trabajc Retroalimentacion 24
Qs la informacion en el flexible, a su vez se Estilo de vida  Libertad 25
z U momento que la presentan 16 laboral Equilibrio entre vida y trabajo 26 ORDINAL
© 3 requieran y esperan indicadores para Oportunidades 27
% = encontrar lo mismo er  desarrollar el tema. Trayectoria 28
UEJ el mundo laboral. Programade  Tecnologia y trabajos remotos 29
o trabajoflexible Actitud flexible 30
Pavimentar el camino 31
Lineamientos 32

Fuente: Elaboracion propia
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1.3. Poblacién ymuestra

La poblacion, de acuerdo a la informacion proporcionada por el argastedn @ personal

de la empresastuvo conformada por 2160 trabajadoHerndndez, Fernandez y Baptista
(2010)la poblacion es un conjunto de casos los cuales tienen determinadas caracteristicas
gue los hacen comunes para un objeto de estudio.

La muestra estwo conformada por 220 colaboradores millennials que realizan
funciones administrativas, fueron escogidos por criterio de inclusion teniendo en cuenta sus
fechas de nacimiento de acuerdo a la data proporcionada por el area de recursos humanos de
la empresaparaHernandez, Fernandez y Baptista (20010 nuestra esta conformada por

un subgrupo de personas tomadas de la poblacion en donde se recolectan los datos.

1.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad

La técnicautilizada fie la encuestgara medir las variables gestion estratégica y retencion
del talento millennialssegun Fernandez, Herndndez y Baptista (2010) la técnica busca dar
respuesta a problemas planteados de forma descriptiva como de relaadialles luego
de haber recolectado informacion de acuerdo a un disefio de investigacion definido el cual
da confiabilidad a la informacién obtenida.

El instrumento fue el cuestionario, para Bernal (2010) esta conformado por un
conjunto de preguntas lasales estan enfocaglan una o mas variables que se buscan medir;
la validez del instrumentose realiz6 a través del criterio de juicio de expertos por docentes
de la escuela de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo sede Lima Norte quienes
evaluaon la pertinencia,elevancia y claridad del instrumento. Segun Bernal (2010) la
validez es aquella que indica el grado con el que se pueden inferir conclusionesaneslia

resultados obtenidos.

Tabla 2
Validacion ddosinstrumentg de recolecdn de datos por Juicio dexgertos
EXPERTOS CALIFICACION
Dr. Alva Arce, Rosel César Aplicable
Mg. Molina Guillar, Tan Aplicable
Dr. Vasquez Espinoza Juan Manuel Aplicable

Fuente: Calificacion por Docentes de la EscuelaAlgministracion
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La confiabilidad del instrumento se logré aravésde la prueba pilotogaplicada a 10
colaboradores de una realidad problemética similar a la estudiada, los resultados fueron
procesados mediante el programa estadistico SPSS 24, utilizardtadilstico alfa de
Crombach de donde se logré el resultade se muestra en las siguientes tal$agun
Hernadndez, Fernandez y Baptista (20defleren que la consistencia de las puntuaciones
obtenidas por las mismas personas, al examinarlas enatisbicéisiones con los mismos

cuestionarios, es decir los réados obtenidos son iguales, pero en distintas situaciones
Tabla 3

Baremos de coeficiente de confiabilidad

COEFICIENTE RELACIO N
Coeficiente alfa> 0.9 Excelente
Coeficiente alfa> 0.8 Bueno Fiable y consistente

Coeficiente alfe> 0.7 Aceptable

Codiciente alfa> 0.6 Cuestionable

Coeficiente alfe> 0.5 Pobre

Coeficiente alfa< 0.5 Inaceptable

Coeficiente alfa de 01. A 0.49 baja confiabilidad
Coeficiente alfa 0 no es confiable

Inconsistente e inestable

No consistente

Fuente: George Wallery (2003, p.231)

Tabla 4
Resumen de casos del procesamiento de casos (Gestion estratégica)
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Fuente: Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el software estadisticerSiB634.

Tabla 5

Estadistico de fiabilidad (Gestidn estratégica)
Alfa de Cronbach N de elementos
873 16

Fuente: Elaboracion en base la técnica de la encuesta procesada en el software estadistico SPSS version 24.
InterpretacionDe acuerdo a losesultados, aplicando el estadistico Alfa de Crombach se
obtuvo como resultado gua fiabilidad de la variableegtionestratégica fubuenadebido

a que el resultado fue @873 y de acuerdo a la tablatigne unael instrumento es fiable y

consistente.
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Tabla 6

Resumen de casos del procesamiento (Retencién del talento millennials)

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluidd® 0 0
Total 10 100,0
Fuente Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesadaseftwhre estadistico SPSS version 24.
Tabla 7
Estadistico de fiabilidad (Retencion del talento millennials)
Alfa de Cronbach N de elementos
,884 16

Fuente: Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el software estadisticerSiB634.
Interpretacion: Decuerdo a los re#tados, aplicando el estadistico Alfa de Crombach se
obtuvo como resultado que la fiabilidad de la variabtencion del talentmillennialsfue
buenadebido a que el resultado fue 0884 y de acuerdo a tabla 3 el instrumento es
fiable y consistemt

1.5. Procedimiento

La investigacion tuvo el siguiente procedimiento:

Planteamiento del problema (a travésde la observaciorde la
realidadproblematica)

Busquedade informacion ( Trabajosprevios,teoriascientificas,
teoriagrelacionaday metodologiautilizadaenla investigacion)

Elaboracion de intrumentos de investigacion (Validados por
expertogela escuelade Administracionde la universidad)

Aplicacion de encuestaq Despuésie gestionarel permisode la
empresaestudiadapara hacer la investigacion,se procedi6 a
encuestaalostrabajadoresle acuerdcala muestraseleccionada)

~

Elaboracion de resultados (Luego de aplicar las encuestase \/
descargda informaciénen unabasede datosla cual se cargoéal
programaSPS24 conla finalidad de obteneros resultadosie la
investigacion

Fuente: Elaboracion propia
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1.6. Método de analisis de datos

El analisis fue descriptivg porque a través de las tablas de frecuencia se busca agrupar de
los resultados obtenidos de acuerdo @nfarmacion recolectada mediante la encuesta,
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el analisis es descriptivo porque se va a
describir los dins y frecuencias obtenidas para cada variable; taniiéanalisis fue
inferencial a través del cual saibco contrastar las hipétesis, segun Hernandez, Fernandez

y Baptista (2014) se van a probar las hipotesis, calcular la estadistica poblacional también
llamada parametros, los cuales han sido inferidos porque no se recolectan datos de la

totalidad de la pdhcion
1.7. Aspectos éticos

Todo investigacion cientifica se basalarverdad y pr razones éticas en la investigacion,

no se van a colocar los nombslos propietariogueforman las unidadesnalizadagn

la investigacion debido a que esa informaciérde privacidad del investigador, por otro

lado , se han elaborado los documentos en donde las personas encuestadas dan su
consentimiento informado gutorizan que se use en la investigacion, también indican que

es de su conocimiento cual es el problemestiedio, sus objetivos, la utilidad que se dara a

los datos, la forma como se van a difundir los resultados, las caracteristicas y decisiones
informadas al acceder o no a participar en el estudio y declaren por escrito de manera
explicita su consentimigo de participar, donde no se recibié ninguna respuesta y se dio por
aceptada la toma de encuestas a dichos propietarios. Por otro lado, antgdidadion de

la prueba, se informé a los encuestados que tienen la opcion a cambiar de opinioe si es qu
la investigacion no estaba de acuerdo con sus intereses y preferencias y retirarse de forma
voluntaria. También se hizo menciéon a los encuestadas, afj término del proceso
investigativo se informar& sobre los resultados de la investigacién. Dentys dsplectos

éticos de esta investigacion también se tiene el reporte de originalidsel ejptevo a través

del Turnitinel cual demuestra la autentiad de la investigacion.

18



II. RESULTADOS

Analisis descriptivopor variable
Tabla 8

Nivel de percepcion d& aplicacion de la gestién estratégica del talento en una empres
consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido En desacuerdo 9 4,1 4,1 4,1
Ni de acuerdo ni 92 41,8 41,8 45,9
desacuerdo
De acuerdo 118 53,6 53,6 99,5
Totalmente de acuerdo 1 5 .5 100,0
Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el software estadistico SPSS version 24

Interpretacion: EL 53.60% de los encaekts manifestd que estan de acuerdo que para atraer

y fidelizar al personal, la empresa es atractiva ya que eslraeaite responsable en sus
diferentes procesos de produccion; sin embargo, el 41.80% no estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo que a pesar dentar con esa ventaja competitiva los programas de
reconocimiento por sus logros o desempefio laboral sean atsaptivetro lado el 5% esta
totalmente de acuerdo que la empresa cuenta con atractivos programas de ascensos y el
4.10% esta en desacuerdo

Tabla 09

Nivel de percepcion de la aplicacion de la retencién del talento millennials en una emp
consumo masb, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido En desacuerdo 22 10,0 10,0 10,0
Ni de acuerdo r75 34,1 34,1 44,1
desacuerdo
De acuerdo 114 51,8 51,8 95,9
Totalmente de acuerdo 9 4.1 41 100,0
Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboraciénen base a la técnica dancuesta procesada en el softwastadistico SPSS version 24
IntempretacionEl 51.80% de los encuestados, manifesté que estan de acuerdo que en que la
empresa deberia contar con programas de trabajos flexibles para seguir laborando mas
tiempo, un 34.09% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo que la flexibilidadribes hora
vayana beneficiarlos, 10.00% estan en desacuerdo en que algunas funciones laborales las
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puedan hacer desde su casa y el 4.09 % esta totalmente de acuerdo que en la empresa se

deberian establecer modalidades de trabajo remoto.

Andlisis descriptivo pordimensiones variable: Gestion estratégica del talento
Tabla 10

Nivel de percepcion de la aplicacion de la de la dimension vinculacion del talento en una €

de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 22 10,0 10,0 10,0
Ni de acuerdo r67 30,5 30,5 40,5
desacuerdo
De acuerdo 113 51,4 51,4 91,8
Totalmente de acuerdo 18 8,2 8,2 100,0
Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboraciénen base a la técnica dmclesta procesada en el softwastadistico SPSS version 24

Interpretacion: Del total de encuestados, el 51.40% manifiesta que esta de acuerdo que los
procesos de seleccion que aplica la empresa son dindmicos, el 30.50 Ynindecatiierdo

ni en desacueadque los programas de reclutamiento sean adecuados para esta generacion,
el 10% esta en desacuerdo porque considera que el proceso de induccion no les proporciona
habilidades para poder relacionarse con sus compafieros y8& 8sta totalmente de
acuerdacon la modalidad de contratacion.

Tabla 11

Nivel de percepcion de la aplicacion de la de la dimensién formacion del talento en una €

de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 20 9,1 9,1 9,1
Ni de acuerdo r68 30,9 30,9 40,0
desacuerdo
De acuerdo 118 53,6 53,6 93,6
Totalmente de acuerdo 14 6,4 6,4 100,0
Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboraciénen base a la técnica dancuesta procesada en el safte estadistico SPSS version 24

Interpretacion: El 53.60% del total de encuestados indica que esta de acuerdo que la empresa
hace investigaciones para conocer las necesidades de formacion que tsueareas, el

30.90% no esta ni de acuerdo ni en dasedo que los planes de formacion de la empresa
sean atractivos, el 9.10% consideran que dentro de los objetivos de la empresa estén

considerando planes de formacion por o que se muestran en desace¢®l40% esta
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totalmente de acuerdo que las evaloaes de su proceso de formacién actual les permiten
autoevaluar si rendimiento y mejorar su productividad.
Tabla 12

Nivel de percepcion de la aplicacion de la dimension desarratonypensacion del talento en L
empresa de consumo masivo, Carmen deetpia Reynoso, 2019
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 10 4,5 4,5 4,5
Ni de acuerdo r74 33,6 33,6 38,2
desacuerdo
De acuerdo 118 53,6 53,6 91,8
Totalmente de acuerdo 18 8,2 8,2 100,0
Total 220 1000 100,0

Fuente Elaboraciénen base a la técnica dmcuesta procesada en el softwastadistico SPSS version 24

InterpretacionDe un total de 22@abajadores encuestados, el 53.60% esta de acuerdo con

el desarrollo y compensacion que ofrece la esgy@ que cuenta con una linea de carrera
atractiva, el 33.60% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con el salario que ofrece la
organizacion respectal trabajo que realizan, el 8.20% esta totalmente de acuerdo que la
empresa hace un estudio de pedil pompetencias ya que en sus puestos tienen oportunidad

de aprendizaje y el 4.5 % esta en desacuerdo porque consideran que su trabajo actual no les
pemite continuar con su proyecto de vida personal.

Tabla 13

Nivel de percepcion de la aplicacion de la dimsion evaluacion y fidelizacion del talento en
empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente en desacuerc 1 5 5 5

En desacuerdo 26 11,8 11,8 12,3

Ni de acuerdo r 65 29,5 29,5 41,8

desacuerdo

De acuerdo 108 49,1 49,1 90,9

Totalmente de acuerdo 20 9,1 9,1 100,0

Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboracionen base a la técnica dmcuesta procesada en el softwastadistico SPSS version 24

Interpretacion: EI 49.10% del total de encuestados esta de acuerdo que la organizacion que
después de evaluarlos elaboran programas de propuestas de ascensos para el personal que
logra buenos resultados, el 29.50 no estd ni de acuerdo ni en desacuertio que
regponsabilidad sea un factor que los fideliza con la empresa, el 11.80 % esta en desacuerdo
que los programas de reconocimiento que ofrece la empresa logren fidelizarlos, sin embargo

hay un 9.10 % que esta totalmente de acuerdo que los programasndpréa logran
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fidelizarlos, pero el 5% esta totalmente en desacuerdo ya que en todos los programas de

fidelizacion del personal la empresa no considera la flexibilizacion del horario laboral.

Andlisis descriptivo por dimensones variable Retencidn del tanto millennials

Tabla 14
Nivel de percepcion de la aplicacion de la dimension de forma personal en una emp
consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélido Totalmente enlesacuerdc 3 1,4 1,4 1,4

En desacuerdo 20 9,1 9,1 10,5

Ni de acuerdo r6l 27,7 27,7 38,2

desacuerdo

De acuerdo 96 43,6 43,6 81,8

Totalmente de acuerdo 40 18,2 18,2 100,0

Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboraciénen base a la técnica dmcuesta procesada el softwarestadistico SPSS version 24

Interpretacion: El 43.60% del total de encuestados esta de acuerdo que personalmente se
sienten capaces de realizar las funciones asignadas a su puesto laboraluyeardtilogro

de objetivos de la organizaci¢el 27.70% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo ya que
consideran que la empresa no les permite realizar procesos innovadores que faciliten su
trabajo, el 18.20% estan totalmente de acuerdo que de fornoagless sienten capaces de
realizar las funiones de su area, existe un 9.10% estan en desacuerdo ya que no confian en
sus capacidades para enfrentar los retos que les plantea la empresa y el 1.40% estan en total
desacuerdo porque consideran que la esagne les permite desarrollarse de formaqueal

Tabla 15

Nivel de percepcion de la aplicacion de la dimension en equipo en una empresa de (
masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 28 12,7 12,7 12,7
Ni de acuerdo n57 25,9 25,9 38,6
desacuerdo
De acuerdo 96 43,6 43,6 82,3
Totalmente de acuerdo 39 17,7 17,7 100,0
Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboracionen base a la técnica dmcuesta procesada en el softwastadistico SPSS version 24

Interpreacion: Del total de encuestados, el 43.60 % indica que esta de acuerdo en sentirse
parte del equipo de trabajo, el 25.90% no esta de acuerdo ni en desaespetipra si el

equipo de trabajo toma en cuenta sus ideas, el 17.70%, esta totalmente dir couérs
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programas de retroalimentacion que ofrece la empresa para el trabajo en equipo y el 12.70
% esté en desacuerdo que se sienta comodo en equipo yasjgei@an que no hay un buen
nivel de comunicacion entre compafieros.

Tabla 16:

Nivel de perce@on de la aplicacion de la dimensién estilo de vida laboral en una empre
consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Véalido Totalmente en desacuerc 1 5 5 5

En desacuerdo 35 159 15,9 16,4

Ni de acuerdo rs51 23,2 23,2 39,5

desacuerdo

De acuerdo 111 50,5 50,5 90,0

Totalmente de acuerdo 22 10,0 10,0 100,0

Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboraciénen base a la técnica dacuesta procesada en el softwastadistico SPS&rsion 24

Interpretacion: Del total de encuestados , el 50.50% esta de acuerdo que en la empresa tiene
libertad para expresar sus idea2&P0 % no esta de ni de acuerdo ni en desacuerdo que

en la empresa encuentren las oportunidades que buscanupdesasrollo personal y
profesional, el 15.90 % esta en desacuerdo ya que no encuentran equilibrio entre su vida
personal y laboral, el 10%téstotalmente de acuerdo con el estilo de vida laboral y el 5%

esta totalmente en desacuerdo ya que tienen arsggetivas laborales.

Tabla 17

Nivel de percepcion de la aplicacion de la dimension programa de trabajo flexible en una e
de consumo asivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Endesacuerdo 17 7,7 7,7 7,7
Ni de acuerdo r81 36,8 36,8 445
desacuerdo
De acuerdo 108 49,1 49,1 93,6
Totalmente de acuerdo 14 6,4 6,4 100,0
Total 220 100,0 100,0

Fuente Elaboracionen base a la técnica dscuesta procesada en el softwastadstico SPSS version 24

Interpretacion: De un total de 220 encuestados el 49.10 % esta de acuerdo en que la empresa
implemente normal de flexibilidad laboral, el 36.80 % no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo
en que si establecer la flexibilizacién de hmssea una obligacidle la empresa, el 7.70%

estan en desacuerdo ya que sus jefes inmediatos no les dan facilidad de realizar alguna
funciones desde su casa 'y 6.4.% estan totalmente de acuerdo en que se deben implementar

programas de trabajo remotggstionar losreeLance
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2.1. Andlisis inferencial

Tabla 18
Cuadro de coeficiente de correlacion de Rho Spearman

Valor Significado
-0.91 a-1.00 Correlaciéon negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51 a0.75 Correlacién negatevconsiderable
-0.11 a-0-50 Correlacién negativa media
-0.01 a-0.10 Correlacién negativa débil
0 No existe correlacion

+0.01 a +0.10  Correlacion positiva débil

+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positivaonsiderable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta
Fuente: Herigndez, Sampieri & Fe@ndez Collado, 1998.

Prueba de hipotesis

H : R=0; V1 no esta relacionada con la V2

H1: R=0; V1 no estéelacionada cofa V2
Significancia de tabla= 0.05;nivel de aceptaciors 95%

Significancia y decision
a) Sila Sig. E < Sig. T, entonces se rechidza
b) Sila Sig. E > Sig. T, entonces se acepta
2.1.1.Prueba de hipoétesis general
H. Existe relacidnsignificativa entre la Gestidh estratégica y retencion del talento
millennials de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019.
H No existe relacion significativeentre la Gestibn estratégica y retencién del talento
millennials de una empresa de consumo masivon@ade la Legua Reynoso, 2019
H1 Si existe relacion significativantre laGestion estratégica y retencién del talento

millennials de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynaso, 2019
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Tabla 19

Correlaciones entre las variables gést estratégica y retencion del talento millennials de una
empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Gestion .,
Retencion del
estratégica talento millennials

(Agrupada) (Agrupada)

Rho de Gestion Coeficiente de correlacién 1,000 , 709"
Sloearmanestratégica (Agrupada)Sig. (bilateral) . ,000
N 220 220
Retencion del talento  Coeficiente de correlacion, 709" 1,000
millennials (Agrupada) Sig. (bilateral) 000
N 220 220

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,0llteral).

Fuente Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el safsiadésticESPSS version 24

Interpretacion: El resultado del coeficiente de correlacion de Rho spearigaal es0,709;

y a su vez sefala que el nivel de sigaificia (sig= 0,000) es menor que el p valor (0.05).

De acuerdo a la regla de decision contenida en la tabla N°18 se rechaza la hipétesis nula 'y
se acepta la hipétesis alterna, en consecuencia y ei@la@ula tabla de valores de spearman,
existe relaciorsignificativa considerable de la gestion estratégica y la retencién del talento

millennials de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019.

2.1.2.Prueba de hipotesis specifica 1
H. Existe relacion significativa entre la retencion del talentitennials de forma personal
y la gestién estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019
H No existe relacion significativa entre la retencién del talentoemillals de forma
personal y la gestion estratégica de unpresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019
H1: Si existeelacion significativa entre la retencion del talento millennials de forma personal
y la gestion estratégica de una empresa de consumo m@sikoen de la Legua
Reynoso, 2019.
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Tabla 20

Correlaciones entre la dimensién de forma personal y la varialdtdyeestratégica de una
empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

De forma Gestion
personal estratégica
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de De forma Coeficiente de correlacior 1,000 ,529"
Spearman personal Sig. (bilateral) . ,000
(Agrupada) N 220 220
Gestion Coeficiente de correlacior 529" 1,000
estratégica Sig. (bilateral) ,000 .
(Agrupada) N 220 220

** La correlacién es significativa en el nivel Q,(bilateral).
Fuente Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el sastadésticESPSS version 24

InterpretacionSe observa que el resultado de correlacion del coeficiente de Rho Spearman

es igual a 0.529 y a su vez el nivelsignificancia (sig=@00), menor que el p valor (0.05).

De acuerdo a la regla de decision contenida en la tabla N° 18, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipétesis alterna, en consecuencia y de acuerdo a la tabla de valores de Spearman
existe rehcion significativa cosiderable entre la retencion del talento millennials de forma
personal y la gestion estratégaa una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019.

2.1.3.Prueba de hipétesis gpecifica 2

H. Existe relacion significativa em laretencion del talento millennials en equipo y la
gestién estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso,
2019

H No existe relacion significativa entre la retencién del talento millennials en equipo y la
gestidn estratégicde ma empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso,
2019

H1: Si existe relacion significativantre laformaciony la retencion del talento millennials

de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
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Tabla 21

Correladones entre la retencion del talento millennials en equipo y la gestion estratégica de una

empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

En equipo Gestién
(Agrupada) estratégica
(Agrupada)
Rho de En Coeficiente de 1,000 ,602°
Spearman equipo(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 220 220
Gestion Coeficiente de ,602" 1,000
estratégica correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 220 220

** La correlacién esignificativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el software estadistico SPSS version 24

InterpretacionSe observa que el resultado de correlacion del coeficiente de Rho Spearman

es igual a 0.602 y a su vez el nivelsignificancia §ig=0000), menor que el p valor (0.05).

De acuerdo a la regla de decision contenida en la tabla N° 18, se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipétesis alterna, en consecuencia y de acuerdo a la tabla de valores de Spearman

existe relacion significata media entre la formacion y la retencion del talento millennials

de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019.

2.1.4.Prueba de hipotesis geecifica 3

H: Existe relacion significativa entre la retencion del talento millennials como @stida

laboral y la gestidn estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua

Reynoso, 2019.

H No existe relacion significativa entre la retencion del talento millennials como estilo de

vida laboral y la gestion estratégica de engoresa deonsumo masivo, Carmen de la

Legua Reynoso, 2019.

H1: Si «iste relacion significativa entre la retencion del talento millennials como estilo de

vida laboral y la gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la

Legua Reynosd019.
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Tabla 22

Correlaciones entre la retencion del talento millennials como estilo de vida laboral y la gestion
estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Estilo de vida Gestién
laboral estratégica
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Estilo de Coeficiente de 1,000 ,699"
Spearman vida laboral  correlacién
(Agrupada) Sig. (bilateral) : ,000
N 220 220
Gestion Coeficiente de ,699" 1,000
estratégica correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 220 220

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente Elaboracion en base a la técnica de la encuesta procesada en el safsiadésticESPSS version 24

InterpretacionSe observa que el resultado de correlacién del coeficiente de Rho Spearman
esigual a 0.699 y a su vez el nivel de significancia (sig=0.000), menor que el p valor (0.05).
De acuerdo a la regla de decision contenida en la tabla N° 18, se rechaza lasmpl#esi

se acepta la hipotesis alterna, en consecuencia y segun la tedllarele de Spearman existe

una relacion significativa considerable entre la retencion del talento millennials como estilo
de vida laboral y la gestidon estratégamuna empresaecconsumo masivo, Carmen de la

Legua Reynoso, 2019.

2.1.5.Prueba de hipétesis gpedfica 4

H: Existe relacion significativa entre la retencion del talento millennials a través de
programas de trabajo flexibles y la gestion estratégica de una empresasdeno
masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

H : No existe relacion significativaentre la retencién del talento millennials a través de
programas de trabajo flexibles y la gestion estratégica de una empresa de consumo
masivo, Carmen de la Legua Regnp2019

Hi: Si eiste relacion significativa entre la retencion del talento miledara través de
programas de trabajo flexibles y la gestion estratégica de una empresa de consumo

masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
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Tabla 23

Correlaciones entre la retencion del talento millennials a través de programas de trabajo flexible y
la gestion estratégica de una empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Programa de Gestién
trabajo flexible estratégica
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Programa  Coeficiente de 1,000 ,555"
Spearman de trabajo correlacion
flexible Sig. (bilateral) . ,000
(Agrupada) N 220 220
Gestion Coeficiente de ,555" 1,000
estratégica  correlaciéon
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 .
N 220 220

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente Elaboracion en base a l&cnica de la encuesta procesada en el softwatradisticcSPSS versién 24

InterpretacionSe observa que el resultado de correlacién del coeficiente de Rho Spearman
es igual a 0.709 y a su vez el nivel de significancia (sig=0.000), menor que el {®\8pr

Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna wa sebjiande

valores de Spearman existe una relacion positiva considerable entre la retencion del talento
millennials a través de programas flexibles y la gestidratégicade una empresa de

consumo masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019

29



Il DISCUSION

Primera

La investigaciontuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion
estratégica y la retencion del talento millennials de unpresa de consumo masivo,
Carmen de la Legua Reynoso, 20d®diante la Prueba Rho de Spearman se demostro que
conunniveldss i gni fi cancia (bilateral) medese a 0.
rechaza la hipétesis nula generando que ambas \exip@ssean una correlacion de 0.k09

cual indica que es una relacion significativa consider&alelo tanto, se acepta lgpbtesis

de investigacion indicando qséexiste relaciosignificativaentre la gestion estratégica del
talento y la retenciond talento millennials de una empresa de consumo masivo, Carmen
de la Legua y Reynoso, 2019. Segun Ramirez (2017) en sucatétiwminado atraccion y
retencidn del talento millennialsto como objetivo conocer las acciones de los lideres de
recursos hmanos para atraer y retener a los nativos digitales de donde llegé a la conclusion
gue aun existen empresas que hacen uscétiedos tradicionales para reclutar al personal
pero no obtienen resultados favorables y que al ser los millennials la fuerza \édpemte

que ofrece ventajas competitivas a la organizacion muchas empresas han optado por
redisefiar sus procesos basicogydstion de personal con el fin de lograr la atracciéon y
retencion de los nuevos talent8&. coincide con la conclusion de Ramjren el redisefio o
adaptacion de los procesos de gestidén con el fin de lograr la fidelizacion de los millennials
con la orgaizacion ademas, & acuerdo con la teoria administrativa de Peter Drucker (como
se cito en Iglesias, Rosero y Castafieda, 2013@)lpgrar atraer al hombre de cada émxa
necesarioque serealicela administracion del personal de acuerdo a las necesidade
intereses que ellagngan y segun la teoria generacionaNeéd Howe y William Strauss
(como se citd en ) los millennialsrsmuy exigentes en cuanto a lo que esperan de un puesto
laboral.

Segunda

Se tuvo comaobjetivo determinar la relacién que drisentre la retencién del talento
millennialsde forma personal y la gestion estratégieaina empresa de consumo masivo,
Carmende la Legua Reynoso, 20I8ediante la Prueba Rho de Spearman se demostré que
con un nivel de significancia (bilateral) mereor 0. 05, . &0 0d e<di. r0 5Q por
rechazé la hipétesis nulagemas, la dimensiéde forma personal y la primevariabke
gestion estratégica del talento tienen una relacion significativa considerable dé0r3a9

tanto, se acepta la hipotesie investigacion indicando gseexiste relacion significativa
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entrela retencion del talento millennials de forma persgnia gestion estratégicde una
empresa de consumo masivo, Carmen de la Legua y Reynoso S#fith Pinedo y Quispe

(2017) en 8 tesis denominada gestion del talento humano y su influencia en la motivaciéon
del pesonal de la empresa Petrex S.Aiya como ®jetivo determinar la influencia que
tienen la gestion del talento humano en la motivacion del personal administrativo de la
empresa de donde llegaron a concluir que para lograr un proceso de vinculacion exitoso se
debe describir los puestos ya que ardalsdjadores les motiva conocer las funciones que van

a desempeniar en su ageaforma personaosterior a ello se debe edtder estrateggade
reclutamiento de personak soincide con la conclusion de Pinedo y Quispe, en cuanto al
establecimiento destrategias eeal proceso de reclutamiento, sin embargo se considera que

no basta la descripcion de puestos para que el p¢rsersienta motivada trabajar, se
requiere que se laiqueen puestos estratégicos de acuerdo a los paléleada persona

ya que cada quien posee habilidades distintas deltos demdgambién es necesario que

los trabajadores conozcan las funciones que van a desempeiiar desde un inicio de tal manera
gue ellos mismo puedan evaluar sus capacidades y puntos débiles, esieraageguridad

y confianza en si mismos al momento de reafimarfuncionede acuerdo con la teoria del
capital humano propuesta por SchuBgcker y Mincer ¢omo se citd en Karolczak y
Swirski, 2017) para incrementar la productividad laboral se ti®® en cuenta todos los
atributos del trabajador incluyendiogeado de habilidades y capacidades como persona.
Tercera

Se tuvo comoobjetivo determinar la relacion que existe entre la retencion del talento
millennialsen equipo y la gestion estratégae una empresa de consumo masivo, Carmen

de la Legua Reynos@P19y mediante la Prueba Rho de Spearman se demostré que con un
ni vel de significancia (bilater a@adsprechazaor a
la hipotesis nula; demas, la dimesion en equipoy la gestion estratégica poseen una
correlacionde 0.602lo cual indica que esna relacion significativa considerablegrpo

tanto, se acepta la hipotesis de investigacion indicandsigxeste relacion significativa
entrela dimensioren equipoy la gestion estratégica del taledi®una empresa @ensumo

masivo, Carmen de la Legua y Reynoso, 2019. Segun Zavala y Frias (2018) a través de su
articulo Discurso millennial y desafios en la gestion de recursos humanos en Chile
elaborado on el objetivo de conocer las opiniones de los encargados msgsdwmanos

sobre los millennials y el desafio que representan para el area de recursos humanos, llegando

a concluir que son una generacion que disfruta de aprender de nanrstemnte, lesusta
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los cambios pero sobre todo trabajar en eq@po, proactios y estan en la busqueda de su
autorrealizaciénSe coincide con la conclusién Zavala y Frias en cuanto a la innovacién de
los planes de formacion de las emprgsa® direccionados al trgbaen equipo ya que
constituye un factor atractivpara los millennials debido a que contribuyen en su
aprendizaje, desarrollo autorrealizacionpor otro ladode acuerdo a los resultados de la
investigaciénpara los millenniales esencial poder trabajan equip, sentirse parte del

equipo de trabajo ya sea porcaues ideas son tomadas en cuenta o porque a través de la
retroalimentacion de sus comparieros van aprendiendo nuevas estrategias que les permiten
mejorar su desempefio y destacar en sus area®lied De acuerdo con la teoria de la
jerarquia de las necesides de Abraham Maslow (como se cit6 en Avila, Guerray Mendoza,
2017) indica una de las grandes necesidades del ser humano es lograr su autorrealizacion a
través de diversas actividades gai@érmitan crecer, desarrollarse y ser feliz.

Cuarta:

Se tuvo omo objetivo determinar la relacién que existe entre la retencion del talento
millennialscomo estilo de vida laboral y la gestion estratédeana empresa de consumo
masivo, Carmen de la gaa Reynoso, 2019 mediante la Prueba Rho de Spearman se
demostr- que con un nivel de significanci a
por erde se rechaza la hipétesis nula; ademas, la dimeestidmde vida laboral la gestion
estratégia del talento poseen una correlacion significativa ceraliede 0.602 por lo

tanto, se acepta la hipétesis indicando gjlexiste relacion significativa entre la retencion

del talento millennialeomo estilo de vida laboral y la gestion estratégieauna empresa

de consumo masivo, Carmen de la Legua ynRsy, 2019. Davila y Mittma (2015)
investigaron a cerca de Ipslitcasyp 8cti cas aplicadas sobre |j
grupo de organizacionesn el fin deconocer las practicas de ret&mcde talento que sirven

para lograr la retencion dies millennialsy llegaron a la conclusién que lo que impulsa a los
jovenes delageneracd A YO a S e g wmamrganizaeidnison sud ganas de lograr

su desarrollo personal y profesional, gienten mucho interés por la manera como se les
compense @ forma econdmicg buscan que las organizaciones tengan unagimeagen

hacia el la poblaciéngscoincide con la conclusion Davila y Mittma respecto a la busqueda

del desarrollo personal y profesal de los millanials en sus puestos laborales porcara p

ellos el que las empresas les ofrezcan un estilo de vida laboral acorde a sus expectativas
donde exista oportunidades para crecer, marcar una trayectoria, que la empresa tenga una

buena imagepublica o les ofrezca flexibilidad en con sus horariasdactor motivacional
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para desempefarse de forma eficiee acuerdo con la teoria del capital humano
relacionada a los aportes de Gary Becker (como se cit6 en Tovar, 2017) panan ogegor

nivel deproductividad las organizacionbandanal persmal dos tipos de entrenamientos,

uno general el cual normalmente lo paga el trabajador y el otro especifico del cual solo puede
hacer uso la empresa, estos entrenamientos ofrecen al personal alcalezarrollo deéro

o fuera de la organizacion mejoransl estilo de vida profesional.

Quinta:

Finalmente la investigacion tuxammoobjetivo determinar la relacion que existe emdre
retencion del talento millenniaks través de programas de trab#igxible y la gestion
estratégicade una empresa de consu masivo, Carmen de la Legua Reynoso, 2019
mediante la Prueba Rho de Spearman se demostré que con un nivel de significancia
(bil ateral) menor a 0. 0 5ese rechazalbimdiesis nuia) . 0 0 O
ademas, la dimensidrograma de trabajo flexibiela gestion estratégica del talepimseen

una correlaciosignificativa considerable de 0.5%®r lo tanto, se acepta la hipotesiterna
indicando quesi existe relacion significativentre la retenciomel talento millennialsa

través de programas de trabajo flexible y la gestion estradgicaa empresa de consumo
masivo, Carmen de la Legua y Reynoso, 20%2gun Chavez y Rios (2017) en su tesis
factores no remunerativos que caukarotacion de e millennials en las grandes empresas

de Lima y acciones para retenerlsg,objetivo fue demostrar que la cadsala desercion

laboral de los millennials no es la remuneracida donde concluyeron los jovenes
millennials renuncian aus puestos laboraeporque no satisfacen sus necesidades de
crecimiento debido a la falta de flexibilidad laboral, mal clima laboral y sobrecarga de
funcionesSe coincide con la conclusién Chavez y Rios ya que debido a los resultados de la
investigaciénse identific6 que g@ra retener al personal millennials la organizacién debe
contar con horarios de trabajos flexibles, acordes a la realidad en que se vive ya que la
tendencia laboral mundial es que cara cubrir el costo de vida las personas van a necesitar
contar con mas d#os trabajos a la vez y si encuentran estos beneficios en una organizacion
prefieren seguir en la busqueda de una empresa que si les brinde ese beadéoirda de

las necesidades de autorrealizacién de Maslow (como se cité erd quaicser humano
siempre va perseguir su fin el cual es la felicidad y si lo relacionamos con las expectativas
laborales de los millennials, la flexibilidad laboral se convierte en un factor fundamental

para poder retenerlos en una organizacion.
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IV.  CONCLUSIONES

Primera:

Sedetermind que existe una relacgignificativa considerable con un Rh@®709, entre la

gestion estratégica y la retencion del talento millentoajsiehacenecesario que para atraer

y retenera esta generacion de trabajadosesapligien estrategias de gestique sean
dinamicas y acordes a las nuevas tendencias que rigen el mundo laboral, de tal forma que el
personal se desenvuelvardaneraficientey laorganizacion logre sus objetivos péalos.
Segunda

Se determind que existena relacion significativa considerable con un Rho= 0.529 entre la
retencion del talento millennials de forma personal y la gestidn estratégica, la empresa debe
tomar en cuenta el desarrollo de habilidades de Ibsmmials de forma personal a través de

la ubicacién en puestos estratégicos donde conozcan los procesos y procedimientos para
realizar sus funciones, sientan seguridad, confianza y puedan autoevaluar su desempefio.
Tercera:

Se determind que existe unaaeion significativa considerable con undrh 0.602entre la
retencion del talento millennials en equipo y la gestion estratégica. Para los millennials es
muy importante sentirse parte del equipo de trabajo, que sus ideas sean tomadas en cuenta
al momentode tomar decisiones en su area de trabago la empresa decide emprender
nuevos proyectos considere sus aportes y también se sienten comodos con el proceso de
retroalimentacion ya que consideran que aporta a su autorrealizacion.

Cuarta:

Sedeterminé que existe una relacion significativa comalole con un Rho= 0.699 entre la
retencion del talento millennials como estilo de vida laboral y la gestion estratégica del
talento, para los millennials el salario es importante, pero les resultatraésvos otros
factores no remunerativos como el taiempresa les ofrezca una linea de carrera de acuerdo

a sus necesidades, programas de reconocimiento, un buen clima laboral.

Quinta:

Finalmente se determind que existe una relasignificativa conglerable con un Rho=

0.555 entre la retencion del talemillennials a través de programas de trabajo flexible y la
gestion estratégica, casi el 50% del personal no se siente fidelizado con la organizacion
debido a que no cuentan con programas de trafd@yilsles y dinamicos lo que genera que

sigan en la bdgueda de oportunidades que se acerquen mas a sus necesidades de realizacion

personal.
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V. RECOMENDACIONES

Primera:

Se recomiendadaptar los procesos de gestion de acuerdo a las riaadascias laborales

gue se vienen aplicando en el mundo laboral, soldieeteniendo en cuenta las expectativas

de los millennials de forma personal, en equipo, como estilo de vida laboral y flexibilizacién
de horarios. Estos factores son primordialea pae los nativos digitales se sientan atraidos

y decidan fidelizarse cama organizacion.

Segunda:

Respecto a la retencién del talento millennials de forma personal se recomienda a la
organizaciéon establecer programas de capacitacion mobile learringl eleria aplicable

desde el inicio de la relacion laboral con el firequayan conociendo las funciones a
desempeiar en sus puestos, observen como se solucionaron problemas anteriormente y
tengan la iniciativa de elaborar estrategias para no cometenisosos errores, esto va
generar que el personal sienta confianza resgesiess habilidades duras y blandas, que
tienen la opcién de innovar sus procedimientos y por ende que aportan a la organizacion y
crecen de forma personal.

Tercera:

En cuanto a la tencién del talento millennials como en equipo, se recomienda que se
implementen programas de retroalimentacion relacionados a los puntos débiles de cada
equipo, de tal manera que sientan que se mantiene una competencia justa y no tiendan a
renunciar porge su equipo de trabajo no alcanzé las metas trazadas, se trata dejleiscar
todos accedan a las oportunidades de mejora.

Cuarta:

Se recomienda que, para ofrecer un estilo de vida laboral atractivo para los nativos digitales
se expandan los programas Tre, ofreciendo lineas de carrera y planes de capacitacion
acorde con eplan de crecimiento de cada trabajadorueanambiente sano, inmador y
responsable socialmente.

Quinta:

Finalmente, respecto a los programas de trabajo flexsblegecomienda adaptarse a las
tltimas tendencias laborales viendo la posibilidad de estalfi@enas de trabajeemoto,

gestion de free lancers, lwindar facilidades para qués nativos digitalepueda ser

productivas no solo estando en ddicina siro también desde su domicilio.
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ANEXOS

Anexo 1:Matriz de consistencia

PROBLEMA
Problema General

OBJETIVOS
Objetivo General

HIPOTESIS

Hip6tesis General

¢Cudl es la relacion entre la
gestién estratégica y tatencion
del talento millennials de una
empresa de consumo masivo,
Carmen ¢ la Legua Reynoso,
2019?

Problema Especificos

¢, Cuél es la relacion entre la
retencion del talento defima
personal y la gestion estratégical
de una empresa de consumo
masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019?

¢ Cudl es la relacién entre la
retencion del talento millennials
en equipo y la gestion estratégic|
de una empresa de consumo
masivo, Carmen de la Legua
Reynoso, 2019?

¢ Cudl es la relacién entre la
retencion del talento millennials
como estilo de vida laboral y la
gestién estratégica de una
empresa de consumo masivo,
Carmen de la Legua Reynoso,
20197

¢ Cual es laelacion entre la
retencion del talento millennials
través de programas de trabajo
flexible y la gestion estratégica
de una empresa de consumo
masivo, Carme de la Legua
Reynoso, 2019?

Determinar la relacién que existe enti
la gestion estratégica y la retencion d
talento millennials de una empresa dj
consumo masivo, Carmen de la Lagy
Reynoso, 2019.

Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe enti
la retencién del talento millennials de
forma personal y la gestién estratégic
de una empresa de consumo vas
Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Determinar la relacién que existe enti
la retencion del talento millenngaén
equipo y la gestién estratégica de unj
empresa de consumo masivo, Carme
de la Legua Reynoso, 2019.

Determinar la relacién que existe enti
la retencion del talento millennials
como estilo de vida labal y la

gestion estratégica de una empresa (
consumo masivo, Carmen de la Legy
Reynoso, 2019.

Determinar la relacién que existe enti
la retencién defalento millennials a
través de programas de trabajo flexib
y la gestion estratégica de una empre
de consumo masivo, Carmen de la
Legua Reynoso, 2019.

Existe relacion significativa entre la

gestion estratégicala retencion del
talento millennials de una empresa df
consumo masivo, Carmen de la Legu|
Reynoso, 2019

Hipétesis Especificas

Existe relacion significativa entre la
retencion del talento millennials de
forma personal y la gestion estrateg
de una empresa de consumo masivo
Carmen de la Legua Reynoso, 2019

Existe relacidrsignificativa entre la
retencion del talento millennials en
equipo y la gestién estratégica de ung

empresa de consumo masivo, Carme
dela Legua Reynoso, 2019.

Existe relacion significativa entre la
retencion detalento millennials como
estilo de vida laboral y la gestién
estratégica de una empresa de
consumo masivdzarmen de la Legua
Reynoso, 2019.

Existe relaciorsignificativa entre la
retencion del talento millennials a
través de programas delbajo

flexibles y la gestién estratégica de ui
empresa de consumo masivo, Carme|
de la Legua Reynoso, 2019

VARIABLES E INDICADORES

Variable 1: Gestion estratégica del talento

Dimensiones Indicadores items Nivel o rangos | Instrumento

Vinculacion Reclutamiento 1 (67-80)
Seleccién 2 (54-67)
Cortratacion 3 (42-54)
Socializacion 4 (29-42)

Formacién Necesidad de Formacion 5 (16-29)
Determinacion de objetivos 6 o
Desarrollo y aplicacion del plan 7 E
Evaluacion 8 z

Desarrollo y Proyecto de vida personal 9 8

compensacion | Proyecto de vida laboral 10 a
Estudio de perfil pocompetencias 11 3
Salarios por capacidades y resultados 12

Evaluacién y Programa de ppuestas 13

fidelizacion Programa de reconocimiento 14
Flexibilizacién del horario laboral 15
Responsabilidad social 16

Variable 2: Retencion del talento millennials

Dimensiones Indicadores items Nivel o rangos | Instrumento

De forma Capaces 17 (67-80)

personal Contribuyen 18 (54-67)
Generan Cambios 19 (42-54)
Confianza en si mismos 20 (2942)

En equipo Ser escuchados 21 (16-29)
Formar parte del equipo 22 o
Dialogo constante 23 E
Retroalimentacion 24 %

Estilo de vida Libertad 25 =

laboral Equilibrio entre vic y trabajo 26 ]
Oportunidades 27 8
Trayectoria 28

Programa de Tecnologia y trabajos remotos 29

trabajo flexible | Actitud flexible 30
Pavimentar el camino 31
Lineamientos 32
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Anexo 2: Cuestionario

FACULTAD DE CIENCIA S EMPRESARIALES

CUESTIONARIO SOBRE GESTION ESTRATEGICA DEL TALENTO
ENCUESTA A: Trabajadores
(BASADO EN LA ESCALA DE RENSIS LIKERT)

INTRODUCCION :
Estimadq(a), el presente cuestionario es parte de un proyecto de investigacion que tiene por finalidacida obte
de informacion, acerca dedestion estratégica del talento.

I'NDICACIONES: i

A Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad.

A Lea detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas. Contesta a las preguntas marcando
con unaf X.0

El significado de los imeros es el siguiente:

5=

Totalmente de Acuerdo

4=De acuerdo

3=

Ni de acuerdo ni desacuerdo

2 =En desacuerdo
1=Totalmente en desacuerdo

ESCALA DE
DIMENSIO ITEM /PREGUNTA VALORACION
514321
Considerald. que los programas declutamiento de la empresa son atractivos a su
generacion.
i | Cree que los procesos de seleccion que aplica la empresa son dinamicos.
Vinculacié
n Esté de acuerdo con los tipos de contratos que utiliza la empresa.
Considera Ud. quel proceso de induccion aporta habilidades para relacionarse con sug
comparnieros.
La empresa investiga de forma constante la necesidad de formacion que tengan los
trabajadores de un &rea determinada.
Cree usted quexiste un plan de formacion para Ud. en la organizacion.
Formacion - - —
Se siente atraido por los planes de formacion de la empresa.
Las evaluaciones que se toman después de cada proceso de formacion, le ayudan a
autoevaluar seendimento.
Cree que su trabajo actual le permite continuar con su proyecto de vida personal.
Desarrollo | Cree Ud. que la empresa le ofrece una linea de carrera o trayectoria profesional.
y
compensach siente ustedue el pue® que ocupa le permite desarrollar sus habilidades o talentos.
on
El salario ofrecido compensa las actividades y logros que ha tenido en la organizacion
En la empresa se cuenta con un progranasdensos o edes que le atraigan y quiera seg
laborando en la empresa por mas tiempo.
Retencién | EXiste en la empresa programas de reconocimiento por sus logros o desempefio labor
evaluacion El horario que le ofrecen es flexible ydermite poder realizar otrastividades al salir de la

oficina.

Cree usted que la empresa es responsable socialmente.

iMuchas gracias por su colaboracion!
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TABLA DE VALORACION

5 punto = Muy de acuerdo

4 puntos = Dacuerdo
3 puntos = Indiferente
2 puntos =Desacuerdo

1 puntos = Muy en desacuerdo

TABLA DE NIVELES Y RANGOS
NIVEL RANGO
Totalmente de Acuerdo (67-80)
De acuerdo (54-67)
Ni de acuerdo ni desacuerdo (42-54)
En desacuerdo (29-42)
Totalmente emlesacuerdo (16-29)
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FACULTAD D E CIENCIAS EMPRESARIALES

CUESTIONARIO SOBRE RETENCION DEL TALENTO MILLENNIALS

ENCUESTA A: Trabajadores
(BASADO EN LA ESCALA DE RENSIS LIKERT)

I.  INTRODUCCION :
Estimado (a), el presente cuestionarigpade de una investigacion que tiene por finalidad

la obencion de informacion, acerca de la retencion del talento millennials.

Il. INDICACIONES: )
A Este cuestionario es ANONIMO. Por favor, responda con sinceridad.
A Lea detenidamente cada item. Cada uno tien® giosibles respuestas. Contesta a las

preguntas marcanamn unafi X.0

El significado de los nimeros es el siguiente:
5=Totalmente de Acuerdo

4=De acuerdo

3=Ni de acuerdo ni desacuerdo

2 =En desacuerdo

1=Totalmente en desacuerdo

ESCALA DE
D'MEES'O ITEM /PREGUNTA VALORACION
514 13|21
Deforma personal. Se siente capaz de realizar las funciones de su puesto laboral.
Desde su puesto laboral. Cree usted que contribuye al logro de objetivasghimiaacion,
De forma Le permiten realizar procesos innovadores que faciliten su trabajo
personal P P q 0.
Confia usted en sus capacidades como profesional para enfrentar los retos que se p
dia en el trabajo.
Cuando usted opim@specto a un tema en particular, sus ideas son tomadas en cuen
Se siente parte de un equipdtdabajo.
En equipo | Existe dialogo constante con sus comparieros y estos le apoyan cuando tiene un prd
Si se equivoca o hizo un procesofdiena inadecuada, la empresa le ofrece un progran
retroalimentacion u oportunidad de mejora.
Tiene la libertad de expresar sus ideas.
Cree usted que encuentra equilibrio entre su vida persongigpajo.
Como estilo
de vida [ Siente que en la empresa encuentra las oportunidades necesarias para seguir crecig
laboral | profesionalmentg como persona.
Encuentra en la empresa una trayectoria laboral acorde con sus respectivas de vida]
Existen modalidades de trabajo remoto o se gestiona los FreeLancer.
Si se le presentara una enmngia y no puede asistir a su centro de labores, su jefe
Programa | inmediato le autoriza para realizar dicha funcién desde su domicilio.
detrabajo
flexible [ Ud. Cree que la flexibilidad laboral es una obligacién de la empresa.

Le gustaria que existan normas de flexibitidaboral.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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TABLA DE VALORACION

5 punto = Muy de acuerdo

4 puntos = De acuerdo
3 puntos = Indiferente
2 puntos = Desacuerdo

1 puntos = Muy en desacuerdo

TABLA DE NIVELES Y RANGOS

NIVEL RANGO
Totalmente dé\cuerdo (67-80)
De acuerdo (54-67)
Ni de acuerdo ni desacuerdo (42-54)
En desacuerdo (29-42)
Totalmente en desacuerdo (16-29)
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