UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

“INFLUENCIA DE LA DIRECCION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO EN
LA RETENCION DE COLABORADORES DE LA EMPRESA JUPROMEC, HUARAZ
2018~

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTORES:

MENDOZA TAHUA CHRISTIAN YUNIOR

RAMIREZ LARA YAJAHIRA MILAGROS

ASESOR:
Dr. BUSTAMANTE CABELLO JULIO CESAR
LINEA DE INVESTIGACION:

GESTION DE OPERACIONES

HUARAZ - PERU

2018



Codgo : FOT-PR-PRA202
& ucv A
”.|v'"|'”i m“ u mmw M ms Fm s 23-03-2013

Cesan vaLLes0 Pagina : 1de1

E bt de  ovalur |3 tests presentada por don (3] MENDOZA TAHUA
CHRISTIAN y RAMIREZ LARA YAJAHIRA MILAGROS cuyo ttuko 5: INFLUENCIA DE
LA DIRECCION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO EN LA RETENCION DE
COLABORADORES DE LA EMPRESA JUPROMEC, HUARAZ 2018,

Rowido en la fecha, escucho fa sustentaciin y & reeoluzitn de preguntas por el eetdiantes,
obrgandde ol  calfesivode . [&.....(umen) . D0 SE.(.L. fetras).

HUARAZ: as‘a/ 12..00120f

Baband

Dieccidn de Reprasenionte de o Oireccidn /
taociin Revd Vicarectorodo do ApIobd | Rectorado
v Investigacitn y Coboed




Dedicatoria

A Dios, por forjar mi camino y consolarme en los momentos més dificiles de mi vida,

permitiendo culminar esta etapa con impetu.

A mis queridos padres, Ybi y Edgar, quienes con sus amor, comprension y esfuerzo nunca
han dejado de apoyarme y me impulsaron a que este desafio sea hoy una realidad.

A mi hermano Roberto, por su ayuda constante y por confiar en mi.

A toda mi familia y amigos por confiar en mi, a mis abuelitos, tios(a) y primos, gracias por
ser parte de mi vida y por siempre demostrarme que soy parte de su orgullo. Y a la memoria

de mis dos angeles, espero que puedan sentirse orgullosas de mi.

Yajahira Ramirez

En primer lugar, doy infinitamente gracias a dios, por haberme dado fuerza y valor para

culminar esta etapa de mi vida.

A mis padres, por estar siempre conmigo, por ensefiarme a crecer y levantarme de los
tropiezos, por apoyarme y guiarme en todo momento, por ser las bases y los principales

protagonistas que me ayudaron a llegar hasta aqui.

A mis hermanos por estar siempre presentes, acompafiandome y por el apoyo moral, que me

brindaron a lo largo de esta etapa de mi vida.

Christian Mendoza



Agradecimiento

Agradecemos a todos los que nos apoyaron en esta investigacion, a la Universidad César
Vallejo, a los encargados y representantes de la escuela Académico Profesional de
Administracion, a la empresa Jupromec por permitirnos realizar nuestra investigacion con

todas las facilidades y brindarnos informacién necesaria.

De manera especial a nuestros asesores, Dr. Julio César Bustamante Cabello y Mg. Marlon
Diaz Dévila por la paciencia que han tenido con nosotros, la exigencia para hacer una buena

investigacion y la motivacion constante que nos han brindado para culminar con éxito la
tesis.

Los autores



DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Christian Yunior Mendoza Tahua, con DNIN° 70119991 y Yajahira Milagros Ramirez Lara,
con DNIN° 70139547 a efecto de cumplir con las disposiciortes vigentes consideradas en el
Reglamento de Grados y Titulos de la. Universidad ‘César Vallejo, Facultad de Ciencias
Empresariales, Escuela Académico Profesional de Administracion, declaramos bajo

juramento que toda la documentacion que acompafiamos es veraz y auténtica.

Asi mismo, declaramos también bajo juramento que todos los datos e informacion que se

presenta en la presente tesis son auténticos y veraces.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada por lo cual

nos sometemos a los dispuesto en las normas académicas de la Universidad César Vallejo.

Huaraz, diciembre del 2018

&= M

Christian Yunior Mendoza Tahua Yajahira Milagros Ramirez Lara
DNI: 70119991 DNI: 70139547




Presentacion

Sefiores miembros del jurado, presentamos ante ustedes la tesis titulada “Influencia de la
direccion estratégica del talento humano en la retencion de colaboradores de la empresa
Jupromec, Huaraz 2018, con la finalidad analizar como influye la direccidn estratégica en
la retencién de colaboradores en la empresa Jupromec Huaraz en cumplimiento del
Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Titulo

Profesional de Licenciado en Administracion

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

Los autores.

Vi



INDICE

Acta de aprobacion dE TESIS ........eiiuiiie ettt ii
DT [ (0% (0] - R TPV PPP VP OURUPRUPPTS ii
AGFA0ECTITHENTO. ...ttt ettt et e e b e e bb e e b e nee e v
Declaracion de autentiCidad ............oceoiiiiiiieiieiee e e %
PPESENTACION ...ttt ettt ettt et ettt e e e st e bt e re e nbeebeeneeenes Vi
INAICE oottt et n ettt vii
RESUIMEN et IX
ADSIIACT e X
I INTRODUCCION ....couiiiiarieiieisisesse sttt 12
1.1.Realidad problematiCa:...........c.oviiiiii i 12
1 2. TraDAJ0S PrOVIOS: . .. ettt ittt et et et e e e 16
1.3.Teorias relacionadas al tema:.............ouiuii i, 18
1.4.Formulacion del problema........ ... 41
1.5.Justificacion del €StUTIO. ..........ouiuieie i 42
L B HI PO, ..ottt 43
1.6.1.HIpOtesis de trabajo. ... ....c.oeiriiei i 43
1.6.2.HIPOtESIS NUIA. . ... 43

L7 OB JBtIVOS. .o, 43
I METODO ..o 45
2.1.Disefo de INVESHIGACION. ... ..o, 45
2.2.Variables, operacionalizaCion.............coviiiiiiriii e 46
2.3.PODIACION. .. ..o 47
2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad............. 47
2.5.Métodos de analisis de datosS. ...........ouiniiiii e 48
2.6.ASPECTOS BLICOS. ...\ ettt 48

vii



[ RESULTADOS ...ttt 50

IV. DISCUSION ......ootiiiiiieececeee ettt ettt 61
V. CONCLUSIONES .....oooviieieeetcceeteete e eses s enes s ene st nes st ense s senensenen s 65
V1. RECOMENDACION:.......couiuiieieieieieeeeeeeeee ettt 67
VI REFERENCIAS ..ot nes s sttt st anensas 69
ANEXOS oottt 79

viii



RESUMEN

En el desarrollo de la investigacion se considerd el enfoque cuantitativo, el tipo de
investigacion fue aplicada, de disefio de investigacion no experimental — correlacional
causal; con una muestra de 39 trabajadores, obtenida mediante un muestreo no
probabilistico. Se utiliz6 como técnica la encuesta y como instrumentos el cuestionario,
los cuales tuvieron que pasar por un proceso de validacién de juicios de expertos y un
proceso de confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, cuyo valor fue 0.86 de
confiabilidad.

El proposito de la investigacion es medir el nivel de la influencia de la direccion
estratégica del talento humano en retencion de colaboradores de la empresa Jupromec,
Huaraz 2018.

Finalmente, los resultados estimaron que la direccion estratégica del talento humano
influye en la retencién de colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018
obteniendo un valor eta de (0.697>0.382) respectivamente, dando a conocer que cuando
existe una buena direccion estratégica del talento humano en la empresa Jupromec,
conlleva a una correcta retencion de colaboradores, de tal manera que se acepta la

hipdtesis de trabajo.

Palabras clave: Direccidn estratégica, talento humano, retencion.



ABSTRACT

In the development of the research the quantitative approach is treated, the type of research
was applied, the design of the non-experimental research - correlational causal; with a
sample of 39 workers, through a non-probabilistic sampling. It is a technique, a survey and
an instrument, a questionnaire, a validation process of expert judgments and a reliability

process through Cronbach's Alpha, whose value was 0.86 of reliability.

The purpose of the research is to measure the level of influence of the management of human

talent and the retention of collaborators of the company Jupromec, Huaraz 2018.

Finally, the results estimate that the direction of human talent influences the retention of
employees of the Jupromec, Huaraz 2018 company, obtaining an eta value of (0.697> 0.382)
respectively, revealing that there is a good direction of human talent. company, Jupromec, it
is a correct answer from the collaborators, in this way the working hypothesis is accepted.

Keywords: Strategic direction, human talent, retention.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En la actualidad sabemos que para que las empresas encuentren estabilidad en un entorno
cada vez mas exigente, deben de cumplir y plantearse un horizonte innovador, exigencias
que les permita sacar nuevos productos, ideas, maneras de entender lo que es una
organizacion y no creer que basta con los conocimientos para tomar decisiones, pues la
realidad viene hacer otra, en la actualidad para que todo esto resulte, es necesario el juicio,
criterio y sobre todo las maneras de actuar frente a diversas circunstancias que se presenten,
sin embargo todo lo mencionado no tiene valor, ya que hasta el momento existen
organizaciones que no comprenden que el talento humano es vital, 0 no toman conciencia
que es pieza muy importante de la empresa para poder llegar hacer competitivos y desarrollar
nuevas estrategias, es por ello que las grandes empresas en la actualidad implementan la
direccion estratégica del talento humano ya que en el entorno de gestion del capital humano
estd existiendo radicales cambios tanto en su significacion y aplicacion, siendo un factor
fundamental para poder lograr las ventajas competitivas para la empresa, conociendo los
recursos sociales, financieros, tecnologicos, etc. Del mismo modo, estan sufriendo cambios
los procesos de gestion y evaluacion de desempefio con el proposito de que se puedan
adecuar a los escenarios actuales que constantemente sufren modificaciones con nuevas

exigencias.

En un articulo publicado en Infosalus, un estudio realizado por Towers (2018) afirma que el
“58% de las empresas de Europa occidental no tienen una estrategia formal de salud y
bienestar de los trabajadores”; en su estudio resalta que aunque sea alentador que las
organizaciones planifiquen estrategias para lograr sus objetivos, no todas podrian alcanzarlas
ya que carecen de la direccidn estratégica del talento humano al no tener conocimiento como
poner en practica este tipo de politicas, sin embargo las compafiias saben de la importancia
de contar con beneficios para los trabajadores, que permita un programa de salud sélido,

retencion de personal y aumento de la productividad.

Parte de los cambios que se vienen dando es también en la flexibilidad laboral, que muchas
empresas ven esta técnica como una ventaja, ya que puede resultar una medida positiva al

buscar un equilibrio entre los intereses o necesidades que pueda surgir entre la empresa y
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trabajadores la cual favorecera a que no quede afectada la vida personal con su centro laboral
0 viceversa y permitira a los trabajadores bienestar y satisfaccion al momento de realizar sus
actividades sin ningun inconveniente y a la empresa a que afronte los cambios que se dan en
el entorno de manera anticipada y tomar medidas transformadoras, sin embargo para muchos
gerentes esta herramienta no termina de convencerlos como a la ex ejecutiva de Google,
Marissa Mayer la actual Ceo de Yahoo!, quienes eliminaron por completo la flexibilidad con
sus trabajadores en los horarios al ver que no encontraron motivos suficientes para que
quede implantada en la organizacion y por el contrario que al poner en practica ese tipo de
técnica habia perdido comunicacion, integracion, creatividad y sobre todo conexién con los
trabajadores y causaban deterioro de la competitividad y falta de buenos resultados frente a
rivales tales como Microsoft y Google (Santana,2013).

Referente a las competencias laborales, en la actualidad las personas tienen que tener la
capacidad de desempefiar sus funciones de manera eficaz ya que esta implica habilidades,
actitudes y conocimientos que posee una persona que aporta de manera responsable y
profesional a la empresa para asegurar buenos resultados, pese a ello en Colombia la
competencia laboral se vuelve mas compleja porque un puesto disponible de trabajo implica
que la persona que ingrese se tiene que preparar y ver que habilidades posee para que pueda
ocupar el cargo, el entorno se vuelve complejo ain méas para aquellos que acaban
recientemente la universidad y van en busca de trabajo de tal manera que la situacion actual
requiere de una rapida adaptacion y competitividad, por otra parte muchos de los gerentes
estan en busca de trabajadores con valores agregados como que no solo acaten érdenes, sino
que puedan contribuir con ideas para la organizacién y comunicarlas de manera escrita o
verbal ya que demuestra las habilidades y destrezas al momento de la propuesta
(Montes,2018).

Un director debe tener la capacidad de observar el entorno empresarial y analizar qué es lo
que pasa con el mercado y quiénes son sus competidores. Pero principalmente tiene que
analizar la empresa internamente, los gerentes en la actualidad tienen que mejorar la
comunicacién con generaciones nuevas, el sistema empresarial modernizarla, dar fin al
organigrama piramidal y generar mas espacios para que dentro de la empresa los
colaboradores se consideren como uno mas, si los gerentes entienden a los trabajadores las
necesidades nuevas que surgen, podran encontrar mejores talentos que seran valiosos para

la empresa, pero si deja de lado la importancia del talento humano y como encaminarlos,
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Ilamara a tomar decisiones deficientes y basadas en una interpretacion llena de limitaciones

que permitan comprender la realidad.

Las empresas peruanas hoy en dia adoptan los procedimientos dentro de su gestion y reflejan
Optimos resultados, porque nos encontramos en una época de cambios y es necesario
desarrollar nuevas habilidades de orden superior para los retos que afrontardn los altos
ejecutivos o de gerencia, sin embargo, esa situacion no se cumple en todas las empresas ya
que los errores principales que cometen muchos superiores con los colaboradores es no
darles instrucciones claras de sus funciones, no conocerlos ni saber nada ellos (muchas veces
hasta el nombre), no reconocer sus logros, no permitirles ideas para mejorar o apropiarse de
ellas y no darles el crédito y por ultimo no tener tiempo de hablar o reunirse para saber sobre

ellos.

En una entrevista en donde participd el experto del Programa Integral de Mercadeo
agropecuario de Costa Rica, Rodolfo Rodriguez, que se realizé en la ciudad de Lima en el
Foro Internacional Mi Mercado Productivo, sostuvo que los mercados tradicionales en el
Peru tiene carencia de salubridad, infraestructura sin mantenimiento, falta de agua para los
servicios higiénicos, erupcion de los pasillos por parte de los comerciantes, falta de
estacionamiento para los clientes, mala atencion del personal y sobre todo una
administracion no profesionalizada que frecuentemente da una mala imagen de los mercados
tradicionales, pero para revertir estas situaciones, es necesario dar solucion a principales
elementos que viene hacer la infraestructura, mala atencion por parte del personal y la
gestion administrativa, ya que es de suma importancia como se desarrolla las capacitaciones
a los colaboradores para que comprendan la labor que desarrollan y el impacto que tiene,
para ello los gerentes de los mercado tienen que reconocer que los colaboradores forman
parte de la marca de la empresa y reconocer su talento y mejorarlo, exponiendo el interés de

ser mas competitivos antes las futuras demandas.

De acuerdo a la encuesta que realiz6 la consultora HayGroup menciona que debido a que la
economia crece, las empresas empiezan a expandirse velozmente pero el crecimiento no va
de la mano con una capacitacién adecuada de los lideres en las empresas, escenario que hace
que el “53% de los lideres de las empresas peruanas generan ambientes de trabajo
desmotivantes ” pues existen distinciones en como se ve en las empresas los lideres y de qué
manera es percibida por las personas de su equipo de trabajo. En tanto que, los que lideran

se consignan tolerantes y hacen que las personas participen o colaboren de los planes de
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accion y se sientan mas incorporados; para el trabajador destaca mas un jefe exigente quien
les da una retroalimentacion de las cosas que hicieron mal y sus consecuencias si no las
corrigen, siendo uno de los principales problemas en las empresas al no identificar a su
lideres potenciales y capacitarlos para que asuman puestos donde tienen que trabajar y guiar
al personal. Por otra parte, resalta que solo el 20% de empresas en nuestro pais invierten en
hacer seguimiento e identificar sus grandes lideres, quienes deberian tener adecuadamente
la inteligencia emocional ya que examinan su interior y acompafian a sus colaboradores, por
ello los gerentes deben manejar un excelente clima laboral que permita mantener a sus
trabajadores motivados y quienes tengan mayor conocimiento en temas que Se requiera en

la empresa sean los que sugieran qué medidas tomar o que hacer. (Diario Gestion, 2014)

Particularmente en la ciudad de Huaraz no adoptan una adecuada direccion estratégica del
talento humano en algunas organizaciones, ya sea porque desconocen cOmo actuar con sus
colaboradores y sobre todo por la amenaza constante del ingreso de nuevos competidores
que, si trabajan para formar talento humano de calidad invirtiendo en ellos, puesto que saben
que de ellos depende la apertura de mercados en mas lugares y la imagen de la empresa; ain
notamos a muchos gerentes y duefios de las organizaciones que no son conscientes que las
estrategias para ser competitivos han cambiado y la importancia en retener a los
colaboradores formandolos con confianza, motivacion y empatia que son valores
tradicionales ideales para trabajadores productivos. Teniendo como uno de los principales
problemas la desfavorable orientacion basica de la empresa, pues al no tener clara su mision,
visidén y objetivos, no sabran de qué manera orientar a los trabajadores y menos como

contrarrestar los problemas que puedan surgir dentro o fuera de la organizacion.

Finalmente, percibimos que empresas semejantes al rubro de Jupromec no emplean
adecuadamente la direccion estratégica del talento humano para lograr la retencion de sus
colaboradores, de manera que, si se aplicaran correctamente, permitiria a las organizaciones
saber cdmo comprometer a los trabajadores y se reflejarian cuando desempefian sus
funciones viéndolos motivados, contentos y en muchos casos dandole valor agregado a lo
que desarrollan de manera natural. Del mismo modo los representantes de Jupromec tendran
conocimiento de que formar a su talento humano sera un retorno de inversion para la
empresa, puesto que los responsables tendran que lograr ser lideres agiles, desarrollar sus
habilidades que sean oportunidades de desarrollo personal como profesional para los

colaboradores y sobre todo capacitacion continua para estar mas actualizados.
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1.2. Trabajos previos

A nivel internacional

Almadana (2016) en su tesis titulada: “Direccion Estratégica de Recursos Humanos y
Compensacion Total”, realizada en la Universidad de Malaga - Espafia, para optar el Grado
de Doctor, con un Disefio de investigacion es no experimental — transversal, con una muestra
de 105 trabajadores, teniendo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario,
quien concluyd: En relacion a la “hipotesis 2” los datos del estudio muestran que la
importancia de la funcién de la compensacion en la estrategia de recursos humanos es
relativa y para obtener un mayor reconocimiento debemos orientar su gestion hacia la
consultoria de recursos humanos. Por tanto, debemos pasar de una gestion administrativa al
nuevo campo de la consultoria y estrategia con lo que obtendriamos un reconocimiento de

mayor importancia entre la gestion de recursos humanos.

Leon (2013) en su tesis titulada: “Estrategias de RRHH para retener el talento humano en
empresa de consumo masivo del sector bebidas del area metropolitana”, realizada en la
Universidad Catolica Andrés Bello — Venezuela, para obtener el grado en el area de
Relaciones Industriales, con un disefio de investigacion no experimental- descriptivo
transversal, contando con una muestra al departamento de recursos humanos, teniendo como
técnica la entrevista y el instrumentos la guia con 22 preguntas, concluyo que: a través de la
investigacion, se puede concluir que las politicas de retencion del talento humano son
cambiantes en base a las necesidades de cada individuo, y del deseo que el mismo tenga por
cumplirlas; igualmente, influyen en gran medida las posibilidades que tenga la organizacion

para cumplir con las aspiraciones de los trabajadores.
A nivel nacional

Mamani (2016) En su tesis titulada “ Competencias laborales e insercion laboral de los
egresados de la universidad nacional de Moquegua 2012 al 2015” Realizada en la
Universidad Nacional de Moquegua, para optar el titulo profesional de licenciado en gestion
publica y desarrollo social, con un Disefio de investigacién no experimental - transversal,
con una muestra de 57 egresados, teniendo como técnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario, concluye que: se ha determinado que existe evidencia estadistica significativa

(P-valor=0,000) para afirmar que la competencia laboral se relaciona directamente con la
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insercién laboral de los egresados de la Universidad Nacional de Moquegua. Es decir, a

mayor competencia laboral mayor insercion laboral en el mercado laboral.”.

Robles (2017) en sus tesis titulada: “Flexibilidad laboral y su incidencia en la rentabilidad
del proyecto Hidro energético ventral Hidroeléctrico Marafién de la empresa Hydro Power
Andina E.ILR.L” realizada en la Universidad Nacional de Trujillo, para optar el titulo
profesional de Contador Publico, con un disefio de investigaciobn no experimental,
correlacional Causal, la muestra que se consider6 para este estudio fue el proyecto Hidro
energético Central Hidroeléctrico Marafién de la empresa Hydro Power Andino E.I.R.L. por
ser el mas significativo , teniendo como técnica la encuestas y como instrumento
cuestionario, concluy6 que: Se ha identificado que el manejo inadecuado de la flexibilidad
laboral de la empresa Hydro Power Andina E.I.R.L, trae consigo una disminucién en la
rentabilidad final del proyecto y una disminucion de liquidez en el momento que se asume
el pago de las contraprestaciones a sus trabajadores bajo el régimen en el que se encuentra;
pues estas obligaciones sobrepasan sus expectativas de pago acorde a los presupuestos de la

empresa, por lo que se maneja un tratamiento especial (en el mes).
A nivel local

Medina (2016) En su tesis titulada “Caracterizacion del estilo de liderazgo transaccional en
las micro y pequefias empresas del sector servicio - rubro restaurantes bares y cantinas
(restaurantes — pollerias) en el distrito de Huaraz, 2014” Realizada en la Universidad
Catdlica de los Angeles de Chimbote, para optar el titulo de profesional de licenciada en
administracion, con un Disefio de investigacion no experimental - transversal, su muestra
fue el sector servicio - rubro restaurantes bares y cantinas (restaurantes — pollerias) del
distrito de Huaraz, teniendo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario,
concluy6 que: Las principales caracteristicas del estilo de liderazgo transaccional en las
micro y pequefias empresas del sector servicio rubro - restaurantes bares y cantinas
(restaurantes- pollerias) en el distrito de Huaraz, son las siguientes: se observo la existencia
de un deficiente liderazgo transaccional, ya que el gerente no se preocupa por brindar los
refuerzos y recompensas respectivos para que los colaboradores cumplan con sus labores

respectivos con eficiencia y eficacia.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Direccidn estratégica del talento humano

Johnson, Scholes y Whittington (2006) sustentan que la direccion estratégica es un conjunto
de decisiones que tomara el lider de la empresa para hacer factible que los colaboradores se
comprometan de acuerdo a las estrategias de motivacion que se aplicaran y disponiendo
ideas de estimulos monetarios que incrementen el compromiso de los trabajadores de manera

que se note en el rendimiento y de esa manera lograr las metas establecidas.

Albizu y Landeta (2001) expresan que la direccion estratégica de recursos humanos estudia
los vinculos existentes entre la organizacién empresarial, gestion de los recursos humanos y

estrategia empresarial.
1.3.1.1.Teoria de recursos y capacidades

El desarrollo de la teoria de recursos y capacidades parte por la insatisfaccion sobre el
entorno econdmico, ya que se encontraban en una situacion estatica las empresas industriales
y se habian sometido de una manera fuerte en el pensamiento moderno o contemporaneo,
de ello surge el interés sobre los recursos y capacidades, ya que estas eran importantes para
las estrategias de la empresa en su rentabilidad, el cambio que se dio, hizo que la atencion
se centre en la parte interna de la empresa y sus estrategias, especificamente con que recursos

y capacidades cuenta la organizacion.

Muchos de los estudios de estrategias creen que, para esta teoria el primordial aporte fue el
trabajo de la economista Edith Penrose quien expone que la empresa es un conglomerado de
recursos lucrativos, algunos de aspecto tangible y otros humana; adiciona que, no son los
recursos en el proceso de produccidn, sino los servicios que rinden tales recursos y estos son
una funcion de la manera en que se usan, el recurso idéntico utilizado para distintos motivos
o0 de distinta manera y acoplando con montos distintos o tipos de recursos, alcanza de igual
manera diferentes servicios. Asi mismo, explica que, la propiedad no es lo importante, sino
la manera en que se usan los recursos, ya que esto permite generar ventajas y que en la
actualidad a diferencia de periodos pasados que se centraban las empresas en que lugar del
mercado se situaban, ahora las empresas se centran fundamentalmente en el interior de esta,
de modo que les permita crear un ordenamiento de los recursos primordiales, llamadas

competencia distintiva, en el cual se acoplan esfuerzos con la finalidad de desarrollar un
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nivel mayor del desempefio a diferencia de la competencia con el proposito de lograr y

mantener la ventaja competitiva (Pulido,2010).

Parra y Calero (2006) sostienen que la teoria de recursos y capacidades reflejan a la empresa
como consecuencia de estas y de manera que la unién de ambas llega hacer enormes
competencias. Prahalad y Harnel (2005) volviéndose ventajas competitivas a partir de
reconocer la importancia de los activos intangibles, siendo de esta manera principales

fortalezas, los recursos y capacidades, guiadas consecuentemente de las estrategias elegidas.

Grant (1991) la teoria de recursos y capacidades investiga dentro de la empresa y no en su
entorno, siendo el origen para usar una estrategia en el mercado que les permita una ventaja

competitiva. De igual forma se fija la estrategia en dos premisas:

a) Los recursos y capacidades interiores otorgan la direccion esencial para generar
estrategia de la empresa.
b) Los recursos y capacidades dan origen a la rentabilidad y beneficios para la empresa.

Sastre y Aguilar (2003) sostiene que, asi se analicen los recursos que dispone la empresa,
cuéles son importantes en el entorno, de qué manera se consiguio y como se pueden mezclar

para crear capacidades distintivas, lo mas importante es saber mantenerlos y desarrollarlos.

Entendiendo que las capacidades son creadas por los recursos que cuenta y a partir de ellas,

la ventaja competitiva. Por ello esta teoria parte de la diferencia entre recursos y capacidades.

Miller y Shamsie (1996) los recursos son elementos lucrativos que tiene y vigila la
organizacion y pueden ser sus fortalezas o debilidades que radican dentro de ella. Dentro de
ello se encuentran las marcas, equipos técnicos, recursos monetarios, patentes, etc. Estos se

pueden unir y ser recursos intangibles o tangibles.

Grant (1991) las capacidades se definen como la manera en que la empresa organiza los
elementos productivos al momento de desempeniar sus actividades laborales. Para la empresa
viene hacer resultado de la experiencia y conocimiento sobre esta. Por ello las capacidades
principalmente son base para conseguir ventaja competitiva, ya que es casi imposible ser

imitada por la competencia al ser organizaciones monétonas con sus procedimientos.

Se entiende con esta teoria que un colaborador con mucho talento, para la empresa es una

gran ventaja competitiva, puesto que los recursos que aporta se pueden distinguir por ser
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habilidades con las que cuenta, conocimientos, el compromiso que tiene con la empresa,
responsabilidad en sus funciones, etc. Y al desempefiar sus labores cotidianamente la
relacion con su grupo de trabajo, distintas personas y otros recursos se pueden considerar
capacidades distintivas de la empresa y conseguir de esa manera mayor ventaja competitiva.

1.3.1.2.Importancia de la direccion estratégica del talento humano

La direccidn estratégica incita a que las empresas puedan alcanzar sus propdsitos, lo que les
permitira resolver conflictos al momento de predisponer sus objetivos funcionales practicos
frente a los universales. Asimismo, la direccidén estratégica considera la variedad de
horizontes temporales y si consideramos la aptitud empresarial es indispensable sostener a
la empresa en el largo plazo, sin embargo, existe una modificacion entre el pensamiento del
corto y el largo. Es asi que podemos concluir que la direccion estratégica es fundamental
para la persistencia de una organizacion en el mercado (Arano, 2012).

1.3.1.3.Flexibilidad laboral estratégica

Con la flexibilidad laboral los representantes de la empresa tienen que buscar nuevas
maneras de gestion, que fomenten el incremento del rendimiento, productividad y
motivacion laboral para los colaboradores, a través de las nuevas politicas de trabajo flexible

implantado.

Las empresas que operan en un ambiente dinamico y completo para adecuarse a las diversas

exigencias y sobre todo inestable necesidad de flexibilidad (Snow y Snell, 1993).

Texanos (2001) menciona que la flexibilidad laboral son cambios que se generaron a nivel
mundial debido a la nueva visidbn del entorno empresarial y exigencias para la
competitividad, estos, en el tiempo generan cambios y las maneras de trabajo, dando lugar a

nuevos modelos de distribucion de actividades.

Yafiez (1999) sefiala que la flexibilidad laboral es la capacidad que se tienen al adaptarse a
distintas situaciones a los cambios externos e internos en la empresa. A través de la
flexibilidad laboral y productiva, comprenderan los conjuntos de medidas que adopta la
empresa para dar respuesta seguida a los procesos de cambios de manera oportunidad,

calidad y en costos.

20



Aspecto claves de la flexibilidad laboral:

a) Permite que el trabajador tenga nuevas maneras de conciliar entre la vida laboral y
familiar, debido a los horarios flexibles, el encuentre un equilibrio que le permite
desempefiarse mejor.

b) Ayuda a que la adaptacién del nuevo modelo de contratacion mejore la capacidad de
acuerdo a las necesidades reales que se puedan presentar, fomentando la disminucién

de riesgo para las empresas a través de la contratacion de nuevos trabajadores.

1.3.1.3.1. Comprension de problemas

Dentro de toda empresa, los colaboradores son pieza clave, tanto al interior de la
organizacion con sus respectivas funciones y su intervencion en asociaciones o sindicatos.
En ambos casos los intereses que se tienen son distintos, sin embargo, también existen
algunos intereses similares o complementarios. En la direccion de la organizacion es
transcendental que esta tenga la capacidad de entender y enfrentar las dificultades que los
trabajadores pudieran tener, tanto en lo laboral como en las asociaciones que puedan
pertenecer. Evidentemente existe por parte de los colaboradores, muchas expectativas por
incentivos no monetarias, lo que deberia no solo ser tomada en cuenta y dejar de lado, por
el contrario, deberia ser elemento a investigar y analizar qué medidas son necesarias para

que esas expectativas sean compensadas y mejorar el clima laboral (Conexionesan, 2016).

Felipe y Ledn (2010) manifiestan que, el tratar problemas concierne en realizar esfuerzos de
manera conductual e intelectual que consecuentemente cambian para guiar en determinadas
peticiones o solicitudes de acuerdo a la manera que se produzcan ya sean internas o externas,
que para el individuo son estimadas como recursos excesivos. Sin embargo, al darse algun
conflicto también es involucrada la parte emotiva o sensible de la persona, por ello cuando
se exponen maniobras o tacticas que enfrenten los problemas hace referencia a actos
concretos que se tienen que poner practica al momento de comprender y dar solucién a estos
para hacerles frente, ya que permitira diferenciar cada “forma” de solucion que se le da a la
persona de acuerdo a su personalidad. Aun asi, es evidente que no podria actuar por separado
las estrategias y las formas, ya que existen estrategias que se enfocan en las emociones de la
persona y estrategias en el problema siendo necesario desarrollar alguna habilidad que se
encargue de ambas con el fin de que al dar solucidn a un problema no se afecte de manera

dréstica la parte afectiva de la persona o viceversa.
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1.3.1.3.2. Alternativas de solucion

Para De Buen Lozano y Morgado (1997, p. 219) los problemas laborales, en la sociedad por
minimos que existan forman brechas en su actividad; son comentarios o puntos discrepantes
que deshace con el buen clima laboral que debe existir en las organizaciones o distintos
lugares. Una base importante en todo sistema legal es que se disponga maneras practicas
para acabar con los altercados, que asegure que la solucién que se dio se tiene que cumplir
asi alguna de las partes este en contra. La solucién a los problemas laborales muchas veces
se puede dar por voluntad propia de los implicados, por decision de un jefe inmediato o por

un compariero ajeno al problema.

Resolver conflictos es el método por el cual reconocemos que existen dificultades,
obstaculos o inconvenientes al momento de realizar actividades, es importante averiguar lo
necesario para dar soluciona a los problemas que se manifestaron o se detectaron y poder
seleccionar y aplicar buenas alternativas de solucion ya sea en conjunto o individual. Cada
etapa para las personas es una oportunidad que muestren su capacidad de convertir y superar
constantemente el ambiente de manera activa y poder formarse en base a ello. Insertada la
resolucién de problemas en el entorno laboral, admite continuar con el buen desempefio de
las actividades encomendadas, y tener la capacidad para hacer frente de manera habil a los
inconvenientes que se presenten al momento de realizar una labor. En esa misma linea, se
sabe que los cambios que se dan en cualquier entorno van de la mano con problemas que
necesitan ser resueltos, esos problemas requieren de gran capacidad para que se adapten y
acciones dinamicas. La actitud que se tienen que tener recurrentemente es flexible y
dispuestos para entender que los problemas realmente son retos y oportunidades nuevas que

generan estabilidad en el centro de trabajo (Educar Chile, 2016).

Todo ambiente que este rodeado y exista interaccion de personas estd mas propensa a tener
distintos conflictos. En tal sentido es usual que dentro de una organizacion existan escenarios
que adviertan perturbar el entorno laboral y perjudicar la cultura de la empresa. Para entender
el inicio del conflicto es necesario conocer el origen de este y distinguir a los participantes
del problema, con el propdsito de determinar la manera en que se solucionara y lograr un

entendimiento entre las partes involucradas empleando alternativas muiltiples, asi como:
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a) Negociacion: Es buscar recursos conciliadores a un problema por medio del
razonamiento y la voluntad de las partes, en este indicador se exploran maneras
conjuntas para finalizar el conflicto.

b) Arbitraje: Es el proceso mediante el cual las partes involucradas fijan a un tercero como
arbitro, siendo este conocido por los involucrados, quien dara solucion al conflicto, la
decisidn que se tome tiene que ser aceptada por las partes.

c) Mediacién: ElI mediador es extrafio para las partes, lo cual permitird tener una
perspectiva imparcial para fomentar la solucion del conflicto.

d) Conciliacién: Esta de por medio un tercero denominado conciliador quien asiste a las

partes al momento de que libremente decidan arreglar el conflicto.

Amigable disposicion: Proceso alternativo que optan las partes involucradas en el conflicto
para solicitar a personas que tienen trayectoria y prestigio para que actuien ante la solucion

del conflicto. (Camara de comercio de Medellin, s.f)
1.3.1.4.Competencia laboral

Alles (2010), citando a Spencer y Spencer, afirma que: “La competencia laboral es la
particularidad con la que cuenta un sujeto que se relaciona a una ocupacion sobresaliente en

una situacion o trabajo”.

Fletcher (1997) define que la competencia laboral es la aptitud que muestra el trabajador
frente al desempefio de su funcion en distintos contextos cumpliendo con lo requerido para

un mayor desarrollo productivo.

Podemos definir que las competencias se pueden dar tanto en lo laboral como académico, en
lo laboral se refiere de qué manera desarrolla un trabajo ya sea para mantenerse en un puesto,
entrar a un nuevo trabajo o progresar profesionalmente. En lo académico se refiere demostrar
que los estudios adquiridos en un largo plazo sirvieron para obtener capacidades,

conocimientos y destrezas.
1.3.1.4.1. Andlisis de entorno laboral

Se sabe que el ambiente laboral es muy importante, el espacio donde se realiza las
actividades se vuelve el lugar apropiado para para juntarse con los clientes y evidenciar que

la ocupacion es totalmente profesional. Por ello en la actualidad que la oficina sea
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confortable, tenga estilo y muestre energia es fundamental al momento de equiparlas. (Solo
Marketing, 2016)

Para Segura (2013) los grupos de trabajo estan relacionados con las transformaciones de las
empresas, de acuerdo al rubro o entorno de su actividad, ya sea cultural, socioeconémico o
de igual manera que en el ambiente fisico, que es donde se realiza la tarea o actividad. Si el
ambiente fisico dafia en la empresa su clima laboral, lo mas importante es conocer si se sufrio
impacto en las reglas, oportunidades, reglamento, relaciones o valores, que la empresa

emplea, de otra manera si son claros los objetivos o como el ambiente se va determinando.

a) Ordenacidn jerarquica y estructura de la empresa.

b) Valores, mision y caracter de la organizacion.

c) Politicas de formacion.

d) Politicas de incentivacion, promocidn y reconocimiento.
e) Posibilidad de conciliar la vida profesional y personal.
f) Relacion entre comparfieros.

g) Criterios de seleccion.

h) Grado de certidumbre con respecto al puesto de trabajo.

1.3.1.4.2. Anadlisis competitivo del talento

Colomer (2012) manifiesta que el talento humano es el capital mas importante por la
formacion, experiencia y habilidades que tiene y de ello depende innovar y mantener
ventajas competitivas para la organizacion. Por ese motivo, la exploracion de talento humano
se vuelve importante, siendo evaluada su composicidn y su caracteristica para el logro de la
empresa en cuanto a objetivos y estrategias, analizar el talento humano busca dos
importantes objetivos, primero el determinar la composicion y dotes del conjunto de
individuos que forman parte de la organizacion, y segundo en determinar habilidades y
métodos gue se usan para encontrar los individuos necesarios, con las destrezas y en el lugar

requerido, en un tiempo necesitado de modo eficaz.
El andlisis de recursos cuenta con ventajas fundamentales:

a) Conocer las caracteristicas del trabajador, para saber si cumplen con las exigencias y

potencialidad del puesto requerido.
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b) Descubrir presencia de cosas positivas y mejorar las caracteristicas con las que cuenta
el talento humano en la empresa, tales como niveles de estudio, categoria de puesto,
departamentos, etc).

c) Capacitar sobre temas de satisfaccion y motivacion de los trabajadores, ya que consigue
en ellos encaminar la potencialidad y capacidad para lograr los objetivos.

d) Saber cuénto sera el costo del talento humano y su productividad.

e) Toda la informacion recaudada permitird a la empresa tomar decisiones dirigidas al
talento humano para mejorar su eficiencia y evaluar sus cambios futuros con el propésito

de obtener o lograr estrategias y objetivos de la organizacion.

El andlisis empieza con una observacién de la estructura de la empresa como su vision,
mision, objetivos y valores, para que al tener claro esos elementos se desarrolle métodos o
técnicas apropiadas para determinar las areas a potenciar y perfeccionar en el entorno del
talento humano, que generara que se adecuen a un plan de accion para lograr sus objetivos

y estrategias en la empresa.

Las empresas deben empezar a invertir en el talento humano y no solo en el area productiva,
financiera, marketing e infraestructura, ya que muchas de las exitosas empresas se dieron
cuenta que para que sigan prosperando, creciendo y manteniendo su permanencia en el
mercado deben mejorar su inversion mas que en los socios, en sus trabajadores. (Chiavenato,
2002), segun Drucker (2002) lo primordial es encontrar en las personas su potencial y
desarrollarlo. A la vez Biancha (1999) sostiene que en la actualidad las empresas saben que
la ventaja competitiva es el talento humano y es necesario que se establezcan estilos en las
estrategias que les permita direccionar el entorno laboral y por ende generar excelentes

resultados.

Chiavenato (2002) manifiesta que al gestionar al talento humano se apoya en tres puntos

importantes, tales como:

a) Registran a los individuos como personalidad Gnica que les permite diferenciarse.

b) Registran vidas distintas que les generan conocimientos, destrezas, habilidad y
capacidad para enfrentar situaciones de acuerdo a su entorno.

c) Puedes llevar a cabo sin problemas los recursos organizacionales con una capacidad que
los llenen de talento, aprendizaje e inteligencia en un entorno que los cambios son

desafios.
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1.3.1.5.Liderazgo

Segun Koontz et al (2012) menciona que el liderazgo es un procedimiento de contribucion
en los individuos para que cooperen con facilidad y pasion para alcanzar los objetivos de la

agrupacion.

Para que una organizacion obtenga beneficios, el gerente debe de realizar actividades que
impulsen a sus colaboradores a hacer un mejor trabajo, mediante incentivos o algin otro
obsequio que los motive, en conclusion, el lider debe saber motivar para que le permita

encaminar a los trabajadores (Chiavenato, 2001).

a) Componentes del liderazgo
Talento de usar el poder con capacidad y responsablemente.

Talento de entender que todo ser humano posee distintas motivaciones en otras

circunstancias y distintas circunstancias.

Talento de inspirar a que los colaboradores empleen todas sus capacidades y exploten su

potencial.

Talento para perfeccionar un clima organizacional adecuado, motivandolos para que

respondan.

b) Estilos de liderazgo

Koontz et al (2012) se organizaban de acuerdo a como el lider disponia su autoridad.

teniendo 3 estilos:

Lider autocratico: Exige la realizacion de lo que pide, es incuestionable y firme, asume todas

las responsabilidades.

Lider democratico: Hace participe a sus colaboradores referente a las decisiones, propuestas
0 acciones impulsando la colaboracion de todos. Este lider si decide tomar una decision es

en acuerdo con todos los colaboradores.

Lider liberal: Emplea escasamente su autoridad y a los colaboradores les concede libertad
en sus funciones. Estos lideres esperan que los colaboradores le establezcan las metas y de

qué manera lograrlas.
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Lider Transaccional: Kanungo (2001) expresa que el lider transaccional mantiene una
capacidad de control y asimismo una posicién de poder por medio de un sistema de sanciones
y reconocimientos para que sus trabajadores muestren la conducta ideal y leal en su centro
de trabajo. El lider busca asi conseguir su interés personal y logrando asi que cumplan con

el comportamiento esperado.

Lider Transformacional: Burns (1978) menciona que el lider transformacional produce
requisitos para el cambio en el trabajador, un cambio que el colaborador acepta desde su
libertad y autonomia responsable. El lider de la empresa busca obtener el acuerdo de los
fines organizacionales, sin embargo, no de una forma represiva ni imponiendo su vision,
sino fundando un entorno en donde los personales elijan de manera consiente y autbnoma

incorporarse a la vision organizacional de la empresa.

1.3.1.5.1. Personalidad

Feldman (2006) sefiala que la personalidad son las caracteristicas de las personas de manera

permanente, las conductas que a todas las personas hacen que sean Unicos.

Diaz (2013) sostiene que la personalidad son las distintas habilidades que posee una persona
para poder socializar con otros y conseguir objetivos nuevos, en otras palabras, lograr mayor
relacion y generar hechos. Los puntos se arreglan cuando se relacionan con los demas,
puntualmente en el centro de trabajo. Ambos puntos se pueden percibir como la identidad y
reputacion que es como los demas te perciben, por ello al medir la personalidad es como si

se midiera la reputacion, pues es lo que puede formar en base a atributos de la persona.

Novela (2017) menciona que los rasgos son cualidades que diferencian a los individuos,
mientras que la personalidad es una mezcla entre rasgos que reflejan la actitud de la persona.
Para el lider es trascendental percibir la personalidad de los individuos, ya que esta incide
en su comportamiento, al igual que en sus actitudes e ideas. La personalidad se refiere a
elementos ambientales y genéticos, lo que se hereda que son los genes repercuten en
caracteristicas de la personalidad, ademas inciden con los amigos, el trabajo, la familia, etc.
Existen distintas maneras que calculan el tipo de personalidad de un lider, a pesar de ello, el
modelo de las cinco dimensiones de la personalidad es el mas admitido ya que separa las

cualidades de la personalidad que el individuo tiene:
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b)

d)

Emocionalidad: En el extrovertido se muestra en lo comunicativo que puede ser la
persona, ya que tienen una conducta abierta y le agrada que su entorno de amigos sea
grande, mientras que las personas introvertidas son reservados o insociables, en esta
etapa surge la interrogante de ¢Qué tan fuerte es tu deseo de ser lider?

Empatia: Son caracteristicas que posee una persona que puede sostener buena relacion
con los demas, el individuo que tiene caracteristicas al momento de tratar, social,
sensible, es indicio de ser una persona empatica ya que tienden a ponerse en el lugar de
los demas frente alguna decisidn, surgiendo la interrogante ;Qué tan importante es para
ti tener buenas relaciones?

Ajuste: Son atributos de la persona que se relaciona con la estabilidad laboral, este tipo
de individuo puede controlar su estado de animo de acuerdo al acontecimiento, ya que
ellos transmiten tranquilidad, fuerza, positividad seguridad en él o los demas, mientras
que una persona inestable refleja todo lo contrario ya que es propenso a perder
rapidamente el control y negatividad ante las situaciones que se presente, de ello surge
la interrogante ¢Qué tan emocionalmente estable eres?

Escrupulosidad: Es un rasgo de las personas que se vinculan con el logro, ya que
muestran que son confiables y responsables o inconsecuente e impulsivo; este tipo de
personas se conocen por trabajar constantemente y realizar esfuerzo extra para lograr
optimos resultados y cumplir con los objetivos, por ello la interrogante (Qué tan fuerte
es tu deseo de ser triunfador?

Apertura a la experiencia: Son personalidades que estan puestas a experimentar nuevas
cosas, dispuestos a enfrentarse a los cambios, aquellas personas que manifiestan
claramente caracteristicas dominantes son quienes se dan la oportunidad de
experimentar nuevas cosas y se adaptan al cambio, por el contrario aquellas personas
que evitan los cambios o modificaciones en su entorno sus rasgos son la oposicion,
resistencia, miedo por ello surge la interrogante ;Qué tan dispuesta estas a cambiar y

probar cosas nuevas?

1.3.1.5.2. Aprendizaje

Senge (1996) manifiesta que las empresas aprenden por medio de las personas que aprenden,

el aprendizaje personal no asegura que la organizacién aprenda, por ende, no existe

aprendizaje organizacion sin el personal, sin embargo, en la actualidad las empresas a nivel
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mundial, logran comprometerse con la instruccion de sus colaboradores, es necesario
reconsiderar de la raiz lo que es el aprendizaje. Es importante que en este periodo se refleje
el trayecto para potenciarlo para la experiencia laboral de los trabajadores que forman parte
de la empresa.

Chiavenato (2009) sostiene que el aprendizaje es una capacidad que va evolucionando a
través de la carencia a contestaciones naturales, para las organizaciones grandes, son
conocidas como una falta de necesidades de alimentacion y capacidades reproductivas que
es conocido como la adaptacion filogenética y es escaso en un entorno que va sufriendo
muchos cambios a corto plazo, en los individuos por las limitaciones que se van dando
expiran sus conductas propias de acuerdo con las etapas nuevas que van surgiendo y esto

pasa cuando es:

a) Aprendida: Refiere a la conducta formada o como consecuencia del modo de
acostumbrarse el individuo a su entorno, que se encuentra en con muchos y seguidos
cambios, fundamentalmente en el entorno social.

b) Provocada: Refiere a la actitud propia.

El ser humano gracias al aprendizaje, puede acostumbrarse a los cambios continuos que se
dan en el medio, lo aprendido mezcla también alteraciones que se dan en el comportamiento,
asi como frente a un incentivo, habilidades, variaciones frente alguna cosa, conocer datos,
nuevas actitudes frente a algunas situaciones, etc. En muchas oportunidades el aprendizaje
se da sin que la persona busque. Para explicar el proceso de aprendizaje existen varias

maneras como:

a) Condicionamiento operante.
b) Aprendizaje por observacion.

c) Condicionamiento clasico.

Orozco y Garcia (1995) anuncian que el aprendizaje es un modo progresivo y fijo que
necesita de muchos factores que otorguen renovaciones en la conducta, emocional y
cognoscitivo que se exige; los factores son tales como la percepcion, la atencién, la

comprension, el interés, aplicacion y retencion.

En el liderazgo el aprendizaje es perenne, la habilidad para reflexionar, aprender y dar valor

a esos pensamientos es fundamental para transformarse en un lider eficaz, ellos también se
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comprometen en la ilustraciéon del aprendizaje que incluye ideas innovadoras y de cada
experiencia aprende. El aprender para ti como lider, es un trayecto individual que vas a tener
cargar, que puede ser la manera de ser anteriormente y a menudo oportunidades para proveer
“cartera” con actuales maneras de pensar, este medio te permitird continuar a ti y a la
empresa a indagar y poner en marcha tu liderazgo, que se espera reforzar al maximo

potencial la capacidad de liderar. (Asociacion Mundial de las Guias Scouts, s.f)
1.3.2. Retencidn de colaboradores

Pifiango (1991) retencion del talento humano es impedir la salida de colaboradores que
tengan altos niveles de la empresa, como resultado de una desilusion por diferentes motivos
como pueden ser no darle oportunidades para crecer y realizar anhelos personales como

profesionales en la empresa.

Segun Casares (2008) una de las inquietudes de muchas empresas es acortar la fuga de
talentos o la rotacion del personal, por el costo que generan, por como afecta la productividad
de otros trabajadores, por como perjudica la imagen de la empresa, pero lo mas importante

es que es un sintoma de otros problemas.

Rodriguez (2009) define a la gestion del talento humano desde un aspecto tactico de
direccion cuyo proposito es contar con los mejores profesionales para la empresa, mediante
un grupo de accién que tenga la finalidad de preparar en todo momento del nivel de
competencias y habilidades para el cumplimiento de los objetivos, hoy por hoy las

organizaciones desean que estos sean competitivos.
1.3.2.1.Teoria de jerarquia de las necesidades de Maslow

Para justificar el comportamiento organizacional, es importante comprender la conducta

individual, la cual es indispensable conocer que es lo que motiva a las personas.

Abraham Maslow (1954) planteé el concepto de la Jerarquia de Necesidades donde
menciona, que el desarrollo de la escuela humanista en la administracion permite atender las
causas que mueven a las personas a trabajar en una empresa y a aportar parte de su vida a la

organizacion.
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La mejor manera de entender al recurso humano en una empresa es importante primero
conocer las causas de su comportamiento por que mas alld de ser colaboradores de una

organizacion, son seres humanos.

Robbins y Coulter (2014) la teoria de Maslow explica que las necesidades humanas

conforman una jerarquia, que consta de 5:

a) Necesidades fisiologicas: Son las necesidades que tiene un individuo como el de
alimentarse, beber, amparo y demas necesidades corporales.

b) Necesidades de seguridad: Son las necesidades que como individuos requiere de
proteccion fisica y psicolégicamente.

c) Necesidades sociales: Son las necesidades de carifio, tolerancia y lealtad que busca el
individuo.

d) Necesidades de estima: Son las necesidades que tiene el individuo internamente de
libertad, éxito y sobre todo respeto por si mismo, y externamente de reconocimiento,
cuidado y posicion.

e) Necesidades de auto relacion: Son las necesidades que el individuo tiene de superar sus

metas, de prosperar y gozar de sus logros.

Segun Davis y Newstron (1993), nos mencionan que en el ambito laboral las necesidades
béasicas o inferiores no suelen ser dominantes, debido a que esas necesidades se encuentran
debidamente satisfechas. Los colaboradores se sentirdn més satisfechos principalmente por

las necesidades de seguridad, de estima, sociales y finalmente de realizacion personal.

Es asi que, para motivar a los colaboradores se debe de conocer primero en qué nivel de
jerarquia se encuentra y centrarse en satisfacer esa necesidad o de un nivel superior al que

esta.
1.3.2.2.Importancia e impacto de la retencion del colaborador

La importancia de la retencion del colaborador se basa en talentos claves, en aquellos
trabajadores que generan un mayor ingreso y una gran rentabilidad, asi mismo que sean mas

eficaces y eficientes para la organizacion.

Segun Prieto (2013) considera que los recursos humanos ya no solo priorizan sus funciones
en el pago de néminas o la seleccién de personal, sino que, la nueva inquietud de las

organizaciones se retne en la administracion de sus activos mas valiosos: los trabajadores.
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El conocimiento que éstos tienen, compone el activo mas dificil de retener y gestionar. Es
por ello que motivar a un determinado nimero de empleados es un factor estratégico de gran
importancia, ademas de ser la manera mas eficaz y eficiente de tratar de retener al talento

humano y de igual manera lograr los objetivos propuestos de la organizacion.

1.3.2.3.Empleabilidad

La empleabilidad es la disposicién que tiene un individuo para hallar un trabajo, o
enriquecerlo si es que tiene uno, de manera rapida y en excelentes situaciones. Teniendo
como factores de la empleabilidad a la experiencia, formacion, actitudes y cualidades

personales (Gomez, 2011).

Hidalgo (2004) El resultado total de actitudes, experiencias, habilidades, conocimientos y
valores que tiene una persona y pone a ocupacion de la empresa donde trabajan. Capacidad
que tienen las personas profesionales en ser llamados y codiciado por las organizaciones,

talento de una persona para obtener beneficios por su perfil.

OIT (2010) la palabra empleabilidad nos apunta a que las competencias fortifican la
capacidad del individuo para aprovechar las oportunidades de formacion y educacion que se
pueda presentar con la idea de conservar o encontrar un trabajo digno y asimismo mejorando
dia a dia en la empresa, adaptandose a los cambios tecnoldgicos y desde luego tambiéen a las

condiciones del mercado de trabajo.

Segun las cifras del Censo Nacional (INEI 2007), nos expone que existe un 28% de nuestra
poblacion total que estd compuesto por jovenes de 15 a 29 afios. Esta muestra representa un
grupo de aproximadamente 7.5 millones de personas. Es por ello que el Per cuenta con una
numerosa y heterogénea generacion juvenil que en los siguientes afios segin proyecciones
de la CEPAL al 2030 la mayoria de esta poblacion seré la fuerza laboral del pais. Es asi que
podemos observar que la empleabilidad juvenil en la actualidad ha ido mejorando y esto se
debe a que: nuestro pais ha contado con una serie de acciones y programas para incentivar

el empleo juvenil, con la finalidad de solucionar problemas concretos.
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1.3.2.3.1. Capacitacion

Mondy y Noe (2005) mencionan que, “es un campo muy importante de la administracion
del talento humano, no solo se basa en capacitar y desarrollar, sino también en planear y

desarrollar carreras individuales y asimismo evaluar el desempefio de un colaborador” (p.

202).

Por otro lado, Chiavenato (2009) expresa que, “la capacitacion es la esencia de un esfuerzo
continuo, que sirve para mejorar las competencias de los colaboradores de una organizacion
y, en efecto, el desempefio de la empresa. es por ello que es uno de los procesos

fundamentales de la administracion de los recursos humanos” (p. 377).

Martinez y Martinez (2009) nos mencionan que la capacitacion es uno de los instrumentos
importantes para mejorar la competitividad de las empresas y confortar a la union
organizacional, enfrentando asi a los retos que plantean los cambios tecnologicos y la
globalizacion y asimismo a los que requieren una adaptacion permanente de los recursos
humanos en los procesos productivos. De otro lado, la capacitacion en las organizaciones
hoy en dia es mas compleja debido a la diversidad de tecnologias de informacion,

comunicacion y produccion.

Actualmente, los especialistas en la capacitacion a los colaboradores de las organizaciones
se van enfrentados a incdgnitas de las cuales no existen soluciones faciles, preguntandose
asi; ¢cOmo organizar acciones formativas eficaces y a costos razonables?; ;cémo evaluar los
resultados y el impacto de la capacitacion en el que hacer de la empresa? y ;Como identificar
las necesidades de capacitacion?; son algunas de las interrogantes que hoy por hoy exigen

un analisis méas exhaustivo y profesional.

a) Proceso de la capacitacion

Segun Chiavenato (2009) expone gue la capacitacidn es un proceso ciclico que se clasifica
por cuatro etapas:

1. El diagnostico: Se fundamenta en la necesidad de realizar un inventario de los
aspectos con lo gue no se cuenta en una capacitacion, las cuales deben ser corregidas o
mejoradas. Otro aspecto en el que fundamenta es en pasado, presente y futuro.

2. El disefio: consiste en organizar el plan o disefio de capacitacién para custodiar las

urgencias diagnosticadas.
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3. La implantacion: es realizar y gestionar el proyecto de capacitacion.

4. La evaluacion: consiste en verificar los resultados logrados con la capacitacion.

Mitchell (1995) menciona que las ventajas de la capacitacion que un gerente debe tener en
cuenta para el desarrollo de su personal son:

a) Alimenta el comparfierismo, la actitud asertiva y el desarrollo.

b) Ayuda al colaborador a la toma de decisiones y a la solucién de problemas.
c) Sube el nivel de complacencia con el puesto.

d) Contribuye efectivamente en el manejo de compromisos.

e) Forjar lideres y perfecciona las competencias comunicativas.

f) Permite lograr metas y objetivos personales.

g) Tiende a desarrolla un sentido de mejora en diversos campos (pag. 105).

1.3.2.3.2. Experiencia

Segun Meyer y Schwager (2007), podriamos definir una experiencia laboral como una
respuesta interna y personal de los colaboradores ante cualquier contacto directo o indirecto

con algunas préacticas de politica 0 métodos de direccion de individuos.

Navarrete (s.f.) La experiencia es base importante del conocimiento y colectivamente con
los estudios garantizan el ser un formidable profesional. La experiencia en el campo laboral
es una empresa 0 persona que acumula conocimientos en el transcurso del tiempo. Un
abogado mientras mas afios tenga en una empresa, mayor sera su experiencia a la hora de
ejecutar una demanda. La experiencia esta relacionada directamente con el tiempo o la
cantidad de afios que una persona viene laborando en un cargo: Mientras mas afos tengas

laborando en un area de trabajo mayor sera el conocimiento que obtengas del mismo.

Alba (1996) explica que la experiencia laboral permite a la persona formarse en el mundo
del trabajo de manera amplia, adquiriendo mas conocimiento en las actividades de
produccién, compromiso en el desempefio de las obligaciones laborales, espiritu de

colaboracion para el trabajo en grupo, etc.

Bru (2002) Menciona que el hecho de querer lograr una gran experiencia sobrelleva muchas
veces aceptar a la precariedad laboral. Puesto que un trabajo precario se diferencia del

llamado “Trabajo en blanco o trabajo decente”, es decir que son reconocidos por algunos
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beneficios y asimismo protegidos por la ley. Los jévenes hoy en dia son el equipo que
mayormente padece el déficit de trabajo decente, es asi que OIT precisa que la ocupacion
productiva es justamente pagada y que se realiza en circunstancias de equidad, seguridad,
libertad y sobre todo con respeto a la dignidad humana.

1.3.2.4. Salud ocupacional

Salud ocupacional es definido por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) como una
accion de muchas facetas que organiza y protege sobre todo la salud de los trabajadores. Lo
que la disciplina busca es reducir los accidentes y distintas enfermedades por medio de la

prevencion de riesgos.

La salud ocupacional no se centra solo en velar por las condiciones fisicas del personal, si
no darle relevancia a la parte psicologica. Para los trabajadores esto viene hacer un gran

apoyo al desarrollo de cada uno y el sustento y mejora de su capacidad en sus labores.

Chiavenato (2009) al referirse de salud es manifestar que hay ausencia de cualquier
enfermedad, a pesar de ello existe peligro de contraerlo ya sean fisicos, toxicos o bioldgicos,
asi como el estrés que muchas veces causan el trabajo. EI mismo ambiente de trabajo causan
malestares que incluyen estados mentales, fisicos o sociales de bienestar, de manera que se
relacionan la mente, el cuerpo y normas sociales o también se pueden perjudicar por
accidentes, males o estrés emocional. Es por ello que la organizacién también debe tener la
responsabilidad de preocuparse y brindarles cuidado al estado de salud de todos los

empleados, incluyendo el psicoldgico.
Las etapas que incluye un programa de salud ocupacional:

a) Establecimiento que haga rastreo de enfermedades.

b) Establecimiento que contengas todas las fichas médicas.

c) Normas que ayuden a la prevencién de enfermedades y que procedimientos seguir.

d) Compensaciones a los encargados de la organizacion por la implementacién eficaz del

programa de salud ocupacional.

1.3.2.4.1. Seguridad

Gonzales, Mateo y Gonzales (2006), nos mencionas que la palabra seguridad informa acerca

de las situaciones que permiten vigilar aquellas circunstancias que pueden dar lugar a hechos
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inesperados capaces de causar dafos. El &rea de seguridad de una empresa controla la accion

del colaborador en su ambiente laboral en relacién con la actividad que ejecuta.

Chiavenato (2009), La seguridad en el trabajo contiene tres areas basicas de actividades: la
prevencion de accidentes, la prevencion de robos y la prevencion de incendios. Abordaremos
la primera de ellas: la prevencion de accidentes. La seguridad en el trabajo busca la prevenir
de accidentes y administrar los riesgos ocupacionales. Su finalidad es anticiparse a que

efecto de los riesgos de incidentes sean minimos.

Segun Quirdnprevecion (2017) sostiene que la seguridad en el trabajo conlleva a que no
existan peligros que impacten la salud de los colaboradores. Para eso los especialistas en
prevenir riesgos laborales tienen que identificar, evaluar y controlar los riesgos que
perjudiquen la actividad laboral e impulsar buenas précticas y medidas necesarias para evitar

los riesgos que se puedan presentar.

Segun Raffo (2016) la seguridad consiste en descubrir y mejorar los elementos que implican
riesgos en el ambito laboral y poder intervenir frente al efecto de este, de la misma manera
involucra que las condiciones en las que se labora sean idoneas para conservar la salud de

los colaboradores.
La importancia de la seguridad en el trabajo

Segun el CCIFA (2014) la seguridad en el trabajo es un factor muy importante en el entorno
laboral; el trabajo que no cuente con las medidas de seguridad adecuadas conlleva a
problemas graves para la salud. De modo que, en muchos aspectos a la seguridad no se le da
la importancia que deberia, lo que puede encaminar a problemas o peligros que no solo

afecten a los trabajadores sino a toda la empresa.

a) Elfactor humano y la prevencion

OIT (1999) Los factores humanos hoy en dia son las principales causas de incidentes en el
trabajo las estimaciones sobre su alcance real varian enormemente. Segln algunos estudios
realizados a principio de la década de los ochenta sobre las causas del total de fallecidos por
accidentes de trabajo que fueron registrados en Australia en un periodo de tres afios, los

factores humanos habian intercedido en méas de 90% de los incidentes mortales.

Dolan (2007) menciona que para instituir una cultura segura dentro de una organizacion se

requiere de un liderazgo visible de la junta directiva, es por ello que todos los directivos y
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supervisores deben de fomentar la salud laboral y la seguridad como una parte fundamental

de sus actividades diarias en la empresa.
1.3.2.4.2. Solucién de problemas psicoldgicos

Segun el OIT (2010) comenta que los riesgos de tipo psicolégico, son problemas universales
que afectan a todos los paises, sindicales y trabajadores. Entre las causas: la mayor
precariedad y flexibilidad del trabajo, la intensificacién del trabajo, y las relaciones de
trabajo, en las que estan en juego el acoso y la intimacién, son factores que favorecen el
incremento de las perturbaciones causados por el estrés relacionados con la labor que
realizan. Estos elementos pueden tener efectos enormes en la salud, el ausentismo y el

rendimiento en el desempefio de los trabajadores.

Segun Chiavenato (2009) Las pruebas psicologicas representan un promedio objetivos
estandarizados de una muestra de comportamientos para conocer las aptitudes de las
personas. Estas pruebas se utilizan como medida del desempefio, se basan en muestras
estadisticas para la comparacion y se aplican en condiciones estandarizadas. Los resultados
de las pruebas realizadas a las personas se comparan con las pautas de los resultados de
muestras representativas a efecto de obtener resultados en porcentajes. Es por ello que estas
pruebas presentan tres caracteristicas fundamentales de las que las pruebas tradicionales y

entrevistas no tienen:

Las pruebas psicologicas

1. Pronostico. Se refiere a la capacidad de una prueba para brindar resultados
prospectivos que sirvan para predecir el desempefio en el puesto.

2. Validez. Se refiere a la capacidad de la prueba para examinar perfectamente la
variable humana que se pretende medir. Es por ello que representa la relacion que existe
entre un esquema de seleccion y algln otro criterio relevante. Una prueba sin validez no

sirve porque mide cosas que son inmedibles.

Precision. Se refiere a la capacidad de la prueba para mostrar resultados parecidos cuando
se utiliza varias veces al mismo individuo. La precision representa la consistencia de las
medidas y la ausencia de disconformidades en la medicion. Las aplicaciones reiteradas de la

prueba muestran resultados firmes.
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1.3.2.5.Motivacion laboral

La motivacién estudia diversos elementos que son capaces de dirigir, provocar y mantener
el comportamiento hacia un objetivo una meta; en otras palabras, la motivacion nos dirige a

satisfacer nuestras necesidades (Rueda, 2014).

Para Garcia (2005) actualmente muchos colaboradores se automotivan en sus labores al
encontrar en el trabajo un refugio a sus frustraciones personales y profesionales, y ven a esta
como la Unica forma de lograr la autoestima y el reconocimiento profesional y social. Es asi
que muchos sujetos fuera de su hogar encuentran mayor satisfaccién que dentro de ella, ya

que todo ser humano busca la manera de tener afecto y autoestima.
a) Tipos de motivacion

Motivacion Extrinseca: Gonzalez (2003) considera que la motivacion extrinseca es aquella

que incita a actuar a una persona por algun tipo de recompensas externas.

Motivacion Intrinseca: Segun Gonzalez (2003) la motivacion intrinseca es aquella
motivacion que uno desea llegar, puesto que una vez obtenida, su influencia sobre el
comportamiento de una persona es muy independiente y poderosa asimismo es muy dificil

de ser influenciable por factores externos, asi que es muy duradero y resistente.

Motivacién Trascendente: Urcolla (2008) comenta que la motivacion trascendente es la

que brota en el interior de un individuo y concluye en el servicio a otras personas.

Furnham (2011) menciona que existe diversas razones evidentes del por qué las personas
trabajan: el trabajo es una fuente de recursos, de actividad y de estimulos, de contacto social,
es una manera de organizar el tiempo y una fuente de crecimiento personal. Casi todas las
personas en el mundo deciden laborar debido que existen recompensas explicitas e implicitas

que ofrece la organizacion.
El ciclo motivacional:

Segun Chiavenato (2000) menciona que la motivacién es un proceso para satisfacer
necesidades, es por ello que surgen lo que se denomina el ciclo motivacional, por ello es asi

que tenemos las siguientes etapas:

a) Lahomeostasis: Es cuando el organismo humano se mantiene en un estado de equilibrio.
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b) El estimulo: Es cuando forma una motivacion extra para la persona quien labora.

c) Lanecesidad: Es un componente basico de una persona que provoca un estado de tension.

d) El estado de tensién. La tension provoca un impulso hacia a un acciébn o un
comportamiento.

e) El comportamiento. EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad, alcanzar el objetivo satisfactoriamente.

f) La satisfaccion. Si llegamos a satisfacer nuestras necesidades, el organismo vuelve a su
estado de equilibrio, hasta que se le presente otro estimulo. La satisfaccion es netamente
una liberacién de tension que admite el regreso al equilibrio homeostético.

1.3.2.5.1. Remuneracion

Segun Chiavenato (2009), menciona que hoy en dia nadie trabaja gratis. Como asociado de
una empresa, cada colaborador mantiene un interés en invertir su trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, pero siempre y cuando reciban una
retribucion conveniente. A las entidades les interesa invertir en recompensas para los
trabajadores, siempre y cuando aporten para conseguir sus objetivos. Base a eso deriva el
concepto de remuneracion total. Es por ello que la remuneracion total de un colaborador

posee tres componentes principales:
a) Los tres componentes de la remuneracion total

Segun Chiavenato (2009), expone que, en la mayoria de las empresas, el principal elemento
de la remuneracion total es la remuneracion basica, el salario fijo que el colaborador recibe
como sueldo mensual o el pago por hora. En la jerga econdmica el pago es la cancelacién

monetaria que el personal recibe por vender su fuerzo en el trabajo.

Los incentivos salariales son el segundo componente de la remuneracion total, sistemas
disefiadas para recompensar a los colaboradores que tenga un buen desempefio en la
organizacién. Los incentivos son pagados de diversas formas, como podrian ser por medio

de bonos y participacion en los resultados, como premio a los resultados obtenidos.

Las prestaciones son el tercer componente o elemento de la remuneracion total y llamada
también remuneracion indirecta. Las prestaciones son otorgan por medio de distintos

métodos como son los seguros de vida, la comida subsidiada y seguro de salud.
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b) Recompensas organizacionales

Segun Chiavenato (2009), Las recompensas organizacionales se dividen en financieras y no

financieras. Las primeras pueden ser directas e indirectas.

1. Larecompensa financiera directa: consiste en el pago que cada colaborador recibe en
forma de salario, bono, o premio que la organizacion le ofrezca.

2. Larecompensa financiera indirecta: consiste en un derecho que se le da al colaborador
como puede ser con el descanso semanal remunerativo, el aguinaldo, las gratificaciones,

el pago por algun trabajo extra, los descansos por los dias feriados, etc.

Las recompensas no financieras se organizan en diversos aspectos con las oportunidades de
desarrollo, autoestima y reconocimiento, seguridad laboral, calidad de vida en el trabajo,

autonomia y libertad en él trabajo.

1.3.2.5.2. Incentivos

Krajewski y Ritzman (2003), explican que son un estimulo que otorga el gerente o empleador
de una organizacion, con la finalidad de que sus colaboradores ya sean miembros de un
equipo o individuamente, y asimismo eleven el nivel de produccion en la entidad o mejoren

el estandar de desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2009), explica que es muy importante incentivar constantemente para
que los colaboradores cumplan el mejor esfuerzo posible en su lugar de trabajo, y del mimo
modo superen su desemperio actual y de la misma manera alcancen las metas y los resultados

desafiantes que se hayan expresado para el futuro.

Caso (2003), afirma que es una parte subjetiva del sueldo o un reconocimiento que se recibe
por haber hecho un trabajo superior y exigibles. Esta labor exigible se debe lograr a cambio
de un sueldo fijo; es responsabilidad de la organizacion que sea asi. La obtencion de un
resultado superior es voluntaria, por lo que puede ser incentivada. La responsabilidad de la
compafiia se resume en obtener este pacto y poner los medios para su cumplimiento. Este
resultado debe ser evaluado y medido, asi que evaluar es resumir en un valor el nivel de
obtencién de un objetivo y ademas tener en cuenta que medir es decretar cuantas ocasiones
cabe el area seleccionada en una magnitud estimada. Por esta razdn el incentivo es un premio

al resultado obtenido, se pueden examinar sus problemas desde ambos puntos de vista.:
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a)
b)

Como merito en individualidades monetarias, en otras palabras, como parte del sueldo.

Como evaluacion o medida del resultado.

Segun Chiavenato (2009), menciona que las empresas brindan incentivos con la intencién

de fortificar las actividades que produzcan los siguientes puntos:

a)

b)

Desarrollar la honestidad y la responsabilidad del colaborador y del grupo dentro de la
empresa. Es decir, incentivar la conciencia de la mision organizacional y el espiritu de
la vision futura de la organizacion.

Aumentar la interdependencia entre el colaborador y el grupo de trabajo y asimismo la
organizacion. Dicho de otro modo, incentivar el espiritu del grupo y de la labor en
conjunto.

Ayudar a destacar la creacion permanente de valor dentro de la compafiia. Dicho de otra
manera, es incentivar las labores que afiadan valor para la empresa, las propias personas

y asimismo el cliente. El trabajo excelente debe ser recompensado.

1.4. Formulacién del problema

1.4.1. Problema general

¢De qué manera la direccion estratégica del talento humano influye en la retencion de

colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018?

1.4.2. Problemas especificos

1.

¢Como la flexibilidad laboral estratégica incide en la salud ocupacional de la empresa
Jupromec, Huaraz 2018?

¢De qué manera las competencias laborales repercuten en la motivacion laboral de la
empresa Jupromec, Huaraz 2018?

¢Como el liderazgo incide en la empleabilidad de la empresa Jupromec, Huaraz 2018?
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1.5. Justificacién del estudio

La investigacion se realiz6 en beneficio de la empresa Jupromec para explicar como la
direccidn estratégica del talento humano influye en la retencion de colaboradores, surgiendo
la investigacion frente a que siguen existiendo empresas que no saben de qué manera
gestionar el desempeiio de sus colaboradores y retenerlos, fundamentalmente a
colaboradores claves que les permita competir con las exigencias del nuevo mercado y
superar los diferentes desafios que se presente en un futuro.

La importancia del estudio es que se investigd a través de dos teorias principales, las que se
consider6 que apoyan al proyecto ya que se emplearon los conceptos fundamentales,
quedando demostrado las posibles situaciones internas y externas que influyen en la
empresa, con nuestra variable de direccion estratégica del talento humano encontramos a la
Teoria de Recursos y Capacidades y por retencion de colaboradores la Teoria de Jerarquia
de las Necesidades de Maslow, ambas teorias dieron ideas mas claras, de que si una
apropiada direccion estratégica del talento humano contribuiria a que la organizacion se
encamine hacia sus metas y objetivos, reformando y adaptando nuevas estrategias que les
permita retener a colaboradores que aportan a la organizacion para mantenerse en el entorno

competitivo.

Desde la perspectiva de la direccion estratégica del talento humano el proyecto de
investigacion ayudo a establecer nuevas alternativas de solucién a los problemas que se
presentaran en el area de talento humano, que permitié nuevas ideas para realizar los
objetivos y alcanzar metas entrenando a todo el equipo y en un tiempo determinado generé
éxito para la empresa. Si bien es cierto la direccion estratégica del talento humano analiza la
relacion que existe entre la gestion de recursos humanos, estructura organizacional y la
estrategia empresarial que de alguna manera es parte de la planificacion, no pierde
importancia y mas aun en un ambito donde desconocen los cambios contantes que ocurren
en laactualidad y sobre todo que creen que sin estrategias y objetivos para los colaboradores

sencillos, claros, simples, entendibles y definidos puedan avanzar.

De acuerdo con el estudio a las variables e indicadores, fue elemental el desarrollo de

instrumentos que midieron, se usaron técnicas convenientes para recoger datos de acuerdo
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al problema, objetivos, hipotesis y cuadro de operacionalizacion; con los datos obtenidos la

demostracion en figuras y tables con respectivas interpretaciones.

El proyecto de investigacion aportara a los alumnos y distintos profesionales como
antecedente a futuros proyectos relacionados al tema.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis de trabajo

La direccion estratégica del talento humano influye en la retencion de colaboradores de la
empresa Jupromec, Huaraz 2018.

1.6.2. Hipotesis nula

La direccion estratégica del talento humano no influye en la retencion de colaboradores de

la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General

Analizar como la direccion estratégica del talento humano influye en la retencion de

colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

1. Determinar como la flexibilidad laboral estratégica incide en la salud ocupacional de la
empresa Jupromec, Huaraz 2018.

2. Establecer de qué manera las competencias laborales repercuten en la motivacion
laboral de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

3. Estimar de qué manera incide el liderazgo en la empleabilidad de la empresa Jupromec,
Huaraz 2018.
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Il. METODO
2.1. Disefio de investigacion

La investigacion fue de disefio no experimental correlacional - causal, “los disefios
correlacionales-causales pueden limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar
sentido de causalidad o pretender analizar relaciones causales.” (Hernandez, Fernandez y
Baptista,2014, p.157).

X Y
X = Direccion Estratégica del Talento Humano
Y = Retencién de colaboradores

— = Influencia
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2.2. Variables, operacionalizacion

COLABORADORES

programas de higiene 'y seguridad
ocupacional y la calidad dentro de la
empresa (Chiavenato, 2009, p.440).

logrando motivarlo a alcanzar los
objetivos y metas. Se midid a través
de la empleabilidad, salud
ocupacional y motivacion laboral.

Solucioén de problemas
psicoldgicos

Motivacién laboral

Remuneracién

Incentivos

ESCALA DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
La direccion estratégica de recursos Comprension de
humanos proporciona una orientacion Flexibilidad laboral problemas
dentro de wun entorno, en ocasiones|Comprende las acciones vy estratégica Alternativas de
turbulento, para que las necesidades de | decisiones que son dirigidas a los solucion
DIRECCION gegouo de la organ!zacmn pue,d'an ser | trabajadores para. .que puedan Analisis de entorno
ESTRATEGICA esarrolladas a través de -p0|lt-lf:as y alcanz.ar ”Ios objetlv,os de Ia _ laboral
DEL TALENTO programas coherente de ,Dlreccmn, de organlza.luon a trzjlves de Ie}s Competencias ORDINAL
HUMANO Recursos Humanos, asegurdndose asi de | estrategias que crearan y conseguir laborales Analisis competitivo
disponer de empleados, capacitados, | una ventaja competitiva. Se midié a del talento
motivados 'y comprometidos con la|través de la flexibilidad laboral,
organizacién que den a la misma una|competencias laborales y liderazgo Personalidad
capacidad estratégica para competir Liderazgo
(Armstrong, 2001, p.33). Aprendizaje
Capacitacion
Es el clima de trabajo que la Empleabilidad o
La Retencidn de personas requiere un interés | empresa otorga, al igual que los Experiencia
especial a un cimulo de factores, las cuales | medios que les da a los )
RETENCION DE predominan los estilos administrativos, la | colaboradores para desarrollarse Seguridad
conexion con los colaboradores y los|personal y  profesionalmente,| Salud ocupacional ORDINAL
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2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacion

La poblacidn censal esta representada por 35 colaboradores de la empresa Jupromec de la
ciudad de Huaraz, la investigacion sera realizada en el mercado central virgen de Féatima, se
tendré acceso a la informacion y documentacion necesaria con la respectiva solicitud de
permiso, a fin de cumplir con los objetivos de la investigacion. EI muestreo de la
investigacion fue no probabilistico por conveniencia debido a que se tenia una muestra

pequefia y no se recurria a la estadistica para extraerla.

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

2.4.1. Técnica
Encuesta

Procurando estar al tanto de aspectos concernientes a los grupos que se quiere averiguar, el

investigador realiza procedimientos a través de preguntas (Cordova, 2002).
2.4.2. Instrumento
Cuestionario

Consiste en que a los encuestados se les presenta el formato fisico que poseen
interrogaciones de manera ordenada, clara, neutral y precisa, que ayuden al investigador a

tener resultados sobre su indagacion (Carrasco, 2007).
2.4.3. Validez

El cuestionario fue validado a través del juicio de expertos, que conformaron tres
profesionales especializados en el tema de investigacion con el propdsito que el instrumento

a emplear sea valido se obtuvo un resultado con una valoracién muy buena.
2.4.4. Confiabilidad

El instrumento que se empled para ser confiable fue mediante la consistencia interna con el
coeficiente del Alfa de Cronbach puesto que las alternativas de respuesta del instrumento

eran politomicas, se realizd la aplicacién de este método al instrumento de muestra piloto
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que obtuvimos como resultado de 0.86 mediante la cual se logrd la confiabilidad del

instrumento que nos permita que sean coherentes y consistentes.
2.4.5. Escala de medicion

La escala de medicién es ordinal para ambas variables de estudio, respecto a direccion
estratégica del talento humano fue adecuado, regular e inadecuado y de la misma manera

para retencion de colaboradores.

Variable Instrumento Puntaje  Puntaje Nivel Puntuacién
minimo  maximo de nivel
Direccién Cuestionario sobre 12 36 Inadecuado (8-16)
estratégica del la direccion Regular (17-24)
talento humano estratégica del Adecuado (25-32)

talento humano

Retencidn de Cuestionario sobre 12 36 Inadecuado (8-16)
Colaboradores la retencion de Regular (17-24)
colaboradores Adecuado (25-32)

2.5. Métodos de analisis de datos

Para el desarrollo de tesis se empleo la estadistica descriptiva mediante el uso del programa
estadistico SPSS que permitié el analisis y procesamientos de datos con el proposito de
ordenar y clasificar los resultados obtenidos en porcentajes y frecuencias; con el fin de

presentar en las tablas y figuras estadisticas se tabulo.

De igual manera se empleo la estadistica inferencial para la prueba la hipotesis fue a través
de la prueba no paramétrica, mediante el método de Shapiro Wilk, y por ser una correlacional

- causal se uso Eta.

2.6. Aspectos éticos

La investigacion realizada contuvo una informacion legitima, auténtica y fiable, cumpliendo
los principios de fidelidad y originalidad. La informacion obtenida cumple con lo requerido
de la investigacion y no fue manipulada de ninguna manera ya que se expuso tal cual con la

finalidad de obtener resultados deseados.
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1. RESULTADOS

3.1. Tratamiento de los resultados

Los resultados para la investigacion se consiguieron a través de la encuesta que se aplicé a
los trabajadores del Mercado Central “Virgen de Fatima” — Huaraz, el tiempo que se
aplicacion fue de 3 dias en los 3 turnos de los trabajadores. Los trabajadores accedieron a
responder el cuestionario que contaba de 24 preguntas, al terminar de aplicar le encuesta se
desarrollo la tabulacion correspondiente en Excel, valorando a cada alternativa (el valor 1:
nunca, valor 2: a veces y valor 3: siempre), la asignacion de niveles fueron importantes ya
que permitié distinguir en qué nivel se encuentran las variables y dimensiones de acuerdo a
los objetivos propuestos, por otra parte, comprobar la hipétesis. Adicionalmente, los datos
obtenidos fueron trasladados al programa estadistico IBM SPSS Statistics 23,asi mismo, al
realizarse la prueba de normalidad, se obtuvo un resultado de 0.001 por tanto se emplea la
prueba de Shapiro Wilk (0.001<0.05) en la que se realizd el cruce de variables y
dimensiones y se hallo la prueba de hipotesis a traves de ETA para demostrar si existe
influencia de la variable direccidn estratégica en la retencion de colaboradores, a la vez,
hallamos las tablas y figuras para cada caso, la cual consideran interpretaciones cuantitativas

y analisis de cada tabla para una mejor explicacion.

3.2. Resultados segun los objetivos de estudio

3.2.1. Resultados respecto al objetivo general

Analizar cémo la direccion estratégica del talento humano influye en la retencion de

colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.



Tabla N° 1. Cruce de la variable direccion estratégica del talento humano y la retencion de

colaboradores

Retencién de colaboradores

Inadecuado Regular Adecuado Total

Inadecuado 0 0 0 0

Direccion 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

estratégica  del Regular 0 1 0 1
talento humano

0,0% 2,9% 0,0% 2,9%

Adecuado 1 1 32 34

2,9% 2,9% 91,4% 97,1%

Total 1 2 32 35

2,9% 5, 7% 91,4% 100,0%

Fuente: Resultados de la aplicacion de las encuestas 2018.

Interpretacion:

De los resultados obtenidos en la tabla 1 se puede apreciar el resultado del cruce de las

variables direccion estratégica del talento humano y la retencién de colaboradores de la

empresa Jupromec, Huaraz 2018, en donde se evidencian puntajes altos en el nivel adecuado

al 91.4 %, dando a conocer que cuando existe una buena direccion estratégica del talento

humano en la empresa conlleva a una correcta retencion de colaboradores.
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Figura 1. Barra del cruce de la direccidn estratégica y retencion de colaboradores.

Tabla 2. Prueba ETA de la direccion estratégica del talento humano y la retencion de

colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

Valor
Prueba Eta Direccion estratégica del talento humano ,697
dependiente
Retencion de colaboradores ,382

dependiente

Fuente: Tabla 1
Interpretacion:

De lo evidenciado en la tabla 2 se puede apreciar la prueba no paramétrica coeficiente de
ETA, el cual analiza influencia de entre variables, dando como resultado un valor ETA de
0.697 para la variable direccion estratégica del talento humano y un valor de ETA de 0.382
para la variable retencion de colaboradores, el cual es analizado que si existe influencia de
la direccidn estratégica del talento humano sobre la retencion de colaboradores (0.697 >
0.382).
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Prueba de hipotesis:

En la prueba de hipétesis se baso en el valor obtenido de la prueba no paramétrica ETA, con
el cual se determind la aceptacion de la hipétesis de trabajo y se rechaz6 la hip6tesis nula,

detallada en la siguiente figura:

0.697 "y
~
N
0.7 ~—
S
0.6 S~
0.382
0.4
0.3
0.2
0.1
0
Direccién estratégica del talento Retencion de colaboradores
humano dependiente
Figura: 2

Interpretacion:

En la prueba de hipotesis el cual determina la aceptacion o rechazo de la hipotesis de trabajo
se analizo los resultados de la prueba ETA obteniendo que el valor ETA de la direcciéon
estratégica del talento humano dio como resultados 0.697 superior al valor ETA de la
variable retencion de colaboradores dependientes, afirmando que la direccion estratégica del
talento humano influye en la retencion de colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz
2018.

3.2.2. Resultado respecto a los objetivos especificos

Objetivo especifico N° 1: Determinar como la flexibilidad laboral estratégica incide en la

salud ocupacional de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.
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Tabla 3. Cruce de la flexibilidad laboral estratégica y salud ocupacional.

Salud ocupacional

Inadecuado Regular Adecuado Total
Inadecuado 0 0 0 0
Flexibilidad
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
laboral
estratégica
Regular 1 2 1 4
2,9% 5,7% 29%  11,4%
Adecuado 1 15 15 31
2,9% 42,9% 42,9%  88,6%
Total 2 17 16 35
5,7% 48,6% 45,7%  100,0%

Fuente: Resultado de la aplicacion de las encuestas 2018.

Interpretacion:

De los resultados en la tabla 3 se puede percibir el cruce de las variables de flexibilidad

laboral estratégica y salud ocupacional de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, en la que se

muestra puntajes de 42,9% en el nivel adecuado y regular, evidenciando que cuando existe

una correcta flexibilidad laboral estratégica del talento humano en la empresa aporta en la

salud ocupacional.
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Figura 3. Barra del cruce de la flexibilidad laboral y salud ocupacional.

Tabla 4. Prueba ETA de la flexibilidad laboral y salud ocupacional de la empresa Jupromec,
Huaraz 2018.

Valor
Prueba Eta  Flexibilidad laboral ,310
estratégica
dependiente
Salud ocupacional 241

dependiente

Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

De lo demostrado en la table 4 se puede distinguir la prueba no paramétrica coeficiente de
ETA, el cual analiza influencia de las variables, obteniendo como resultado el valor ETA de
0.310 para la dimensién flexibilidad laboral estratégica y un valor ETA de 0.241 para la
dimension salud ocupacional, de modo que es analizado que si existe incidencia de la

flexibilidad laboral estratégica sobre salud ocupacional (0.310>0.241).

55



Objetivo especifico N° 2: Establecer de qué manera las competencias laborales repercuten

en la motivacion laboral de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

Tabla 5. Cruce de competencias laborales y motivacién laboral

Motivacién laboral

Inadecuado Regular Adecuado Total

Inadecuado 1 0 1 2

Competencias 2,9% 0,0% 2,9% 57%

laborales Regular 0 6 6 12

0,0% 17,1% 17,1% 34,3%

Adecuado 0 4 17 21

0,0% 11,4% 48,6% 60,0%
Total 1 10 24 35
2,9% 28,6% 68,6% 100,0%

Fuente: Resultados de la aplicacion de las encuestas 2018.

Interpretacion:

De los resultados obtenidos en la tabla 5 podemos observar el resultado de cruce de las

dimensiones de competencias laborales y motivacion laboral de la empresa Jupromec,

Huaraz 2018, en la que se demuestra que un 48,6% constituyen el nivel adecuado, reflejando

que cuando se existe buenas practicas de competencias laborales se logra la motivacién

laboral.
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Figura 4.

Barra del cruce de competencias laborales y motivacion laboral.

Tabla 6. Prueba ETA de las competencias laborales y motivacion laboral de la empresa

Jupromec, Huaraz 2018.

Valor
Prueba Eta Competencias laborales ,482
dependiente
Motivacion laboral ,408

dependiente

Fuente: Tabla 5
Interpretacion:

De lo evidenciado en la table 6 podemos distinguir la prueba no paramétrica coeficiente de
ETA, de tal forma analiza repercusion entre las variables, obteniendo como resultado un
valor ETA de 0.482 para la dimensién competencias laborales y un valor ETA de 0.408 para
la dimension de motivacion laboral, a lo cual analizado se percibe que si repercute las

competencias laborales en la motivacion laborales (0,482 > 0.408).

Objetivo especifico N° 3: Estimar de qué manera incide el liderazgo en la empleabilidad de

la empresa Jupromec, Huaraz 2018.
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Tabla 7. Cruce de liderazgo y empleabilidad.

Empleabilidad
Inadecuado Regular Adecuado Total
Inadecuado 0 0 0 0
0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Liderazgo

0 3 2 5
0,0% 8,6% 5, 7% 14,3%
2 7 21 30
5,7% 20,0% 60,0% 85,7%
Total 2 10 23 35
5, 1% 28,6% 65,7% 100,0%

Fuente: Resultados de la aplicacion de las encuestas 2018.

Interpretacion:

De los resultados alcanzados en la tabla 7 se puede apreciar el resultado del cruce de las
dimensiones de liderazgo y la empleabilidad de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, en
donde se evidencian un puntaje mayor a la mitad del nivel adecuado con un 60.00%, dando

a conocer que cuando existe un gran liderazgo en la empresa conlleva a una adecuada

empleabilidad.
85.7%
100.0%
80.0%
60.0%
40.0% 0
0,
20.0% “
0.0%
Liderazgo Empleabilidad
B INADECUADO H REGULAR ADECUADO
Figura 5
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Barra de cruce de liderazgo y empleabilidad

Tabla 8. Prueba ETA de liderazgo y la empleabilidad de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

Valor

Prueba Eta  Liderazgo ,290
dependiente

Empleabilidad ,137
dependiente

Fuente: Tabla 7
Interpretacion:

De lo demostrado en la tabla 8 se puede apreciar la prueba no paramétrica coeficiente de
ETA, lo cual estima de qué manera incide el liderazgo en la empleabilidad, dando como
resultado un valor ETA de 0.290 para la dimension de liderazgo y un valor ETA de 0.137
para la dimension de empleabilidad, el cual analizado se muestra que si existe incidencia de
liderazgo sobre la empleabilidad, porque el valor ETA del liderazgo es superior al valor ETA
de la empleabilidad (0.290 > 0.137).
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IV. DISCUSION

La investigacion que se realizd de la direccidn estratégica del talento humano en la retencion
de colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, en cuanto a los resultados obtenidos
al demostrarse una influencia de (0.697>0.382) por ende se acepta la hip6tesis de trabajo y
se rechaza la hipotesis nula, se realizaron las siguientes discusiones a través de la

triangulacion con los antecedentes, objetivos y teorias:

En base al objetivo general, analizar como la direccion estratégica del talento humano influye
en la retencién de colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, cuyos resultados
mostrados en la tabla 2 muestran que si existe influencia de la direccion estratégica en la
retencidn de colaboradores dentro de la empresa Jupromec (0.697>0.382), resultados que se
relacionan con lo encontrado por Almadana (2016) en su tesis: “Direccion estratégica de
recursos humanos y compensacion total”, en la que concluye que la importancia de la
funcion de la compensacion en la estrategia de recursos humanos es relativa y para obtener
un mayor reconocimiento debemos orientar su gestion hacia la consultoria de recursos
humanos. Por tanto, debemos pasar de una gestion administrativa al nuevo campo de la
consultoria y estrategia con lo que obtendriamos un reconocimiento de mayor importancia
entre la gestion de recursos humanos, con estos resultados se afirma que una buena direccidn
estratégica del talento humano por parte de la organizacion conlleva a la retencion de
colaboradores ya que en la actualidad el talento humano es el eje de la empresa,
relacionandose con la teoria de Recursos y Capacidades, quien Penrose (1958) indica que la
propiedad no es lo importante, si no la manera en que se emplean los recursos en ella, ya que
la empresa orienta el analisis en su interior de modo que establezcan un orden de los recursos

importantes.

En referencia al primer objetivo especifico, determinar cémo la flexibilidad laboral
estratégica incide en la salud ocupacional de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, los
resultados obtenidos en la tabla 2 se evidencia que, si existe una incidencia de la flexibilidad
laboral estratégica sobre la salud ocupacional (0.310 > 0.241), reflejando que al darse en la
empresa flexibilidad laboral aporta en la salud ocupacional de los colaboradores dentro de
la empresa, datos que al ser comparados con lo encontrado por Robles (2017) en su tesis

titulada: “Flexibilidad laboral y su incidencia en la rentabilidad del proyecto hidro energético
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central hidroeléctrico Maranon de la empresa hydro power andina E.ILR.L”, quien concluy6
que se ha identificado que el manejo inadecuado de la flexibilidad laboral en la empresa, trae
consigo una disminucion en la rentabilidad final del proyecto y una disminucion de liquidez
en el momento que se asume el pago de las contraprestaciones a sus trabajadores bajo el
régimen en el que se encuentran; pues estas obligaciones sobrepasan sus expectativas de
pago acorde a los presupuestos de la empresa, por lo que se maneja un tratamiento especial
(en el mes), resultados que se diferencian de la investigacion pero podemos indicar que si se
aplica adecuadamente la flexibilidad laboral repercutiria favorablemente en la salud
ocupacional de los trabajadores que beneficia a la empresa, asi mismo si se emplea la
flexibilidad de una manera inadecuada podria generar gastos fuera de lo presupuestado para
la organizacion, lo cual los resultados obtenidos en la investigacion es contrastada con Yafiez
(1999) quien sostiene que la flexibilidad laboral es la capacidad que se tiene al adaptarse a

distintas situaciones a los cambio externos e internos en la empresa.

Con respecto al segundo objetivo especifico, establecer de quée manera las competencias
laborales repercuten en la motivacion laboral de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, los
resultados obtenidos en la table 5 podemos evidenciar que el coeficiente de ETA logro
obtener un valor ETA de (0,482 > 0.408) por lo que se percibe que las competencias laborales
si repercute en la motivacion laborales, datos que se relacionan con la investigacion realizada
por Mamani (2016) en su tesis “Competencias laborales e insercion laboral de los egresados
de la universidad nacional de Moquegua 2012 al 2015”; concluye que: se ha determinado
que existe evidencia estadistica significativa (P-valor=0,000) para afirmar que la
competencia laboral se relaciona directamente con la insercion laboral de los egresados de
la Universidad Nacional de Moquegua. Es decir, a mayor competencia laboral mayor
insercion laboral en el mercado laboral; con estos resultados puede afirmar que las
competencias laborales contribuyen de manera favorable en la motivacién laboral, asi mismo
se relaciona con lo que menciona Fletcher (1997) define que la competencia laboral es la
aptitud que muestra frente al desempefio de su funcion en distintos contextos cumpliendo
con lo requerido para un mayor desarrollo productivo. Finalmente, el aporte para esta teoria
es que los estudios adquiridos en un largo plazo sirvieron para adquiere capacidades,

conocimientos y destrezas.
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Con respecto al tercero objetivo especifico, estimar de qué manera incide el liderazgo en la
empleabilidad de la empresa Jupromec, Huaraz 2018, los resultados obtenidos en la tabla 7
podemos evidenciar que el coeficiente de ETA logro obtener un valor de (0.290 > 0.137), el
cual analizado se muestra que si existe incidencia de liderazgo sobre la empleabilidad,
porque el valor ETA del liderazgo es superior al valor ETA de la empleabilidad, datos que
se diferencian con la investigacion realizada por Medina (2016) en su tesis: “Caracterizacion
del estilo de liderazgo transaccional en las micro y pequefias empresas del sector servicio -
rubro restaurantes bares y cantinas (restaurantes — pollerias) en el distrito de Huaraz, 2014”;
concluye que se observé la existencia de un deficiente liderazgo transaccional, ya que el
gerente no se preocupa por brindar los refuerzos y recompensas respectivos para que los
colaboradores cumplan con sus labores respectivos con eficiencia y eficacia.; con estos
resultados se puede observar que el liderazgo que mantiene el presidente de la empresa
Jupromec es més eficiente y eficaz a las que emplean los gerentes de las organizaciones que
investiga Medina (2016) por lo tanto se indica que cuando existe un gran liderazgo en la
empresa conlleva a una adecuada empleabilidad, ademas Chiavenato (2001) sostiene que
para que una organizacion obtenga beneficios, el gerente debe de realizar actividades que
impulsen a sus colaboradores a hacer un mejor trabajo, mediante incentivos o algun otro
obsequio que los motive, en conclusion, el lider debe saber motivar para que le permita

encaminar a los trabajadores.
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V. CONCLUSIONES

1. Existe influencia entre la direccion estratégica del talento humano en la retencién de
colaboradores (0.697>0.382) en la empresa Jupromec, Huaraz 2018 (tabla 2), esto
muestra que si la empresa emplea procesos correctos entorno al talento que ellos
cuentan, aporta a que los colaboradores se sientan identificados con la organizacion y
por ende decidan mantenerse en la empresa, ademas se comprobo la hipétesis de trabajo
afirmando que la direccion estratégica del talento humano influye en la retencion de

colaboradores en la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

2. Existe una incidencia positiva (0.310>0.241) entre la flexibilidad laboral estratégica en
la salud ocupacional (tabla 4), pues refleja que se encuentra en un nivel adecuado y
regular con 42,9% respectivamente, ello indica que si bien no esta con un porcentaje por
encima de lo esperado refleja que emplear de manera responsable la flexibilidad en el
trabajo aporta en la salud de los colaboradores generando un ambiente comodo y sobre

todo con beneficios tanto para los trabajadores y la empresa Jupromec.

3. Se logrd establecer que las competencias laborales repercuten en la motivacion laboral,
ya que el nivel de competencias laborales es adecuado en un 48.6% en repercusion con
la motivacion laboral; la repercusion de las dos dimensiones para el nivel regular es
17.1% yen el nivel inadecuado es 2.9% (tabla 5); lo que indica que la empresa Jupromec
gestiona adecuadamente a las competencias laborales consiguiendo asi una gran
motivacion de sus colaboradores. Ademas, las dos dimensiones son proporcionales, Si

uno aumenta o disminuye el otro también aumenta o disminuye proporcionalmente.

4. Se logro estimar la incidencia del liderazgo en la empleabilidad, ya que el nivel del
liderazgo es adecuado en un 38.9%; la incidencia de las dimensiones para el nivel
regular es 8.6% y en el nivel inadecuado es 0.0% (tabla 7); esto indica que en la empresa
Jupromec el presidente mantiene un adecuado liderazgo contribuye a la empleabilidad
de sus colaboradores; manifestdindose en el nivel de estas dimensiones, son

proporcionados.
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V1. RECOMENDACION

Una vez que se tienen los resultados en la investigacion y las conclusiones obtenidas

podemos sugerir las siguientes recomendaciones:

1. Al presidente de la empresa Jupromec, mejorar las estrategias para con los
colaboradores, puesto que ellos son parte fundamental para que se puedan cumplir las
tareas, trabajar de la mano con los responsables de las areas que permita escuchar
también las necesidades que puedan tener los colaboradores y transmitir las metas de la

empresa.

2. Al érea de talento humano ser flexibles con todos los colaboradores al momento en que
se les presente algun inconveniente y sea sustentado, ya que eso genera en el colaborador
confianza con sus superiores, a la vez dar los implementos que ellos necesiten para llevar

a cabo sus funciones sin dificultades.

3. Al presidente de la empresa, se le recomienda seguir impulsando las competencias
laborales a traves del desarrollo de las habilidades de los trabajadores, originado asi una

motivacion laboral en cada funcion que realicen en la organizacion.
4. Al presidente de la empresa, se le recomienda relacionarse mas con sus trabajadores,

mediante capacitaciones que mejoren la empleabilidad de los colaboradores de la

empresa.
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ANEXO 01: Instrumentos de recoleccion de datos

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DEL MERCADO CENTRAL VIRGEN DE

FATIMA - HUARAZ

INSTRUCCIONES

El cuestionario tiene por objetivo la recopilacién sobre la influencia de la direccion
estratégica del talento humano en la retencion de colaboradores de la empresa Jupromec,
Huaraz. Por esta razon solicitamos a Usted responda con sinceridad las siguientes
preguntas, marcando con un aspa (X) la que considera correcta. Sus respuestas se

utilizar&n estrictamente para la presente investigacion sin otro fin y en absoluta reserva.

ITEMS

NO

PREGUNTAS SIEMPRE | AVECES | NUNCA

¢El presidente es consciente de los problemas organizacionales
gue aquejan en la empresa?

¢El presidente le recuerda la importancia de su trabajo a pesar de

2 .
los problemas que puedan surgir?

3 ¢Como trabajador su opinidn es tomada en cuenta para proponer
alternativas de solucion de los problemas en la empresa?

4 | ;Cuando comete un error su superior le ayuda en solucionarlo?

5 ¢El presidente le incentiva a tener mejores oportunidades
laborales?

5 ¢La empresa disefia estrategias de apoyo condicionando su
estado laboral?

7 ¢El presidente se preocupa por mejorar y explotar las habilidades
de los trabajadores?

8 ¢Los directivos se preocupa por la competencia profesional de
sus trabajadores para diferenciarse de otras empresas?

9 | (El presidente refleja capacidad profesional en sus funciones?

10 | (El presidente valora el trabajo que desempefia?

1 ¢Los directivos comunican y comparten los problemas resueltos
para que todos en la empresa aprendan una leccién de ello?

12 ¢Se reline el presidente con su equipo para evaluar si estan
haciendo las cosas correctamente?

13 ¢La junta directiva los capacita constantemente sobre temas

laborales en el mercado?
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1 ¢Considera importante que la empresa cuente con estrategias de

capacitacion para los trabajadores?

SIEMPRE | AVECES| NUNCA

15 ¢Cree que, la experiencia en esta empresa es tomada en cuenta

para la retencion de trabajadores?
16 | ¢La experiencia alcanzada en la empresa es gratificante?
17 ¢La junta directiva ofrece herramientas de seguridad para el

desempefio de sus funciones?
18 ¢Los directivos del mercado le dan la importancia suficiente a la

seguridad?
19 (El estrés causado por actividades laborales afectan al

desemperio de la empresa?
20 ¢Cuenta con apoyo de la empresa frente a problemas personales

que puedan afectar en su desempefio laboral?
1 ¢Los salarios que recibe los motiva a continuar laborando en la

empresa?
92 ¢La empresa reconoce remunerativamente a los mejores

trabajadores?
23 | ¢La empresa cuenta con incentivos para los trabajadores?
24 ¢Ha recibido algun reconocimiento por un esfuerzo que ha

realizado en la empresa?

iMuchas gracias por su colaboracion!
Fecha: /12018
Hora: .............ooel .
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ANEXO 02: Validez de los instrumentos

L) s<=2 $7) N

ey 1504
| .|
wu|
A ﬂ.\ e )V 23 ) ~\\ : ¥OAVNTYA3 130 OJINIAVIV OAVHO
M o772/ .~.\\\\ o 70 VB 7 w\ m + 40avN1vA3 130 SIYFGNON A SOAITT3dY
£ : 3
ENVEIERNE] ouang An\ ouang Je|n3ay ajuanyag
‘OLNINYLSNIT13A NQIDVHOIVA
J3INOYdNT VSIYUdINT V1 30 SIHOAVIVEYYHL SO1 ‘Y odiviia
"8T0Z ZVHVNH D3INOYJNT ¥SIYdINT V130 STIHOAVYHOEY10D

30 NOIDON3L3¥ V1 N3 VIIDILVYLISI NOQIDD3HIA 3A VIONINTANI V1 ¥VII1dX3 Wivd SOLVYA ¥V.1D31003Y ‘OAIL3rg0

OIYVYNOILS3ND *OLNIINNYLSNI 130 FHEINON

OLNINYLSNI 13d NOIDVAITVA V13d 0AYLINSIY

82



g ]
iz

a)uvurou

‘NQIDVAYISEO

;esaxdwd [ ud opezijeal vy on
0z1onysa un Jod OJUAIIOOU0IAL
undje opiqIoa1 eH?T1

OJUU:O.U

9%

“

(saiopeleqen sof exed soanuasur
uoo  wmuond  esaxdwo ey

SOATUEOU]

20

|~

Zsaiopefeqen
sa10{oW SO| © AUAWLANLIDUNWL
aoouodar  esaxdwa  ep? o

83



Ossbaithh ING
: eullly 3sod

i

Wiy

S

?\Od VLSV N DB’ MV OQAVIova Y

¥YOAVYNTVAI 130 ODIWIAYOV OAVyD

Vi

A3 ~Na t 30 94 32 miomv vZon1ds YOAVYNTVAI 13d SFHENON A SOAITI3dY

D,

EUETERVE] ouanqg Anpy ouang le|n3ay Qjuaaqa
‘OLNIWNYLSNI 13 NOIDVHOTVA
23NO0Y¥dNI VSIUdNG V1 34 STHOAVIVEVYHL SOT v oaisiyia
'8T0T ZVYVNH D3INO0U4NT YSIHUAINT V1 30 STHOAVHOEV10D

30 NOIDON3L3IY V1 N3 VOI9OILVYLSI NOIDD3IYIA 3A VIONINIANI V1 ¥VIITdX3 ViVd SOLvVA ¥V1D31003d ‘OALLIrA0

OIYVNOILSIND ‘OLNINNYLSNI 130 IHFNON

OLNINNYLSNI 13a NODVAITVA V1 3d OavLINS3y

84



01¥3dX3 130 YWY

............ ‘NOIDVAY3Sa0

L esa1duio vl Ud OpeZi[eal vy onl

> P Pad i ozns> un 1od OJUATUIOOUOAI

QL2222 2UD)
E..wl_m|_,|e§._§ ®H?'T1
(Saiopeieqen sof vmd soAnuasut
01222292 A iy 4 < > wo muomo  wsordwd vl (| SOAQUADUY
(Siopeleqen

sajofow SO| ® 9USUIRALRIDUNUIAL

[e=F7/r/lop}
K X * s aoucoar  wsaxdue  w? O

85




LAHECO4 A ING

Beullly 31s0d
ewuly

wsw.&t, Sy NE  QUAGITT A oty : HOAVNTVA3 130 ODIN3AVYIY OAVYD
Wiy 02441 10877y nnrQ : ¥OAvN1VA3 13d SFHENON A SOAITI3dV

¥

x

ESUEERNE] ouang Anpyy ouang le|n3ay ajuayaq
:OLNIWNYLSNI T3 NOIDVYHOTVA
D3NOUdNS VSIYINT V1 3d SIHOAVIVEVYEL SOT ¥V 0dI9i¥ia
"8T0Z ZVY¥VNH DIN0Y¥JNI YSIHNTE V1 30 SIHOAVHOEV1I0D

3@ NOIDN3L3Y V1 N3 WDID3LVHIST NOIDD3IMIA 3A VIONINTANI V1 ¥VIIdX3 ViVd SOLvA ¥V.1D31003d :OAILIrE0

OIYVYNOILSIND :OLNIWNYLSNI 130 IHENON

OLNIWNYULSNI 13A NODVAITVA V1 30 Oav.iINs3y

86



01¥3dX3 130 YNYId

*NOQIDVYAY¥3SE0

DA IFADT D

¢Bsa1duid e[ us opezieal ey anl
ozonysd un Jod OJUATUIOOUOIIL
m3e OpIqIoax vH?'T1

DADFAEOD

¢sa10pulequn sof vxed soAnUadUT
uod wmuwno  esaxdwoa ey ]

SOATIUROU]

OSXO5DYPYA0D

> ¥

M| *

KX

YARA R

saiopeleqen

four sof ® 1
aouodar  psaxdura  w? ()

87



ANEXO 03: Confiabilidad de los instrumentos

ITEMS

Flexibilidad laboral estratégica Competencias laborales Liderazgo Empleahilidad Salud ocupacional Mativacion laboral SUMA DE
Pl P2 P3 P4 P5 Pe P7 P8 PO | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | ITEMS

Trahaj 1 3 3 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 2 2 1 3 59
Trahaj 2 3 3 3 1 1 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 1 54
Trahaj 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 50
Trahaj 4 3 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 1 1 3 2 2 1 1 2 1 1 1 1 2 43
Trabaj 5 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 63
= 13 13 14 10 8 1 12 12 13 15 14 10 11 12 12 9 11 10 13 10 8 8 9 1 269
i= 8 18 18 2 18 12 24 14 16 3 28 2 22 14 24 18 11 2 16 : 1e 16 18 12 538
;': = 03 03 02 05 08 02 03 03 03 0 02 05 12 03 03 02 07 05 03 1 03 03 07 07 60.7

I§! 104

(= 0.865 Confiahilidad positiva




ANEXO 04: Matriz de consistencia

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES Y DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLE INDEPENDIENTE Tipo de Investigacién
¢De qué manera la direccién | Analizar cémo la direccion | H; = La direcciéon | X. Direccién estratégica del talento | Aplicativo, con enfoque cuantitativa.

del
influye en la

estratégica talento
humano
retencion de colaboradores
de la empresa Jupromec,
Huaraz del afio 2018?
PROBLEMAS
ESPECIFICOS

% ¢Como la flexibilidad
laboral estratégica incide
en la salud ocupacional

de la empresa
Jupromec, Huaraz
2018?

% ¢De qué manera las
competencias laborales

repercuten en la
motivacién laboral de la
empresa Jupromec,

Huaraz 20187

% ¢Como el liderazgo
incide en la
empleabilidad de la
empresa Jupromec,
Huaraz 20187

del
influye en la

estratégica talento
humano
retencion de colaboradores
de la empresa Jupromec,
Huaraz 2018.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

% Determinar cémo la
flexibilidad laboral
estratégica incide en la
salud ocupacional de la
empresa Jupromec,
Huaraz 2018.

<% Establecer de qué
manera las
competencias laborales
repercuten en la
motivacion laboral de la
empresa Jupromec,

Huaraz 2018.

< Estimar de qué manera
incide el liderazgo en la
empleabilidad de Ia
empresa Jupromec,
Huaraz 2018.

estratégica del talento
humano influye en la
retencion de
colaboradores de la
empresa

Huaraz 2018.

Jupromec,

Ho =

estratégica del talento

La direccion

humano no influye en la
retencion de
colaboradores de Ia
empresa

Huaraz 2018.

Jupromec,

humano
Dimensiones:
X1=Flexibilidad

estratégica

laboral

X2=Competencias laborales

X3=Liderazgo

VARIABLE DEPENDIENTE
Y. Retencién de colaboradores

Dimensiones:

Y1= Empleabilidad

Y2= Salud ocupacional

Y3= Motivacion laboral

Nivel de Investigacién

Cuantitativo — correlacional causal

Disefno de Investigaciéon

Disefio No experimental, correlacional causal

con un esquema:
X1 - Y1

Donde:

X1 = Direccion Estratégica del Talento Humano

Y2 = Retencion de colaboradores
— = Influencia

Poblacién

- 35 trabajadores

Muestra

- 35 trabajadores
Técnica

- Encuesta
Instrumentos

- Cuestionario
Analisis y Procesamiento de Datos

Estadistica descriptiva e inferencial.




ANEXO 05: TABLA DE ESPECIFICACIONES

ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DEL MERCADO CENTRAL VIRGEN DE
FATIMA - HUARAZ

I. Datos informativos:

- Autores : Mendoza Tahua Christian Yunior
Ramirez Lara Yajahira Milagros

- Tipo de instrumento : Escala de Likert clésica

- Administracion > Individual

- Duracion : 10 Minutos

- Materiales : Encuestas impresas, lapicero.

- Responsable de la aplicacion  : Autores
Il. Descripcion y propésito:

El instrumento consta de 24 items con tres alternativas para las preguntas presentadas, con
el propdsito es saber si se da influencia de la direccidn estratégica en la retencion de
colaboradores de la empresa Jupromec, Huaraz 2018.

I1l. Tabla de especificaciones:

Dimensién Indicador de evaluacion Peso % items Puntaje
Flexibilidad 1. Comprensién de problemas 16.67% 1,2 1-3
laboral estrategica 2. Alternativas de solucion 3,4 1-3
Competencias 3. Analisis del entorno laboral 16.67% 5,6 1-3
laborales 4. Analisis competitivo del talento 7,8 1-3
Liderazgo 5. Personalidad 16.67% 9,10 1-3
6. Aprendizaje 11,12 1-3
Empleabilidad |7. Capacitacion 16.67% 13,14 1-3
8. [Experiencia 15,16 1-3
Salud Ocupacional 9. Seguridad 16.66% 17,18 1-3
10. Solucion de problemas psicoldgicos 19,20 1-3
Motivacion laboral |11. Remuneracion 16.66% 21,22 1-3
12. Incentivos 23,24 1-3

TOTAL 100% 24 items 24-72




ANEXO 06: Aspectos administrativos

Solicitud a la empresa

N —
il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Huaraz, 21 de Junio del 2018

22 JUN, 2018
S8u o f

R A - S
S5 N Ay(;@'(, e
FRANKLIN FLORES MENDIETA :
PRESIDENTE DEL MERCADO CENTRAL DE HUARAZ VIRGEN DE FATIMA

CARTA N° 105- 2018- FCE- CPP- UCV i
|
!

Sefior:

|
{
|
!

Presente. -

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle a
los jovenes MENDOZA TAHUA CHRISTIAN YUNIOR y RAMIREZ LARA YAJAHIRA MILAGROS,
estudiantes de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad César Vallejo, quienes en
el presente semestre académico 2018- | estan cursando el IX ciclo de la carrera profesional de
ADMINISTRACION, dichos estudiantes actualmente estan realizando su PROYECTO DE TESIS,
motivo por el cual le solicitamos su autorizacién para que los estudiantes puedan desarrollar su
investigacién en su institucién, en lo referente al tema: DIRECCION ESTRATEGICA DEL TALENTO
HUMANO Y RETENCION DE COLABORADORES. De ser aceptada la autorizacion, por favor
brindarle el apoyo y las facilidades a los estudiantes.

Sin otro en particular y agradeciéndole por su atencién a la presente, me despido
testimoniandole mi singular deferencia.

Atentamente,

DIRECTORA DE LA ESCUELA DE ADMINISTRACION

fb/ucv.peru
CAMPUS HUARAZ @ucv_peru

Av. Independencia N° 1488 )
Barrio PZImira Baja, #saliradelante
Independencia - Huaraz
Telf.: (043) 483031

www.ucv.edu.pe
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Solicitud de aceptacion

JUNTA DE PROPIETARIOS DEL
MERCADO CENTRAL DE HUARAZ
“VIRGEN DE FATIMA"

MERCADO DE HUARAZ

{?@‘ s compra con menss plata

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

Huaraz, 05 de julio de 2018

CARTA N° _ -2018-JUPROMEC/JDC/P

Sra:
JAELA PENA ROMERO
Directora de la Escuela de Administracion de la Universidad Privada Cesar Vallejo

La Junta Directiva Complementaria del Mercado Central de Huaraz “Virgen
de Fatima”, debidamente representado por el Presidente Sr. FRANKLIN FLORES
MENDIETA, tienen el agrado de saludarlo y al mismo tiempo ponernos en contacto
con usted para comunicarle la decisién tomada respecto de su solicitud
comprendida en la CARTA N° 105-2018-FCE-CPP-UCV, de fecha 21 de junio 2018,
referido a la autorizaciéon de nuestra institucién para que los sefiores MENDOZA
TAHUA CHRISTIAN YUNIOR y la seforita RAMIREZ LARA YAJAHIRA MILAGROS:
estudiantes de su representada, efectien en un trabajo de investigacion
denominado “Direccién Estratégica del Talento Humano y Retencién de
Colaboradores”, lo cual ha sido ampliamente debatida por los miembros de esta
Junta Directiva resolviendo ACEPTAR su solicitud, asimismo, se les brindara el apoyo

y dardn las facilidades correspondientes.

A la espera de sus noticias aprovechamos la ocasiéon para enviarle un cordial

saludo.

Atentamente.

Jr. Cayetano Requena S/N - Huaraz Teléfono N° 043-425200
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Solicitud de relacion del personal

SOLICITO: RELACION DEL PERSONAL.

Sedior: REC 50

FLORES MENDIETA FRANKLIN i 22 JUN, 2018
Ikeq .. SBS ol
PRESIDENTE DEL MERCADO CENTRAL “VIRGEN DE FATIMA” - HUARAZ n Sccr) ol
HOR e LSO

De nuestra mayor consideracion:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted muy respetuosamente alumnos de la Facultad
de Ciencias Empresariales y Carrera Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo, MENDOZA TAHUA CHRISTIAN YUNIOR con cédigo N° 7000780882 y RAMIREZ LARA
YAJAHIRA MILAGROS con codigo N° 7000686338 del IX ciclo, solicitamos relacién del personal
de su distinguida organizacion, a fin de poder realizar adecuadamente la investigacion, todo
ellos con fines netamente académicos para el curso de Proyecto de Investigacion del ciclo en
mencion.

Esperando que usted acepte nuestra solicitud, nos comprometemos a cumplir con todos sus
reglamentos, horarios de trabajo que podemos acordar entre partes y sobre todo contribuir con
aportes de nuestra formacion a beneficio del mercado.

Sin otro particular, lo saludamos cordialmente,

Atentamente,

(%t

MENDOZA TAHUA CHRISTIAN YUNIOR RAMIREZ LARA YAJAHIRA MILAGROS
DNI N° 70119991 DNI N° 70139547
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Relacion del personal

LISTA DE TODO EL PERSONAL (JDC - 2018 y Contratados)
Ne APELLIDOS Y NOMBRES CATEGORIA | CONTRATO | TERMINO DNI

01 |FRANKLIN A. FLORES MENDIETA Pdte. 1.D.C ARNO 2018 31620698
02 |FIDEL VALVERDE GARCIA Vc.Pdte.  [1D.C ARNO 2018

02 |ASIS RIMAC CARMELO Admi. 1.D.C ARNO 2018 31610681
03  |NELIDA LAZO LEON e ).D.C ARNO 2018

04  |JUSTINA M. SAENZ MELGAREJO AC. LOCACION. (31-08) 40581758
05 |GODWIN O. VERGARA TINOCO AL LOCACION. (31-08) 43341376
06 |MICHEL R. BENITES RONDAN Caja LOCACION. (31-08) 70603287
07 |FIGUEROA CUEVA MARCELINO C. J.P. LOCACION. (30-09) 31676490
08 |MORALES ZARZOSA MARILIA Sec. C/DETERM. (30-09) 70112943
09 |MEDINA TAMARA V. JOVITO MAN.(N) C/INDET. NONBRADO 31653831
10 |NEIRA CASTILLO JUAN JULIO Vig.(N) C/INDET. NONBRADO 31663405
11 |PEREZ RAMIREZ CESAR MIGUEL Vig.(N) C/INDET. NONBRADO 31672696
12 |SANCHEZ MENACHO HERIBERTO Vig.(N) C/INDET. NONBRADO 31677903
13 |PICHARDO URIBE RUSBELL JOSE Vig.(s) C/INDET. RES.JUD. 47313132
14 |VILLANUEVA ESPINOZA JOSE Vig.(s) C/INDET. RES.JUD. 42119310
15 |RONDAN HUAMAN HELDER Vig.(s) C/INDET. RES.JUD.

16 |TORRES LUCIANO JOHANNA Vig.(s) C/INDET. RES.JUD. 42759923
17 |QUINONES MELGAREJO ROBER Vig. LOCACION. (30-09) 31612416
18 |MIGUEL HERVIAS WALTER Vig. LOCACION. (31-08) 41506647
19 |ROJAS CASTRO FERNANDO Vig. LOCACION. (31-07) 70783035
20 |YURI ELIAS YAURI GAMARRA Vig. C/DETERM. (31-08) 44872758
21 |VALENTIN ARAUCANO LUQUI Vig. LOCACION. (31-08) 78463854
22 |LUJERIO MACEDO MARCIAL Vig. LOCACION. (31-08) 31668815
24 |GUERRERO CATALINO GILBERTOR.  |E.C.F. C/DETERM. (31-08) 43763393
25 |PORRAS RAPRE PLACIDO EPICO R. SS.HH C/INDET. NONBRADO 31661636
23 |GOMEZ RONDAN NORKA MELISSA  [R. SS.HH LOCACION. (31-07) 31653578
26 |PRUDENCIO FLORES MAMERTA R. SS.HH LOCACION. (31-07) 31669920
28 [IVAN ZAMBRANO ANGELICA R. SS.HH LOCACION. (31-07) 42468461
29 |AQUINO ROSALES GLADYS OLGA R. SS.HH LOCACION. (31-07) 31670183
30 |RIMAC PAUCAR FLOR NANCY R. SS.HH LOCACION. (31-07) 47772715
31 |PEREZ TOLENTINO NIEVES M. R. SS.HH LOCACION. (31-07) 31662176
32 |LIVIAS ALBORNOZ REYNA R. R. SS.HH LOCACION. (31-07) 44831970
33 |ROSAS FIGUEROA DENISE CLELY R. SS.HH LOCACION. (31-07) 47572197
34 |JAVIEL MENDOZA FLOR R. SS.HH LOCACION. (31-07) 80151604
35 |OSORIO BAYONA MARY E. R. SS.HH LOCACION. (31-07) 70547028
36 |MOLINA PORRAS JHONATAN Ly Mant.  |LOCACION. (31-09) 47406977
35 |VELAZQUEZ ASENCIOS LUIS A. LyMant.  |C/DETERM. (31-09) 46866607
37 [SALAS LLIUYA WALTER LyMant.  |C/DETERM. (31-09) 47603868
38 |DE LA CRUZ ORTIZ ELIAZAR Ly Mant.  |C/DETERM. (31-09) 31678720

=7

" Vergara Tinoco
\\ Oswaldo Verg

C.AA. 2062
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Solicitud de muestra piloto

“Afio del Didlogo y Reconciliacién Nacional”

SOLICITO: Autorizacién y apoyo para
aplicar prueba piloto.

MARCELINO ERACLIO CHAVEZ MAGUINA
PRESIDENTE DEL MERCADO POPULAR DE LA CIUDAD DE HUARAZ

De nuestra mayor consideracién:

Por medio de la presente, nos dirigimos a usted muy respetuosamente alumnos de la Facultad
de Ciencias Empresariales y Carrera Profesional de Administraciéon de la Universidad César

~ Vallejo, MENDOZA TAHUA CHRISTIAN YUNIOR con cédigo N° 7000780882 y RAMIREZ LARA
YAJAHIRA MILAGROS con cédigo N° 7000686338 para solicitarle autorizacion y apoyo de su
entidad a fin de aplicar la prueba piloto para el desarrollo del proyecto de Tesis que tiene por
dimensiones “DIRECCION ESTRATEGICA DEL TALENTO HUMANO Y RETENCION DE
COLARADORES”, por ello es que la prueba se aplicard a sus trabajadores, siendo un requisito
para egresar ya que actualmente cursamos el 10° ciclo.

Esperando que usted acepte nuestra solicitud, nos comprometemos a cumplir con todos sus
reglamentos, horarios de trabajo que podemos acordar entre partes y sobre todo contribuir con
aportes de nuestra formacion a beneficio del mercado.

Por lo expuesto:
Solicitamos a Usted, tenga a bien acceder a nuestra solicitud.

Huaraz, agosto de 2018

Atentamente.

(e %4 B

MENDOZA TAHUA CHRISTIAN YUNIOR RAMIREZ LARA YAJAHIRA MILAGROS
DNI N° 70119991 DNI N° 70139547
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Constancia de la empresa

JUNTA DE PROPIETARIOS DEL
MERCADO CENTRAL DE HUARAZ
“VIRGEN DE FATIMA"

RSB
Central
MERCADO DE HUARAZ

,;:?@’mzm;umw;wa

AN
X2
SRR

“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

La empresa JUPROMEC con RUC N° 20364672587 debidamente representado por su
presidente Franklin Flores Mendieta, deja constancia por medio del presente, a los
jovenes Christian Yunior Mendoza Tahua, identificado con DNI N° 70119991, con
c6digo N° 7000780882 y Yajahira Milagros Ramirez Lara identificada con DNI N°
70139547, con codigo N° 7000686338, estudiantes de X ciclo de la Facultad de Ciencias
Empresariales — Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Cesar vallejo de
Huaraz, han realizado su trabajo de investigacion desde el mes de abril hasta el mes de

noviembre del 2018 y se garantiza que la muestra es de 35 colaboradores.

Se expide el presente documento para los fines que el interesando estime conveniente.

Huaraz, 23 de noviembre del 2018

Jr. Cayetano Requena S/N - Huaraz Teléfono N° 043-425200



ANEXO 07: Hoja de vida de expertos

HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES

1. Apellidoss Diaz Davila

2. Nombres: ‘\/[Otlon

3. DN A{QRz0519
4. Teléfono: QAIYTSREC

5. Direccibnactual: (\Uicolas rebasa @23 los QU"“'\Q“% 'T‘ﬁ‘ji'lh

6. Correo Electronico: mo.\on'\auf, @ Gmoj‘\ . Com

FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL

Grado profesional: Badiller  en  cconseia

Titulo: L'\Cg Aciadg eN  oconamia .

EXPERIENCIA PROFESIONAL:

>QCP\'C56F\&O\\\‘\'Q ZOV\CX\ LAC\HPC\ 5<>"C,. ASTQ dc \)0(50\

(2015 - 201c)

Pvtsider\-\c D‘nftclc\rfo CDwelen ejec»xer OCPthemcn_
lal Av’\caf;\"[‘—(rohcodcﬁ) P o s VI o TR

€ conovic o Secial Oec‘;m\ /\ncos\'w.
(:LOI? = )
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HOJA DE VIDA

DATOS PERSONALES

1. Apellidos:  Faoimnozn ROMERO A

2. Nombres: Jownron HE~RY

3. PN Y992 9550
4. Teléfono: ?{ 360 S200
5. Direccién actual: )./,m:_co ~n Soe wnN° §20 4
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