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RESUMEN

La investigacion titulada: Factores de Retencion del Talento Humano en los niveles
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018, Region
Lambayeque, Per( es una contribucion en el &rea del Talento Humano. El objetivo general
fue determinar, de los Factores de Retencion del Talento Humano, cudl presenta el nivel
mas alto para los cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca
S.AA. — 2018. La variable de la investigacion fueron los Factores de Retencion del
Talento Humano siendo los siguientes: Compensacion, Formacion y Desarrollo,
Estabilidad, Salario Emocional y Condiciones de Trabajo, equipos y materiales. Tipo de
investigacion, cuantitativa, prospectiva, basica, descriptivo, el disefio es no experimental,
transversal. EI Método fue Deductivo y como técnica de recoleccion de datos la encuesta a
través de un cuestionario de 20 preguntas basado en las teorias de los factores de: Mc
Carter, Navarro y Quijano, Maslow, la escala de Likert, dirigida a Gerentes y jefaturas de
la empresa. La poblacion y muestra fueron 06 gerentes y 25 jefes. Los resultados fueron
los siguientes: EIl factor de Retencion del Talento Humano en el nivel méas alto para los
cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 2018 es el
factor de Estabilidad. A nivel global el 32% de trabajadores consideré como expectativa el
factor Salario Emocional y Ambiente Laboral como los mas trascendentes para permanecer
en una empresa, seguido por Compensacion 29% y de Estabilidad Laboral y Formacion y

desarrollo con 26%, y condiciones de trabajo con un 23%.

Palabras Clave: Retencion del Talento Humano, Compensacion, Formacion y Desarrollo,

Estabilidad, Salario Emocional, Condiciones de Trabajo.
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ABSTRACT

The investigation has as a title: Factors of Retention of Human Talent in the Managerial
levels and Headquarters of the Agroindustrial Company Pomalca S.A.A. — 2018,
Lambayeque Region, Per(, as a contribution in the area of Human Talent. The general
objective was to determine, within the Human Talent Retention Factors, which one
presents the highest level for the managerial and leadership positions of the Agroindustrial
Company Pomalca S.A.A. - 2018. The variable of the research was the Human Talent
Retention’s Factors, whose factors were the following: Compensation, Training and
Development, Stability, Emotional Salary and Working Conditions, equipment and
materials. The type of research was quantitative, prospective, basic, and descriptive; design
is non-experimental and transversal. The Deductive Method was used in this investigation,
and data collection technique was carried out through a questionnaire of 20 questions
based on the theories of the factors of Mc Carter, Navarro and Quijano, Maslow, with a
Likert scale, focused on their application to managers and headquarters of the company.
The population and sample were the 06 managers and 25 heads of the referred company.
The results obtained were the following: The Human Talent Retention factor at the highest
level for the managerial and managerial positions of the Agroindustrial Company Pomalca
S.A.A. 2018 is the Stability factor. At the global level of the 31 workers, 32% considered
the factor Emotional Salary and Work Environment as the most important factors to
remain in a company, followed by Compensation 29%, Labor Stability, Training, and

Development with 26%, and work conditions with 23%.

Keywords: Retention of Human Talent, Compensation, Training and Development,
Stability, Emotional Salary, Working Conditions.
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l. INTRODUCCION



INTRODUCCION

El presente trabajo est centrado en los Factores de Retencion del Talento Humano.
Existen variedad de teorias sobre ello; sin embargo, es necesario tener en consideracion
que existen realidades propias de cada empresa y de cada pais que influyen en la decision
de los factores a utilizar para poder mantener y retener la fuga de talentos en las empresas,
por ello la importancia de hacer investigacion en las diferentes realidades empresariales. El
trabajo se realiz6 en la empresa azucarera Agroindustrial Pomalca S.A.A. de la localidad
de Chiclayo, departamento de Lambayeque. La estrategia de medicion de los Factores de
Retencién del Talento Humano se hizo segun la aplicacién de escalas numéricas al
personal tanto del nivel Gerencial como de Jefaturas y como resultado nos permitié aportar
informacion actualizada que servird como insumo para la implementacion de acciones de

mejora continua.

No solo es importante conocer cuales son los Factores de Retencion del Talento
Humano sino implementar politicas basadas en estos Factores que logren que el
colaborador encuentre en su trabajo la motivacion necesaria para identificarse y desear
continuar su trayectoria laboral en la empresa que lo ha empleado. La medicion de éstos
factores es sumamente importante porque los colaboradores son el eje central de las
empresas, implican experiencia y conocimientos, por tanto, un potencial que las

organizaciones deben tratar de mantener evitando asi la fuga de talentos.

El presente trabajo de investigacion se estructurd en la siguiente forma:

CAPITULO I: INTRODUCCION, Hace referencia temas como realidad problematica,

formulacion del problema, teorias, justificacion y objetivos de la presente investigacion.

CAPITULO II: MARCO METODOLOGICO. Presenta Tipo asi como el Disefio de
Investigacion, ademas de materiales, unidades de estudio, técnicas e instrumentos, analisis

estadisticos y estrategias utilizadas para el procesamiento de la data.

CAPITULO I1I: RESULTADOS. En este capitulo se muestra y analiza la data presentada

en Tablas, asi como en Figuras, mediante la discusién de resultados llegaremos a las
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conclusiones del trabajo de investigacion sobre los Factores de Retencion del Talento
Humano para los niveles gerenciales y jefaturas de la empresa agroindustrial Pomalca
S.AA. -2018

Se finiquita el trabajo de investigacion a través de las conclusiones y las
recomendaciones, fuentes bibliogréficas examinadas, concluyendo el trabajo con los
anexos, esperando que los resultados del presente trabajo, sirva de referencias para futuras

investigaciones.

El autor
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l. Introduccion
1.1. Realidad Problematica.

En la coyuntura actual existe innumerable informacién sobre lo importante que son
los colaboradores en una organizacion, son estos los que con sus conocimientos y la
experiencia hacen sostenible a las empresas. Desde la vision de Recursos Humanos, los
colaboradores tienen dos cualidades: Son complicados de imitar y también de reemplazar
(Barney y Wringht, 1998). EI know-how de una organizacién es desarrollado por los
colaboradores, quienes ademas son responsables de la sostenibilidad de la empresa en el

tiempo (Ramos-Garcia 2017).

La presente investigacion se centra en los niveles Gerenciales y de Jefaturas pues
considera que son ellos los que lideran el Plan estratégico de la organizacion. Dentro de
todos los colaboradores de una empresa, existen los llamados “empleados valiosos o
estratégicos”, ellos serian lo que en la literatura se le conoce como el verdadero capital
humano estratégico, son a estos colaboradores los que la organizacion debe retener y

desarrollar (Lopez Cabrales et al.,).

1.1.1. Nnivel Internacional:

Lopez, Zoe, Segredo y Pomares (2017) con su investigacion de tipo evaluativa
de la gestién del recurso humano en la gestion hospitalaria en el Centro Especializado
Ambulatorio de Cienfuegos, en Cuba. La muestra estuvo integrada por 32 colaboradores,
aplicando un cuestionario con 68 preguntas relacionados a: Medicion de desempefio,
retencion del talento, cultura organizacional y liderazgo. En el cuestionario se emitieron
juicio de valor relacionados con las respuestas que parten de una escala antes fijada.
Predominando el juicio de valor positivo sobre el negativo en el entorno de la gestién del
talento. Los resultados mostraron que la empresa no revelaba mucho interés por el
conocimiento de los colaboradores, las necesidades de autorrealizacion, escaza autonomia
para tomar decisiones y disponibilidad de tiempo libre, poco desarrollo la percepcion de
reconocimiento por sus similes, nos dice que el grado de inteligencia de las jefaturas

alcanzé el 78,10%. La mayoria de colaboradores opin6 que las recompensas eran precarias
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por su esfuerzo. Los colaboradores consideran importante para la gestion del talento: ser
evaluados por su desempefio, tener en consideracion los roles de motivacion para la
retencion del talento y valorar la cultura organizacional. Respecto a esto es recomendable
dos variantes, los elementos de la cultura organizacional que ayudan a la retencion del

talento y los que no.

Molina, A. (2017) en la tesis rotulada Riesgos psicosociales y rotacion de
personal en la corporacion ecuatoriana de aluminio ubicada en el Cantén Latacunga,
provincia de Cotopaxi, Ecuador; para lograr el titulo profesional en psicologa industrial,
realiza un tipo de investigacion correlacionar entre las variables Riesgos psicosociales y la
variable dependiente rotacion de personal. Como objetivo general que busca la presente
investigacion fue: Encontrar la incidencia de los Riesgos Psicosociales al rotar
colaboradores de la Corporacion Ecuatoriana de Aluminio de la ciudad de Latacunga,
provincia de Cotopaxi. La muestra fueron 170 colaboradores a los que se les evallo los
Factores de Riesgo Psicosocial mediante el método F-PSICO en su version 3.1, la cual
permitio identificar la presencia de los siguientes riesgos: Participacion / Supervision,
Carga de Trabajo, Tiempo de Trabajo, Relaciones y Apoyo Social. Se utilizé también una
ficha de observacidn y una encuesta sobre rotacion de personal. Los Riesgos Psicosociales
mas influyentes identificados fueron los siguientes: Participacion/Supervision (PS),
Relaciones y Apoyo Social (RAS), Tiempo de Trabajo (TT) y Carga de Trabajo (CT). Por
lo que se llego a la conclusidn que se debe considerar que en un determinado tiempo estos
riesgos pueden provocar alteraciones en la salud mental y fisica de los colaboradores, y a
su vez afectar directamente en el funcionamiento y continuidad de la organizacion. La
hipdtesis de la tesis si fue confirmada, Riesgos Psicosociales Sl inciden en la Rotacion del

Personal de los trabajadores de la Corporacion en estudio en el cantdn Latacunga.

Estrada (2016) en su trabajo el costo de la rotacién de persona hace un analisis
cuantificando de la rotacion de personal y su costo, es decir, la incidencia econémica de
reemplazar un trabajador que renuncié voluntariamente o que la empresa lo desvinculd, es
un tema complicado para las areas de Recursos Humanos. En Ecuador el mercado laboral
se encuentra en un momento delicado por la escasez y contraccion de la demanda de
posiciones 0 puestos de trabajo. Las organizaciones buscan ser mas eficientes con menos

trabajadores. A su vez, la competencia por el talento humano, avanza raudamente, ya que
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todas las organizaciones buscan contar dentro de su ndmina los mejores talentos y hacen
esfuerzos y planes por mantenerlos. EI método de calculo que utiliza tiene que ver con
establecer categorizaciones del tipo de costos que se relacionan con la rotacion de personal.
Estos son: debemos presupuestar el costo directo del proceso de seleccién y reclutamiento
(costo de Seleccidn, costo Induccién y capacitacion); reduccion temporal de la mano de
obra (costo anual, incluyendo remuneracion, beneficios de ley, aporte patronal) y costos
por baja en la productividad (tiempo medio para elegir 45 dias, tiempo promedio para
Ilegar al nivel deseado de rendimiento productivo 60 dias, total de dias no productivos 105
dias (28.7% del afio) Ingreso anual promedio por colaborador). Estrada llega a la
conclusion de que el impacto es alarmante, pues, en estos momentos la rentabilidad del
negocio tiene merma. Es por ello que los procedimientos y politicas internas para la
retencion del talento se convierten en estratégicas para administrar los costos y asegurar

que la compafiia no genere perdidas por la rotacion del talento.

Ramirez (2016) en su articulo sobre la gestion del talento humano como factor
clave para el desarrollo, estudio desarrollado en Paraguay, nos refiere que cuando un
profesional desea rotar externamente es porque ha perdido su motivacion de continuar en
la organizacién, es decir, desaparecié su compromiso con la empresa. Las claves segun
Ramirez para retener el talento serian: Primero; establecer politicas de atraccion y
desarrollo. Segundo; Gestionar la formacion de facilitadores organizativos para habilidades
blandas como (clima organizacional, liderazgo, cultura, retribuciones y sistema de
direccion) para pasar del talento individual al organizativo. Tercero; buscar lideres que son
la principal causa de motivacion y desmotivacion. Mida el clima de los equipos, con ello se
conocera el grado de cohesion de sus miembros y si se sienten comprometidos o no. Evitar
la burocracia y tender a realizar proyectos y uso de la red. Sostener una retribucion

equitativa.

Hernandez, Hernandez y Mendieta (2014) en su articulo titulado modelo de
rotacion de personal y practicas organizacionales, hacen un estudio en la industria del
vestido en México que se le identifica por ser alto el costo de la mano de obra, siendo esta
heterogénea tanto a tamafio, marcado, calidad y organizacion. Es una de las industrias mas
dinamicas y globalizadas que existen. En el articulo que presentan hacen referencia a los

distintos conceptos, metodologias y modalidades aplicadas con el objeto de comprender el
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este fendmeno de rotacién de personal en la industria textil de Tlaxcala, México. Ellos
arriban a la conclusion que la falta de permanencia de los colaboradores se debe a
multiples factores: econdmicos, culturales y emotivos. Ellos destacan el papel de las
estrategias de motivacion para reducir los indices de rotacion. Por ello inciden en que las
organizaciones deben comprender que, al margen del compromiso contractual, del pago de
remuneraciones, los colaboradores deben de contar con un plan de carrera integral que
refuercen condiciones emocionales para trabajar con predisposicion positiva e innovadora.
En la medida en que las organizaciones sean capaces de establecer procesos de
capacitacion, incorporar opciones de desarrollo humano integral, planes de carrera y el
ejercicio de equipos de trabajo de alto rendimiento que puedan ser reconocidos por los
logros de manera justa y transparentes, en esa misma medida crecerd la percepcion de
bienestar colaboradores motivados, garantizando una mayor estabilidad en los trabajadores
y asi disminuyendo la desviacion de la rotacion de colaboradores, las tasas de

productividad de la empresa textil tlaxcalteca.

1.1.2. A nivel Nacional:

Ramos & Sanchez (2017) en su trabajo para optar su titulo de licenciado en
administracion, bajo una investigacion tipo descriptiva correlacional de corte transversal,
rotulada retencion del talento humano estratégico en empresas mineras, Piura 2017, ha
identificado que el talento humano ha incrementado su potencial y cuenta con los afios con
un grado alto de competitividad, por tanto debe adquirir el desarrollo y retenerse para que
siga acrecentandose el nivel de eficiencia y eficacia para que las empresas mineras a fin de
incrementar su competitividad a nivel mundial. Para ellos es necesario hacer un disefio de
Retencion basados en la satisfaccion laboral. La estrategia planteada en su investigacion es
la Fijacion de la Marca Empleador para las compafiias mineras, siendo cinco los procesos,
como: el de seleccion, induccion, disefio de plan de carrera y proceso de sucesion,
programa de reconocimiento y programa de mentoring, buscando a través de retener el

talento en compafias mineras.

Cole & Honorio (2017) en su trabajo de tesis que busca obtener el titulo de

licenciado en administracion, rotulado las practicas de gestion en la retencién del talento
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humano y su relacion con el compromiso organizacional en empresas constructoras, Lima,
2016-2017, de tipo de investigacion correlacional, busca identificar buenas practicas en la
gestion de la retencion del talento humano que tengan un impacto positivo en la
identificacion del personal con la compafiia. Realizaron encuestas a los colaboradores de
mando medio, operativo, es decir ingenieros, especialistas, operarios y supervisores de
obras con cargo personal operativo y de gestion de cinco empresas constructoras de Lima,
Empresa Constructora Inverplus Group SAC, Cosapi Ingenieros, Pilotes Terratest SAC,
Constructora MST Proyectos e Inversiones SAC y 3F Constructora E.I.R.L Del Distrito De
Santiago De Surco, Empresas con giro en la construccion y con ingresos al afio que
superan las 700 UIT, su ndmina cuenta con una fuerza laboral de mas de 80 colaboradores.
Concluyeron que la préactica en la gestion para la retencion de talento humano es
importante para el desarrollo de ascensos y linea de carrera, la remuneracion y beneficios,
comunicacion, participacion del trabajador, clima laboral y el equilibrio entre li laboral y
personal, estan relacionados con el compromiso organizacional de las compafiias

constructoras de Lima.

Michan (2017) en su trabajo de investigacion para lograr el grado académico
de maestro en gestion publica, rotulada salario emocional y retencion del talento humano
en la oficina general de recursos humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
vulnerables Lima 2017, investigacion bésica, disefio no experimental, de nivel
correlacional, transversal, refiere que los trabajos en el Ministerio de la mujer y en especial
en el area de poblaciones vulnerables es especializado, por ello obtener personal
experimentado e interesado es una dificultad. El capital humano es un nimero insuficiente
que hay que saber hallar, atraer y sobre todo conservar, nuestros trabajadores que por su
experiencia laboral poseen excelentes habilidades y destrezas, son captados y por ende
existe un alto grado de rotacion, porque en la oportunidad apropiada estos cambian de
instituciones a medida que se le plantean mejores propuestas. Determinaron la existencia
de una relacion significativa y directa entre el Salario Emocional y Talento Humano, ellos
proponen como solucion practicas organizacionales tales como tratados con organizaciones
privadas donde participen los trabajadores de los diferentes modalidades laborales con la
finalidad que todos tengan las mismas oportunidades e iguales beneficios, y esto sea
implantado como una politica y estrategia en las compensaciones no monetarias para

mejorar el estatus de vida de los trabajadores y ellos perciban que la compafiia se interesa
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por el bienestar. (pag. 70)

More (2016) en su trabajo de investigacion con la finalidad de optar el grado de
licenciado en administracién, rotulado Gestion del talento humano para la mejora del
desempefio laboral en la compafiia Angel Divino, Chiclayo 2016, con tipo de investigacion
descriptiva, no experimental de disefio, cuyo universo fue de 123 colaboradores
aplicandoles un instrumento de tipo Likert desarrolla como parte de los Factores del
Talento humano la Retencién del Talento Humano en la compafiia, en ella establece como
parte de la retencion de Talento Humano: Reconocer un buen trabajo de los trabajadores de
la empresa Angel Divino. Contar con una paga justa de acuerdo a la posicion que ocupa.
Asi como la construccion de indicadores que sirvan para medir su trabajo. Administrar las
remuneraciones segun las actividades. Como parte de las estrategias para la Retencion
muestra: Hacer sentir al colaborador que su trabajo es valioso para la organizacion y que la
empresa reconoce su trabajo como tal, contar con retribuciones justas para los
colaboradores de la empresa Angel Divino; evaluar su trabajo para identificar las
deficiencias y puedan ser corregidas; la remuneracion debe ajustarse a la posicion de

trabajo y las actividades que se realiza.

Balarezo, Ramos, Renddn & Rey (2014) hicieron su investigacion en el sector
minero, Lima — Perd, pues forma parte de una de las areas mas importantes en la
economia peruana, por ende es necesario ser competitivo a nivel internacional esto se logra
a través de los trabajadores que logran que la mina sea un potenciador, siendo el area
especial por las costumbres y particularidades , por ello el sector minero peruano debe
identificar las practicas de gestion del talento humano con mayor impacto en la realizacion
organizativa y en la reduccién de la intencion de la rotacion del talento humano en las
organizaciones de la mineria mediana. Las organizaciones que se incluyen en este trabajo,
segun el elemento tenemos: El elemento afectivo que sobresale méas en las practicas de
recursos humanos referidas al clima organizacional, la percepcion de la organizacion y
coordinacion entre la vida laboral y personal. El elemento de continuidad, las précticas de
recursos humanos referidas a la retribucion y participacion del colaborador en toma
decisiones de la organizacion. El elemento legal resalta mas las practicas de recursos
humanos referidas a la preparacion y lineas de carrera junto al desarrollo para asumir en el

futuro mayor mas responsabilidades (pag. 23)
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1.1.3. A nivel local

Las empresas azucareras agroindustriales en el Pert han pasado por diversas
situaciones histéricas que las han puesto en situaciones especiales tanto financieras como
legales. En sus inicios la mayoria eran empresas privadas que tenian notables producciones
de azUcar para el mercado nacional, asi también para la exportacion. Con la venida de la
Reforma Agraria, estas empresas privadas pasaron a formar parte de cooperativas cuya
administracion fueron dadas a los trabajadores, sin que antes se les haya capacitado para
poder administrar empresas que eran econémicamente rentables. De ésta forma, empezaron
los problemas financieros mientras que a lo largo de ésta etapa se vieron expuestas a
diferentes administraciones que poco pudieron hacer frente a la crisis que empeoraba con

el pasar de los afios.

Afos después y con nuevos gobiernos éstas empresas pudieron ser
nuevamente adquiridas por empresarios que, en algunos casos como Laredo, Casagrande,
Cartavio y San Jacinto, las tres ultimas fueron compradas por el grupo Gloria quien inyectd
inversion y ahora son empresas rentables en el mercado. Otras azucareras ain no logran
pasar de cooperativas a administracion privada por diversos problemas internos y de

intereses de sus asociados.

La cooperativa Pomalca, hoy Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
Administrada por el Grupo Oviedo desde el 2004, como accionista mayoritario, fue
encontrada con una deuda social muy elevada que hace dificil poder salir en poco tiempo

de la crisis financiera en la que se encuentra.

Actualmente ha sido necesario contratar personal Gerencial y Jefaturas en los
primeros niveles para que ellos puedan establecer el Plan estratégico que tendra la empresa
para salir de la crisis lo antes posible. Que estos profesionales decidan dejar la
organizacion e irse a otra empresa significa una pérdida muy grande para la organizacion,
pues es indispensable contar con sus capacidades no sélo en la formulacion del Plan
Estratégico, sino en la implementacion, y seguimiento de dicho plan para asegurar el éxito

sobre la crisis financiera.
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Actualmente dentro de la Empresa Pomalca, que tiene problemas financieros,

se presenta:

Impuntualidad en el pago de remuneraciones. Existe un retraso en el pago de
remuneraciones, sobre todo al personal con cargos Gerenciales y Jefaturas, pues, es en
estos niveles que la prioridad de pago se establece al final ya que la primera opcion de
pago la tiene el personal de operativo de campo, fabrica y seguridad de Pomalca y
anexos, luego como prioridad b) esta el personal administrativo, y en un tercer orden

de pago c) se deja al personal con cargo de Gerencias y Jefaturas.

Esta situacion genera para los trabajadores con cargos de Gerencias y Jefaturas un
descontento generalizado ademas de incertidumbre para con las obligaciones y
necesidades que cada uno tiene; por ejemplo, el pago de tarjetas de crédito,

compromisos con la educacion de los hijos a nivel escolar, universitaria o técnica, etc.

Por otro lado, la situacién econdémica de la empresa no permite contar con un plan de
capacitacion que ayude a reforzar el nivel de conocimiento ni a mejorar las habilidades
blandas, esto Gltimo una herramienta importante que ayuda a mejorar las relaciones

interpersonales, buscar compromiso, enfocar una nueva cultura organizacional, etc.

Al no recibir capacitacion alguna de parte del empleador y no poder capacitarse por su
cuenta por el problema del pago de remuneraciones, los trabajadores se van rezagando
en los conocimientos conllevando esto a ser menos valorados en el mercado, su nivel

de conocimiento va decreciendo cada vez mas.

Otro aspecto a tenerse en cuenta es el tema de la CTS y el Sistema Pensionario. la
empresa no cumple con efectuar los depdsitos semestrales de CTS en una entidad
financiera, ha adoptado la posicion de ser retenedora. Tampoco se paga los aportes
previsionales de (AFP u ONP), esto a pesar de que la empresa le retiene al trabajador

el porcentaje que le corresponde a cada sistema pensionario.

¢Como afecta para los trabajadores el incumplimiento de las obligaciones que tiene la

empresa? Los trabajadores se ven afectados por no poder retirar su dinero de la CTS
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con la normalidad con lo que lo hicieran si estuviera en una institucion financiera.

Por el lado al no haber aporte pensionario, los trabajadores tendran inconvenientes
para su pension de jubilacion, para los afiliados a las AFP no podrén recibir pension
alguna por no haber aportes y para el caso de la ONP la pension serd minima,
generando para ambos casos incertidumbre para cuando dejen de laborar debido a la
edad.

Finalmente, no se cuenta con Bono por cumplimientos de metas u objetivos, por la
sencilla razén que no existen planes de reconocimiento, dado que recién en el presente
ejercicio se esta evaluando la posibilidad de fijar indicadores para cada Area a cargo
de las Jefaturas y Gerencias.

Al no contar con estas herramientas de gestion, los trabajadores que cumplen su labor
cabalmente y dentro del plazo estimado, no cuentan con un estimulo que los impulse a
seguir por ese camino, toda vez que no ven diferencia entre ellos que si cumplen con
los que no cumplen con su labor, incluso llegan a justificar lo indefendible.

1.2. Trabajos Previos.

1.2.1. A nivel internacional:

Lopez, Zoe, Segredo y Pomares (2017) su trabajo rotulado, evaluacion de la

gestion del talento humano en entorno hospitalario cubano, de tipo evaluativa, realizado en

la provincia de Cienfuegos, Cuba. EI universo fue los colaboradores del complejo

hospitalario Gustavo Aldereguia Lima - Centro Especializado Ambulatorio (CEA) "Héroes

de Playa Giron". EIl segmento o muestra, estuvo conformada por 32 trabajadores. Para la

recopilacion de la informacion se opté por un cuestionario tipo Likert relacionando cada

uno de los criterios con la gestion del talento de acuerdo con la frecuencia con la que se

manifiesta segin la opinién del colaborador en alternativas como: casi nunca y nunca,

algunas veces, siempre, casi siempre. Los resultados muestran: Respecto a la medicion del

desempefio, el porcentaje obtenido fue 59,40% inform6é que siempre se efectlan

mediciones sobre si. En relaciéon con la atencion que brinda la institucién en el &mbito
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profesional respecto a los conocimientos adquiridos, porcentualmente el 37.5% opina que
siempre se les toma en cuenta. Para la dimension retencion de personal, respondieron que
laboran en este centro por el alto desarrollo en capacitacion que se brinda a técnicos y
profesionales, por ello el 84,00 % sefiala favorable. En la dimension superacion laboral y
progreso del talento, 78,00 % dijo estar muy motivado El 40,6 % de los encuestados

dijeron no recibir presion de las jefaturas y pueden trabajar con libertad.

Mendoza, Lopez y Salas (2016) En su articulo Planificacion estratégica de
Recursos Humanos, realizada en Venezuela, donde se utilizd la metodologia de tipo
documental, nos lleva a reflexionar sobre la importancia de supervivencia de toda empresa,
y nos emplaza al uso de instrumentos tal como la planificacion estratégica en recursos
humanos, de esta manera se puede enfrentar de forma proactiva a las actuaciones
empresariales en este momento de tanta turbulencia asi, se permitira prever el futuro y salir
exitoso con la aplicacion de estrategias. El tipo de investigacion fue cualitativa,
documentaria, haciendo una revision bibliografica sobre el tema, permitiendo esto un
andlisis sobre fundamentos y constructos tedricos. En los resultados obtenidos, se resumen
que la estrategia de planificar la gestion de recursos humanos es esencial pues aportan
beneficios importantes en la gestion organizacional para definir planes a corto, mediano y
largo plazo, sobre el crecimiento de las habilidades indispensables que los colaboradores
deben de tener para contribuir, asi como la revisién de necesidades para evitar fuga de

talentos.

Véasquez, Mejia, Rodriguez y Ponce (2015) en su trabajo rotulado retencion del
talento humano en pequefias y medianas empresas: evidencias de México, cuya
metodologia de estudio fue de tipo mixto, iniciando en base a un documental y
concluyendo firmemente con la investigacion aplicada. El estudio de campo fue aplicado
para 15 compafiias y 25 colaboradores por compafiia de tipo pequefia y mediana empresa.
La investigacion tuvo un disefio no experimental, transversal. Disefio de la muestra fue, no
probabilistico. El instrumento, la encuesta es propia. La investigaciébn cuenta con
resultados de multiples variables, 4 para el caso: significacion de la tarea; variedad de
habilidades, evaluacion de desempefio, y finalmente, Autonomia. Se trabajo con hipotesis
que fue indagar cual de las variables antes descritas intervienen en el colaborador para su

estabilidad en la compafiia. Los resultados fueron: Una evaluacion constante a los
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colaboradores y su retroalimentacion es fundamental para que el trabajador desee seguir en
la organizacion y continle formandose, actualizdndose y manteniendo un sentido de
pertenencia a la empresa. En general vemos como la medicion del desempefio y el
feedback son elementos valiosos, para conocer las deficiencias del colaborador y buscar
mejorarlas en el trabajo. Para el colaborador influye positivamente saber que su fue
evaluado y conocer sus debilidades para asi buscar mejorarlas con su trabajo, siendo
importante para el logro de las metas de la empresa.

Dominguez (2015) en su trabajo para optar el grado de maestria en
administracion MBA, rotulada analisis de las causas de rotacion de personal de la empresa
Holcrest S.A.S. Colombia. Investigacion descriptiva, nos refiere que retener personal es
importante dentro los procesos realizados por la unidad de recursos humanos y de la
empresa. El retiro representa para la empresa altos costos y un dafio sobre la imagen de la
organizacion. El estudio que realiza Dominguez y el analisis de retencion esta orientado a
la gestidn organizacional. El trabajo investigativo desea analizar los motivos que afectan la
rotacion del talento humano en la empresa de servicios del grupo Holcim, Holcrest S.A.S.
Se partié del andlisis de los datos alcanzados por la empresa y aquellos obtenidos de la
encuesta de 65 items consultados a los colaboradores en actividad, siendo éstos 383. La
encuesta permitio, realizar un estudio cuantitativo, tipo descriptivo. Como resultado se
encontré que el motivo mas influyente en la rotacion externa del talento es: cooperacion
entre areas, balance vida-trabajo, el salario, oportunidades de carrera, reconocimiento e
innovacion. Estos factores son los que se debe tener en consideracion para hacer un plan de
retencion del Talento Humano en la compafiia a fin de reducir la rotacion por las causas

antes sefaladas.

1.2.2. Nivel Nacional:

Flores & Gémez (2018) en el articulo rotulado Apoyo organizacional percibido
y compromiso organizacional en una empresa privada de Lima - Per(, con disefio
cuantitativo tipo no experimental de correlacion, nos detalla que, si el trabajador percibe
que la organizacion se preocupa y apoya, el deseo de continuar en la organizacion es alto,

puesto que, si desearia dejar la empresa y no lo analiza podria ser perjudicial para él. En
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cuanto al tiempo de permanencia nos da a entender que el trabajador al permanecer mas
tiempo en la organizacion, considera que la organizacion no lo apoya como al principio.
Podria verse a que, con mayor tiempo de continuidad, el trabajador observa sus actividades
son cada vez menos valoradas. Los colaboradores de mayor edad prefieren mantenerse en
sus puestos de trabajos, por la estimacién de costo-beneficio de dicha causa. Segun la
forma de contrato, los trabajadores piensan continuar en su area de trabajo si tienen un
contrato a plazo indefinido, que incluya beneficios laborales, en comparacion al de un
recibo por honorarios. Si tomamos en consideracion el Grado de instruccion, los
colaboradores con educacion completa presentan niveles de compromiso de continuidad
menores que los que tienen formacion educacion basica. Ello se debe a que el colaborador
con una formacién universitaria o técnica completa tiene mayor oportunidad de conseguir

un puesto que adecuado a lo que él quiere.

Segun Michan (2017) en la investigacion para optar el grado académico de
Maestro en Gestion Publica, rotulada: Salario Emocional y Retencion del Talento Humano
en la Oficina General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables, Lima 2017, en la Universidad César Vallejo Lima, una investigacion tipo
basica de no experimental, transversal de nivel correlacional, nos demuestra la variable de
Salario Emocional como un factor significativo en la retencion del Talento Humano. El
objetivo del trabajo fue definir qué vinculo del Salario Emocional y el Talento Humano, la
investigacion fue realizada en el despacho de Recursos Humanos del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables. EI procedimiento utilizado para la tesis fue basico,
disefio trasversal, no experimental, y correlacional, acreditando el vinculo entre Salario
Emocional y la Retencion tiempo determinado. Fueron 24 colaboradores quienes
representaron la poblacién y muestra, que trabajan en el Despacho General de Recursos
Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables. Para el acopio de
informacion se procedio utilizando la encuesta como técnica, y como instrumento un
cuestionario tipo Likert, que const6 de 30 preguntas. El tratamiento de los datos se efectud
mediante el uso del Excel y con el programa estadistico SPSS 22. Las conclusiones del
trabajo nos sefialo que si hay una correlacién significativa y directa entre Salario
Emocional y Talento Humano de la Unidad Ejecutora 001, siendo una correlacion

moderada.
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Ramos & Sanchez (2017) en la investigacion de modalidad descriptiva
correlacional de corte transversal, para lograr el grado de Licenciado en Administracién de
Empresas rotulada: Retencion del Talento Humano estratégico en empresas mineras,
Piura, nos propone la siguiente pregunta: ¢Es posible disefiar estrategias que permitan
retener el talento humano estratégico en las organizaciones mineras en el Per(? El objetivo
general fue Delinear tacticas para retener el talento humano clave en organizaciones
mineras, empezando por una evaluacion de la satisfaccion laboral. Los resultados a los que
Ilegaron fueron: Realizaron un planteamiento destinada a los colaboradores de compafiias
mineras que constaban de cinco elementos: induccidén, plan de carrera y sucesion,
seleccién, programa de reconocimiento y programa de mentoring, el fin de dicha

investigacion era Retener el Talento Humano en compafiias del mismo rubro.

Segun Baltodano (2016) en su trabajo para optar el grado de magister en
gestion del talento humano, rotulada Estrategias de retencién del talento y su relacion con
la rotacion de personal en la empresa Tawa Consulting S.A.C., 2015 Lima, se desarrollo
considerando enfoque cuantitativo, de investigacion descriptiva, basica y correlacional, de
corte transversal, no experimental de disefio. La recoleccién de datos fue con cuestionario
tipo Likert con la que se midio la variable, la poblacién fueron (200) trabajadores de la
empresa Tawa Consulting S.A.C.; los encuestados fueron 64 trabajadores de la empresa.
Como resultados se obtuvo que los colaboradores sefialaron que la estrategia para retener
al recurso humano era poco eficaz y el porcentaje que le dieron fue 31.3%, pues la rotacién
del recurso humano era regular. Por otro lado, los encuestados opinaron que el proceso de
induccion vigente era poco eficiente y que el personal rotaba de manera regular, siendo el
porcentaje encontrado del 26.6%. por otro lado, el 31.3% de colaboradores considerd que
el desarrollo y capacitacion eran algo eficiente y que la rotacién del talento humano era
regular. Finalmente, el 25.0% de los encuestados considero que los planes para las carreras
universitarias eran poco eficientes y que existia una fuga de personal era regular.
Finalmente, la contrastacion de la hipdtesis planteada nos permitié concluir que las
estrategias de retencion del talento se relacionan inversamente con la rotacién de personal

en la organizacion Tawa Consulting S.A.C., 2015.

Segun Balarezo, Ramos, Rendon & Rey (2014) en su trabajo para acceder al

grado de Magister en Organizacion y Direccién de compafiias rotulada: Retencion del
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Talento Humano en compafiias de mineria mediana, en la Universidad de Esan — Lima, de
tipo cualitativa descriptiva, se propusieron como objetivo principal: Reconocer el ejercicio
de gestién humana més destacado se tiene el elemento afectivo del compromiso con la
organizacion para asi reducir la pretension y desatencion del talento humano en compafiias
de mediana mineria. Con la finalidad de reconocer qué ejercicio de gestion de talento
humano consiguen obtener un mayor compromiso. Se elaboraron entrevistas semi
estructuradas a los administradores del Talento Humano en la compafiia minera La Arena
SAC, Goldfield SA y Volcan, los resultados alcanzados fueron: 1. Los modelos de
retencion en las compafiias de mediana mineria tienen como objetivo el compromiso
organizativo vinculandose con factores afectivos. 2. El ejercicio de recursos humanos esta
vinculada con clima organizacional, impresion de la compafiia y conjuncion entre vida
personal y laboral. 3. Los factores del ejercicio de la gestion de Recursos Humanos se
vinculan con la aportacion del colaborador en las resoluciones de la organizacion. 4. Los
elementos normativos la gestion de Recursos Humanos se vinculan a programas de

desarrollo de personal y lineas de carrera.

1.2.3. A nivel local:

Bustamante (2018) en el trabajo para optar su titulo de licenciado en
administracion, rotulada: Percepcion de la intencion de rotacion de los colaboradores de
una empresa que elabora productos de molineria-Lambayeque 2018, donde el tipo de
investigacion fue cuantitativa de nivel descriptivo. La investigacion presente, hace un
andlisis de la percepcidn de la intencion de la rotacién de los trabajadores de la empresa
molinera-Lambayeque. El problema de estudio es identificar como se comportan los
colaboradores a partir de escenarios distintos con problemas que provocan renuncias y
reubicacion de personal. El objetivo principal de la investigacion fue encontrar el estatus
de la percepcion por la intencion de rotacion; se trabajo con una muestra de 61
colaboradores que contestaron un cuestionario preparado para analizar y medir las
dimensiones de estudio. Se trabajaron cuatro dimensiones: condiciones laborales, trato de
la jefatura, apoyo organizacional, remuneracion y crecimiento. Los resultados fueron que

el motivo principal de la renuncia y la intencion de rotacion se debe a remuneraciones
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inadecuadas y falta de crecimiento en la empresa, ademas que muy pocas condiciones

laborales, en realidad no se cuenta con apoyo en la organizacion.

Calderon y Facho (2017) en su trabajo para optar el titulo de licenciada en
administracion turistica, rotulada Gestion del talento humano por competencias, un modelo
tedrico para el desempefio laboral en el hotel “Gloria Plaza” de la ciudad de Chiclayo —
region Lambayeque. El tipo de investigacion proyectiva, con disefio de labores mixtas
(documental y campo), realizan un modelo tedrico que busca fidelizar al colaborador con
la organizacion para lograr un mejor desempefio. La ubicacion donde se efectud la
investigacion fue el hotel “Gloria Plaza Hotel” dentro de la categoria de tres estrellas. El
problema central fue el deficiente desempefio laboral de los colaboradores. Se utiliz6 una
serie de técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, especificamente el analisis de
fuentes documentales, la observacion directa y las entrevistas no estructuradas. EI modelo
parte de la perspectiva de las competencias de la gestion del talento humano el cual fue
denominado como: “Maxio Human Talent 2.0” enfocado en siete competencias que: Lider
troyano, colaboracién, innovacion, conectividad, marca empleadora, influencia social
media e influencia social redial. Asi mismo, el proceso de gestion busca fomentar un clima
laboral adecuado para trabajar, la participacion de los trabajadores, incrementar la
motivacion y satisfaccion del trabajador, aumentar la productividad, establecer un sistema
remunerativo, como consecuencia se lograra un mejor desempefio del personal y por lo
tanto se evitaran gastos innecesarios en nuevas selecciones de personal pues aumentara la

permanencia de los colaboradores en la empresa.

Segun Herna (2017) Su tesis rotulada modelo de gestion por competencias
basada en la teoria de las necesidades de David Mcclelland para desarrollar la gestion del
talento humano en el personal docente de educacion de la FACHSE de la UNPRG
Lambayeque 2014 nos dice que, en las dos Ultimas décadas, el Peru ingresé en una etapa
de crecimiento econdmico valioso. Se logrd6 mejoras en infraestructura mejorando asi la
industrializacién del pais, pero se olvidd de complementar este crecimiento con impulsar
cognitivamente al talento humano para los diferentes sectores economicos. Ahora vemos
que el talento no solo se ha convertido en una pieza clave, sino que es fundamental para
todo negocio, por tanto, retener o incluso atraerlo es una prioridad, porque con el tiempo la

experiencia de ese profesional se transformara en valor agregado para la organizacién y si
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bien es intangible, la misma se evidenciara como tangible en la calidad de sus servicios y
productos. Toma tiempo reclutar, capacitar y desarrollar a los colaboradores necesarios
para la formacion de grupos de trabajos calificados y competitivos, por ello las
organizaciones consideran al talento humano como el capital mas importante; sin embargo,

la administracion de este talento no es una tarea muy sencilla.

Segun Bergerman Zapata & Tantalean Sanchez (2016) en su tesis para acceder
al grado de Administrador de empresas, rotulada Propuesta de retencién del talento
millennials en la entidad financiera banco de crédito del Per( en el departamento de
Lambayeque — 2016, la investigacion con tipo cuantitativa y cualitativa, tuvo como
objetivo primordial elaborar un plan para retener al Talento de moda, los Millennials, en la
Entidad Financiera del Banco de Crédito del Peru en el departamento de Lambayeque; se
utiliz6 una metodologia mixta (cuantitativa y cualitativa) con un tipo de disefio descriptivo
no experimental. La muestra fue de 140 trabajadores entre 18 y 35 afios de las sucursales
del Banco de crédito del Per(. Los resultados muestran que los colaboradores no
cambiarian de trabajo si le ofrecieran una mejor linea de carrera, pues el Banco de Crédito
del Per0 les ofrece una gama de conocimientos y situaciones que elevan su aprendizaje en
el ambiente laboral y su vida personal. Los Millennials en un 60% sienten que la entidad
les brinda la confianza y pueden desarrollar sus actividades de una manera flexible,
buscando la lealtad y compromiso por parte de esta nueva generacion. La conclusion final
de la presente investigacion, fue que la generacion de los Millennials; desea trascender,
desarrollarse dentro de una etapa laboral corta adquiriendo experiencia que les ayude para

el crecimiento de su futuro profesional, personal y familiar.

Segun More (2016) en su trabajo de investigacion desarrollado a fin de optar el
titulo de licenciada en administracion, rotulada Gestion del talento humano para la mejora
del desempefio laboral en la compafia Angel Divino, Chiclayo 2016, tuvo como finalidad
proponer estrategias de gestion de talento para mejorar el desempefio laboral de la
organizacion Angel Divino, Chiclayo 2016. La investigacion es de tipo descriptivo, con un
disefio no experimental, la muestra es de 123 colaboradores de la organizacion Angel
Divino. Se realiz6 una encuesta cuyo instrumento fue un cuestionario tipo Likert. Los
resultados mostraron que 71% de trabajadores cumplen con las tareas asignadas; sin

embargo, un porcentaje del 29.00% encuentra deficiencias en el trabajo, esto por el simple
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hecho de no contar con el entrenamiento, capacitacion y ademas sentir desconocimiento
generalizado para desarrollar sus tareas. Parte de las estrategias para la Retencién del
Talento muestra son: Hacer sentir al colaborador que su trabajo es valioso para la empresa
y que la organizacion reconoce su labor como tal; es importante, establecer retribuciones
justas y evaluar el desempefio laboral a fin de identificar deficiencias para poder

corregirlas. La remuneracién debe ser acorde a la posicién y las actividades que se realiza.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

La estrategia organizacional es el comportamiento o actitud que la compafiia
hace suya de manera integral, teniendo en cuenta el entorno para asi aprovechar
potencialmente las oportunidades, asi también, mantenerse atentos para enfrentar y
minimizar las amenazas. Con el fin de que la organizacién pueda llevar a cabo una

estrategia, debe existir un orden al momento del cambio (Chiavenato, 2009).

1.3.2. Gestion del Talento Humano.

Chiavenato (2009) referente a Gestion del Talento Humano sefiala lo siguiente:
Es una unidad muy sensible y se ajusta al pensamiento que predomina en las diferentes
compaiiias. Es ademas contingente y situacional, se adecua al comportamiento y cultura
que lleva consigo de cada compafiia, la estructura organizativa, la organizacion se centra
en, las caracteristicas del contexto ambiental, la tecnologia utilizada, los procesos internos,

el negocio de la organizacion, y una infinidad de variantes.

Esta claro entonces que contar con el impulso humano es indispensable para
toda compariia pues de ello pende el adelanto de la misma. Por ello toda organizacion debe
anteponer el interés a al recurso humano. En el ejercicio, la gestion tiene que considerar los
siguientes procesos: Planeacion, ejecucion, y control. La gestion del talento conlleva
procesos como seleccidn, evaluacién, formacion y desarrollo, retencion, evaluacion de

desempefio, etc.

1.3.3. Importancia de la Gestién del Talento.

Los colaboradores de toda organizacién lo constituyen su gente (Miinch, 2005).
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Existe diversa literatura sobre lo primordial de una correcta Gestion del recurso y capital
humano, capital intelectual, o potencial humano puesto que es evidente lo valioso del
Recurso Humano dentro de las compafiias, por esto que poco a poco las organizaciones se
han ido acondicionando y ahora tienen una unidad encargada de la Gestién del capital
Humano, en algunos casos Gerencia o Direccidn en otros casos, de ésta forma empiezan
las distintas précticas, para atraer, retener y/o desarrollar dichos recursos. Con el pasar del
tiempo aparece como estrategia de gestion del recurso humano establecer y desarrollar
politicas y procedimientos como una especialidad referente a la gestion del talento

humano, generando valor a la organizacion haciendo sostenible su competitividad.

Inclusive si la infraestructura, el equipamiento, los activos financieros son
recursos primordiales en las compaiiias, el talento humano tiene un significado indiscutible
ya que es la encargada de plantear y producir bienes y ademas servicios, asi como vigilar y
ejercer control de calidad de los mismos, establecer objetivos y estrategias en la compaiiia,
asignar recursos, distribuir productos, etc. Una organizacion que desea mantenerse
competitiva en el tiempo lo logra por la calidad de su personal, es decir, por la eficiencia y

eficacia del Talento Humano que posee.

1.3.4. Objetivos de la Gestion del Talento.
Para Reyes (2015) los objetivos de la Gestion del Talento Humano se ordenan

de la siguiente manera:

Obijetivos implicitos:

Productividad

Calidad de vida en el centro de labores.

Cumplimiento de normas.

Obijetivos explicitos

Atraer recursos potencialmente calificados y competentes de incrementar o desarrollar las
competencias necesarias por la organizacion.
Retener los colaboradores claves y deseables.

Motivar a colaboradores para el logro de compromiso con la compafiia y se identifiquen
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con ella.

Ayudar a colaboradores a creer, crecer y desarrollarse dentro de la compafiia.

Obijetivos a largo plazo:

Rentabilidad sostenible.
Mantener la competitividad.

Incrementar el valor de la compafiia

1.3.5. Retencién del Talento Humano.
Johnson (2001) sefala que, para decidir por la permanencia en el trabajo, es
necesario e importante tratar diferente a cada colaborador, no todos los grupos de

colaboradores tienen las mismas necesidades, por su generacion y otras son diferentes.

Benitez (2005) plantea un enfoque de mercadeo interno dentro de la Gestion
del Talento Humano. Plantea la importancia de valorar a los trabajadores como clientes
internos, y el trabajo como un cargo — producto, como eclemento de motivacion. “Los
cargos — productos no son sino los beneficios aportados a un trabajador por ocupar su
puesto, por lo cual el mismo debe sentirse y ser atractivo, haciendo una comparacion con
un consumidor cuando desea o no adquirir un producto” (Benitez, K, 2005). En este
enfoque trata de mantener satisfechos a los colaboradores para que sean ellos mismos los
que se identifiquen con la compafiia y logren aumentar su productividad y asi, motivar a
los clientes externos (Benitez, K, 2005). Los elementos del mercadeo interno son tres: la
organizacion, los consumidores externos e internos, entre ellos debe existir una relacion
ganar-ganar siendo la organizacién la que genere la confianza entre los clientes para que
haya asi equilibrio entre los tres elementos. Lo que busca el enfoque es la satisfaccion de

las necesidades del Talento Humano para que asi la organizacién logre sus objetivos.

El problema de la retencion del Talento Humano se va agudizando con la
competencia constante, ya que no es sélo se cuestiona la parte econémica, también es
importante contar con buenas condiciones laborales, y reconocer que contar con personal

preparado no es facil.

Identificado los recursos valiosos, es la organizacion la que debe elaborar las
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estrategias necesarias para retener a los mismos.

1.3.6. Importancia de la Retencion del Talento Humano.

“Una organizacion que pierde todos sus equipos (activos tangibles) pero retiene
las habilidades y el “know how” de su fuerza laboral (activos intangibles) puede
recuperarse rapidamente, que aquella que pierde a su fuerza de trabajo y conserva sus
equipos”. (Becker et al, 2001).

Una organizacién puede tener una fuerte inversién en tecnologia, recursos
financieros y materiales, pero si no cuenta con el Talento Humano que pueda optimizarlos
no le es suficiente. El recurso humano es visto como un recurso estratégico pues es escaso,
valioso, inimitable e insustituible, alli radica una ventaja competitiva sostenible, este
recurso cuenta con la experiencia, habilidad y el conocimiento especializandose en el
trabajo que realizan conforme laboran, en ello radica la importancia de retener al Talento

Humano con el que cuenta la organizacion.

Hoy en dia se hace indispensable la retencidn de los colaboradores estrategicos,
puesto que los costos de reemplazo son altos, asi como es importante retener a los
colaboradores que son clave para el éxito de la organizacion (Holtom, Mitchel, Lee y
Eberly 2008). La gestion de Recursos Humanos abarca infinidad de procesos, uno de ellos
es la Retencidn del Talento Humano. La teoria afirma que tanto los procesos de Recursos
Humanos como los propios recursos humanos, influyen en los resultados de la
organizacion (Tremblay et al., 2010). Magda Quispe (2018) sostiene que el 66% de
peruanos dice estar comprometido con su trabajo; sin embargo, mas del 70%
quisiera emprender algo propio para poder manejar sus horarios y necesidades, esto nos
hace pensar en qué factores son importantes para los colaboradores. Segun Flores (2018) Si
el trabajador percibe que la organizacion se interesa por su bienestar y el de los demas, es
probable que estos desarrollen un vinculo estrecho con la compafiia. La Retencion del
Talento Humano se ha convertido en un reto para las empresas. Son la pieza que falta en el
rompecabezas para cumplir objetivos organizacionales, mejorar competitividad vy

productividad de las empresas (Redaccion Gestion 2017).
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1.3.7. Retencidn desde las diferentes teorias.
Existen teorias que han desarrollado temas de Retencion, dentro de ellas
tenemos:
1.3.7.1 Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg.
Frederick Herzberg después de realizar diversos trabajos lleg6 a la
conclusion que se presentan factores que producen insatisfaccién en los colaboradores y
otros que generan satisfaccion Propone que los seres humanos tienen un doble camino de

necesidades las que se divide en:

a) Las necesidades que desean olvidar, dejar el sufrimiento y eventos adversos.

b) Los que necesitan crecer emocional e intelectualmente.

Plantea que en la vida laboral el satisfacer las necesidades de los
colaboradores requiere motivaciones diferentes, segun el sistema de necesidades de cada
colaborador.

La teoria de Herzberg indica que existen dos factores que generan
motivacion en los colaboradores y que visualizan su comportamiento en la vida laboral,

estos son:

a) Factores Higiénicos: Tienen que ver con aquello referido al lugar de trabajo. Son
variables externas pues no tiene influencia el colaborador, depende de la organizacion.
Estos son: El salario, bienestar y beneficios sociales, seguridad laboral, politicas,
procedimientos y directrices que norman la organizacidn, relaciones interpersonales entre
empleados y directivos, reglas y relaciones entre compafieros de trabajo. Para Herzberg
estos factores son indispensables para sortear la insatisfaccion; sin embargo, no son

suficientes para incentivar la satisfaccion.

b) Factores motivacionales: o intrinsecos, tienen una afinidad directa con el personal,
pues dependen de ellos mismos, se relacionan con el puesto, tareas y actividades del
trabajo. Tienen que ver con la autorrealizacién del trabajador, el crecimiento y desarrollo
personal reconocimiento y responsabilidad en el cargo. Estos si elevan el nivel de
satisfaccion del trabajador si se gestionan adecuadamente. Las variables que determinan

los factores motivacionales son: la delegacién y responsabilidad del trabajador, la libertad
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de decidir y programar sus actividades, el planteamiento de objetivos y su evaluacion, los
aportes del trabajador a la organizacion, los méritos, los objetivos y las metas planteadas y
alcanzadas. Respecto a estos factores Herzberg plantea lo que él denomina como
“enriquecimiento de tareas” o “enriquecimiento del cargo”, es decir que las tareas mas
simples que desarrolle el trabajador se transformen en actividades complejas que serviran
de retos para el trabajador, de esta manera, los desafios formaran parte del crecimiento
personal y laboral haciendo que los colaboradores se mantengan satisfecho con la
realizacion de las nuevas tareas. Esto puede traer como consecuencia efectos deseables e
indeseables. Los efectos deseables traen como consecuencia, mayor productividad,
reduccion de ausentismo laboral; los efectos indeseables traen como consecuencia aumento

de estrés del trabajador, conflictos interpersonales, sindrome de Burnout, etc.

Para Herzberg la permanencia de las empresas esta determinada

mayormente por el nivel de satisfaccion y motivacion del personal.

1.3.7.2. Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.

El comportamiento organizacional se entiende a través del
comportamiento individual, por ello es necesario comprender qué motiva al recurso
humano. Maslow clasifica en categorias las necesidades de los trabajadores de acuerdo a su

importancia.

Las necesidades motivacionales, segun Maslow las divide en dos grandes blogues:

a) Las necesidades primarias que tienen que ver con necesidades de seguridad y
fisiologicas.
b) Necesidades secundarias las cuales tiene que ver con necesidades de autoestima,

autorrealizacion y socializacion.
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Respecto al area laboral, cada nivel de necesidad tiene que ver con factores que deben ser

satisfechos.

Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

Sociales
Amistad, afecto, intimidad
Segu rldad Seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar y de salud
Fisiologicas
R

Figura 1. Piramide de Necesidades de Maslow.

Fuente: Maslow, A. (1991) Motivacion y personalidad.

Necesidades Primarias:

Necesidades fisioldgicas: son las necesidades basicas tanto a nivel personal
(alimento, bebida, abrigo y descanso) como laboral (periodos de vacaciones, comodidad
fisica, horarios flexibles)

Necesidades de Seguridad: Estas necesidades seran prioritarias cuando se hayan
satisfecho las necesidades fisioldgicas. En el aspecto personal se refieren a la estabilidad,
proteccion e incertidumbre. En el aspecto laboral esta referido a la seguridad en el trabajo,

compensaciones, beneficios sociales y estabilidad.

Necesidades Secundarias:

Necesidades sociales: ocurre lo mismo que los eslabones anteriores, estas
necesidades sociales pasaran a ser prioritarias una vez cubiertas las necesidades anteriores.
En el area personal tiene que ver con integracién, comprension, afecto, consideracion,
amistad etc. En el area laboral, tiene que ver con interrelacién entre colegas, asi como con

clientes o colaboradores de mando medio como supervisores, relaciones interlaborales.
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Necesidad de Autoestima: provienen de una autoevaluacion, asi como el
reconocimiento de terceras personas. En el area personal tiene que ver con auto confianza,
amor propio, respeto, aprecio y admiracion. En el &rea laboral tiene que ver con

responsabilidad con los resultados obtenidos, orgullo y ascensos.

Necesidades de autorrealizacion: tiene que ver con las expectativas personales, a
nivel personal se refiere a la realizacion, desarrollo, y satisfaccién personal. a nivel laboral,
se refiere a realizacion de actividades desafiantes, creativos con autonomia laboral y tener

participacion en las decisiones.

1.3.7.3. Estudio de Mc Carter y Schreyer.

Mc Carter y Schreyer proponen una serie de iniciativas que servirian para
retener el talento humano dirigidos a los siguientes puntos:
Tomar en consideracion el costo de suplencia de un trabajador.
La escasez del recurso humano para ocupar posiciones con el perfil deseado.
Si los planes de retencion de una organizacion son deficientes se presenta continuas
rotaciones de personal que desestabilizan los equipos de trabajo y perjudican el buen

desarrollo de las actividades.

Algunos aspectos que forman parte influyente en la retencion del recurso humano para Mc

Carter y Schreyer son:

Trabajo desafiante: Ante los retos laborales, los trabajadores son motivados, se

sienten satisfechos y felices porque desarrollan habilidades y amplian sus conocimientos.

Trabajo personalizado e interesante: las actividades laborales interesantes y no como

una obligacion producen satisfaccion en los trabajadores.

Compensacion y paga justa: la seguridad social y econémica de un trabajador
depende del pago por su trabajo y de la compensacion y beneficios que le corresponde, por
tanto, una buena remuneracion forma parte de la motivacién del trabajador.

Condiciones de trabajo satisfactorias: las condiciones de trabajo son importantes, por
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ello la organizacion debe tener en consideracion algunos factores como: Equipos y

materiales necesarios para realizar las tareas, la iluminacion, privacidad, etc.

Compafieros de trabajo, gerentes, supervisores, ambos empaticos: debe existir
relaciones laborales sanas y saludables.

Politicas organizacionales y procedimientos respecto a las recompensas del
empleado: Los trabajadores se sentiran mas seguros si la organizacion tiene establecido
politicas para la entrega de recompensas respecto al desempefio laboral.

Los roles organizacionales: Es muy importante que el trabajador conozca sus
funciones y responsabilidades y que cuenten con los recursos para poder realizarlas, de lo

contrario se produciria insatisfaccion o desmotivacion al no sentirse parte de la compaiiia.

Margen favorable de beneficios: las organizaciones deben establecer una serie de
beneficios, premios que permitan atraer y retener a su personal.
Empleo a largo plazo: La satisfaccion también se genera por el grado de estabilidad laboral

que tiene el trabajador.

1.3.7.4. Modelo integrado de la motivacion para Navarro y Quijano.

Santiago Quijano y Joseé Navarro (1998) plantean como enfoque ecléctico
integrando las diversas teorias analizando la motivacion desde un punto de vista mas
amplio, ellos plantean el término “ecuacion de motivacion” que se desarrolla con una serie
de factores estructurales de manera diferente en cada individuo de tal manera que cada uno
genera valores diferentes, por tanto, la motivacién para cada trabajador también sera
diferente.

Su propuesta toma en consideracion los estudios de Maslow sobre
necesidades, Mc Clelland y Adelfer sobre los 7 grupos de necesidades laborales: 1.
Retribucién econdmica, 2. Fisioldgica referente a condiciones fisicas, 3. Seguridad y
estabilidad, 4. Afiliativas respecto a sus compafieros, 5. Afiliativas respecto a sus
superiores, 6. Autoestima, que tiene que ver con el reconocimiento de sus superiores, 7.

Desarrollo personal.
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Recoge del modelo de motivacion de Vroom (1994) el concepto de
instrumentalidad que significa la percepcion de una persona sobre la conexion que existe
entre la ejecucion de un plan y los resultados estimados, analiza el nivel de necesidades,
psicoldgicas y la percepcidn que tiene para poder satisfacer las necesidades en el trabajo de

manera adecuada.

En tercer lugar, toma de Bandura (1977) la idea de auto eficacia que
quiere decir la capacidad de una persona de dar respuestas eficaces a las demandas del
puesto de trabajo ante una situacién determinada en el trabajo, de esta manera si la
percepcién de autoeficacia es baja la persona se sentird desmotivada y por lo tanto no hara

ningun esfuerzo en el trabajo.

Otra teoria que toman en cuenta es la de ADAMS (1963 - 1965)
Incorporando el término equidad entendida en una situacion laboral, como la percepcion de
los colaboradores de contar con condiciones iguales y justas en la forma de actuar de la
organizacion, vale decir un equilibrio entre los esfuerzos que recibe una persona y la
recompensa de la organizacion, si esta percepcion de equidad no es equilibrada sera el

elemento desmotivador.

Por ultimo, incluye los estudios de Hackman y Oldham (1974 - 1976 -
1980) sobre los tres estados psicoldgicos criticos:
Consciencia de los resultados, es decir, el trabajador conoce los resultados de su

actividad laboral.

Administra los resultados, referente al nivel en que el trabajador cuenta con la

responsabilidad por los logros de su trabajo.

Entendamos percibido, es el nivel en que el trabajador percibe su labor dentro de la
organizacion como una actividad importante y reconocida por su entorno teniendo los
resultados un impacto sobre las personas, dentro y fuera de la organizacion, esto ultimo
tiene que ver con la evaluacién cognitiva de Decy (1975 - 1980) para quien la motivacion
laboral tiene que ver con el éxito en el trabajo que ellas mismas generan y no con factores

externos.
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1.3.7.5. Estudio de Don Grimme.
Don Grimme (2008) considera que para retener, atraer, y motivar al

recurso humano hacia una organizacion debe tomarse en cuenta lo siguiente:

Cumplir con remuneraciones justas.

Tratar con respeto a los trabajadores.

Ofrecer premios segun los logros que haya alcanzado el trabajador.

Contar con un sistema de comunicacién interna para dar a conocer las metas y
objetivos.

Contar con herramientas que ayuden a evaluar el desempefio y reconocer a los que

obtengan un maximo puntaje.

Hacer participar a los colaboradores de los planes futuros e involucrarnos en los

planes de la organizacion.

Brindar oportunidad de crecimiento y aprendizaje.

Conocer las metas de los trabajadores respecto a su vida profesional y su
trabajo.

Toda informacion debe ser compartida clara y abiertamente.

Los éxitos profesionales y personales deben de celebrarse.

1.3.7.6. Teoria de Mc Clelland.
Mc Clelland desarrolla y evalGa su teoria motivacional en base a tres

elementos:

Logros: significa la necesidad que tiene el trabajador de tener éxito y sobresalir, es
decir existe colaboradores que responden motivados segun sus logros, es asi que se plantea
objetivos para alcanzarlos cuya finalidad es superarse y lograr la excelencia.

Poder: Es decir existen personas que necesitan saberse importantes con relacion a
otros. Los trabajadores motivados necesitan ser influyentes en terceros.

Afiliacion: Se refiere al deseo de apego, de contar con relaciones estrechas y

afectivas, los trabajadores con este tipo de motivacion se desempefian mejor trabajando en
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grupos.

1.3.7.7. Teoria de las 4 C’s de Gay Puyal.

Segin Gay, la compensacién emocional encierra todo aquello que
percibe un colaborador dentro de una organizacion y esté relacionado con politicas internas
de reconocimiento, la conciliacion, la cultura empresarial o el desarrollo intelectual y

profesional del empleado, entre muchos otros.

El término de salario emocional, se refiere a la identificacion y relacion
con contraprestacion entre la organizacion y el trabajador, esta debe ser reciproca,
equitativa y frecuente. Es emocional porque no tiene que ver con el satisfactor sino lo que
se busca es aportar satisfaccion respecto a los motivos intrinsecos del trabajador, asi como
motivos trascendentes. Hay que considerar que cada colaborador es un ser independiente y
anico por tanto las necesidades de cada uno pueden variar, pretender tener una sola
estrategia aplicada a todos los trabajadores puede resultar ineficaz para satisfacer las

necesidades individuales.

Al hablar de la Teoria de las 4 C’s del salario emocional, nos referimos a:
Condiciones ventajosas para trabajar muy a gusto.
Condiciones sobre los espacios de trabajo e infraestructura
Compafierismo empatia y otras en las relaciones laborales.

Conciliacion de facilidades para el binomio trabajo y familia.

Actualmente las organizaciones emplean varias estrategias con el fin de

que los colaboradores encuentren satisfaccion, por ejemplo,

Desarrollo y Capacitacion.

Estrechar relaciones interpersonales con sus superiores y otros colaboradores de la
empresa.

Oportunidad para ascender y promocion.

Retos y metas profesionales dentro y fuera de la organiacion.

Reconocimiento de logros con incentivos y otros.
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Beneficios familiares y personales, seguros de salud, otros.

1.3.8. Dimensiones de los factores influyentes en la retencion del Talento

Humano.

Distintos autores han desarrollado el tema sobre qué factores deben influir en la

retencidn del recurso humano y qué caracteristicas deben de cumplir para encajar en cada

una de sus teorias de forma plena; de esta manera, autores como Mc. Carter y Schreyer;

Navarro y Quijano o Maslow personalizan sus ideas. En el siguiente cuadro presentaré un

resumen de cada uno de los autores y sus teorias:

Tabla 1 Resumen de factores por modelo

Resumen de factores por modelo

Mc.Cartery Schreyer

Navarro y Quijano

Maslow

o

Trabajo Desafiante
Trabajo personal
interesante
Compensacion y paga
justa.

Condiciones de trabajo
satisfactorias.
Compafieros de trabajo
supervisores y gerentes
confiables y respetuosos.
Politicas organizacionales
y procedimientos respecto
a las recompensas

Roles organizacionales
Margen de beneficios.
Empleo a largo plazo

. Retribucion

econdmica.

. Condiciones fisicas.
. Seguridad y

Estabilidad.

. Afiliativas respecto

a Sus compaﬁeros.

. Afiliativas respecto

a Ssus superiores.

. Autoestima,

respecto al
reconocimiento de
Sus superiores.

. Desarrollo Personal

. Necesidades

Primarias. - Fisioldgicas
en lo laboral:
Vacaciones, horario
flexible.

Seguridad: Estabilidad
laboral, remuneracion,
beneficios

. Poder: Sociales en lo

laboral: relaciones inter
laborales.

Autoestima: Ascenso.
Autorrealizacion:
Participacion y decision.

Fuente: Elaboracion propia.
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Luego de las anteriores teorias mencionadas y resumidas en la Tabla N°1,
consideramos que los factores a tomar en cuenta para el desarrollo del presente estudio
seran los siguientes:

1.3.8.1. Compensacion: Es toda aquella Remuneracion y Beneficios
econdmicos que recibe el colaborador como una contraprestacion por un servicio prestado

que conlleva otros pagos adicionales enmarcados dentro de beneficios de acuerdo a ley.

1.3.8.2. Formacion y desarrollo: Referida a los planes de desarrollo y
Oportunidades de crecimiento y aprendizaje que ofrece la organizacién para el logro de

metas.

1.3.8.3. Estabilidad: Situacion que ubica al colaborador en la
permanencia de empleo a largo plazo.

1.3.8.4. Salario Emocional: Aquello que percibe un trabajador en una
compaiiia relacionado a politicas internas, afiliacion, participacion en los planes de la
organizacion, reconocimiento, la conciliacion, la cultura empresarial o el desarrollo del

intelecto y crecimiento profesional del empleado.

1.3.8.5. Condiciones de trabajo, equipos y materiales: Son todos
aquellos Premios o Bonos, Herramientas de comunicacion de ultima generacion,
movilidad, flexibilidad horaria y demas que la organizacion otorga al colaborador como

una condicion para el desarrollo de sus funciones.

1.3.9. Definicién de términos.

1.3.9.1. Talento Humano: Dotacién de capacidades, destrezas,
potencialidades que son robustecidos, modernizados, actualizados y premiados de manera
uniforme. Dicho esto, no es posible afrontar el talento de manera separada como si fuera
un sistema clausurado. Individualmente no llega lejos, pues, debe haber un ambiente que le
permita independencia, autodeterminacion y revestimiento para poder extenderse.
(Chiavenato, 2009, p. 52).
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1.3.9.2. Retencidn del Talento Humano: “El esfuerzo de una compaiiia en

cuidar y proteger a colaboradores deseables para cumplir con sus objetivos de negocios”
Frank (2004).

1.3.9.3. Gestion del Talento: Es crear y retener talento organizativo y
tiene que ver con tres aspectos importantes: capacidades, compromiso y accién. Jerico
2008.

1.3.9.4. Salario Emocional: Retribucion Intangible que fortalece el
compromiso del colaborador a través de la Afiliacion y Participacién en planes de la

organizacion.

1.3.9.5. Reconocimiento: Chiavenato (2009) expresa que ante la
realizacion de las tareas laborales, los colaboradores siempre esperan se les distinga y
premie, recibir reconocimiento producird que los colaboradores deseen perfeccionarse en

sus labores y se encuentren satisfechos en la realizacion de las mismas.

1.3.9.6. Condiciones de trabajo: Son todos aquellos Premios o Bonos,
Herramientas de comunicacion de ultima generacion, movilidad, flexibilidad horaria y
demas que la organizacién otorga al colaborador como una condicién para el desarrollo de

sus funciones.

1.3.9.7. Formacioén y Desarrollo: Referida a los planes de desarrollo y
oportunidades de crecimiento y aprendizaje que ofrece la organizacién para el

cumplimiento de logros.

1.4. Formulacién del Problema.
¢Cual de los Factores de Retencion del Talento Humano presenta el nivel mas alto para los

cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. - 2018?
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1.5. Justificacion e importancia.

En un pais donde no existen muchos profesionales especializados en empresas
agroindustriales productoras de azlcar es indispensable tener claro qué Factores son los
mas importantes para de Retencion del Talento humano.

La Agroindustrial Pomalca S.A.A. estd actualmente en proceso de recuperacion
financiera, pues ha tenido que enfrentar diversas situaciones generadas por la transicion de
Cooperativa a empresa privada ademas de enfrentar fendmenos naturales que han
impedido que pueda realizar su proceso de preparacion de tierras, siembra y cosecha sin
problemas. La falta de liquidez hace imposibles poder generar mecanismos basados en
retribuciones monetarias para la retencion del Talento Humano de los primeros niveles de

Gerencias y Jefaturas.

A nivel cientifico, segun Ortiz y Bernal (2007) la importancia de la investigacion
recae en que “ayuda a mejorar el estudio porque nos permite establecer contacto con la
realidad a fin de que la conozcamos mejor” (pag. 2). Ademas, presente investigacion es
importante porque haciendo uso del método cientifico, hemos creado un instrumento que

mide los Factores de Retencion en empresas con una realidad problematica similar.

A nivel institucional, segun la Universidad Catdlica Sedes Sapientiae — UCSS (s.f.),
el desarrollo de una tesis se justifica ya que “permite, mediante un trabajo investigativo
formal, realizar aportes, recopilando experimentacion del conocimiento de un tema o
disciplina especifica, dentro de una carrera profesional”’; ademas, en este caso concreto, los
resultados obtenidos pueden ser utilizados para evitar la fuga de profesionales
especializados de tal manera que la organizacion pueda establecer con esta informacién un
plan de retencion a largo plazo que les permita contar con personal especializado

competitivo dentro de su organizacion.

A nivel Social, la investigacion cientifica y sus aplicaciones son justificadas por la
UNESCO (1999) cuando dice que puede ser una ayuda el “beneficio para el desarrollo
econdémico y humano de caracteristica sostenible, comprendida en la reduccion de la
pobreza, y que el futuro de la humanidad dependera mas que nunca de una buena

produccion y productividad, la difusion y la utilizacion equitativas del saber” (pag. 3).
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Ademas, esta tesis en particular se justifica puesto que las empresas azucareras tienen una
problematica similar en la regién Lambayeque, la crisis financiera es el punto débil dentro
de estas organizaciones, por ello es necesario que dichas empresas logren mantener los
niveles jerarquicos capacitados, comprometidos y satisfechos pues, son ellos quienes
elaboran el Plan Estratégico que debe seguir la empresa y lograr a través de su gestion
mantener la productividad y la sostenibilidad de la organizacion, ya que esta es fuente de
empleo de miles de trabajadores.

1.6. Objetivo.

1.6.1 Objetivo General.

Determinar dentro de los Factores de Retencion del Talento Humano cual
presenta el nivel mas alto para los cargos Gerenciales y Jefaturas de la Empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018

1.6.2. Objetivos Especificos.

1. Estimar el nivel del Factor Compensaciones como factor positivo para la Retencién
del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial
Pomalca S.A.A. — 2018

2. Estimar el nivel del Factor Formacion y Desarrollo como factor positivo para la
Retencion del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018

3. Estimar el nivel del Factor Estabilidad en el Empleo como factor positivo para la

Retencion del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018
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4. Estimar el nivel del Factor Salario Emocional como factor positivo para la
Retencion del Talento Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018

5. Estimar el nivel del Factor Condiciones de Trabajo, Equipos y Materiales como
factor positivo para la Retencion del Talento Humano en los niveles Gerenciales y
Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018.

6. Determinar el orden de factores de Retencion del Talento Humano segln las
expectativas que tienen los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial
Pomalca S.A.A. — 2018.
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2.1. Tipo y Disefio de la Investigacion.

Segun su enfoque o tendencia la investigacion es cuantitativa porque los datos se

expresaran en categorias numericas.

Segun el tipo de ocurrencia es también prospectiva puesto que se esta investigando

el suceso segln va ocurriendo.

Segun su orientacién la investigacién es ademas basica porque el conocimiento se

va a aplicar a todo el entorno, es decir a la empresa Pomalca S.A.A.

Segun el nivel de profundizacién: Es descriptivo porque va describir el estado
actual de la variable.

El disefio de la presente investigacion es: No experimental, transversal, descriptivo.

No experimental, porque no se manipularan las variables ya que no es su proposito
establecer relaciones causales. Hernandez (2010) sustenta refiriéndose a un estudio no
experimental, que no origina ningun tipo de situacién, y advierte situaciones que ya
existen en el momento, éstas situaciones no son provocadas intencionalmente durante el
trabajo de investigacion, las variables independientes se presentan y no son maniobradas,
no se ejerce poder en éstas variables, tampoco se pueden intervenir en las mismas pues ya

sustituyeron y conciliaron al igual que sus efectos (p 149).

Es transversal porque los datos han sido recogidos de una sola vez, es decir en una
determinada hora y tiempo. Su fin, como indica Hernandez, es detallar el
comportamiento de las variables y sintetizar su utilizacién en un momento determinado
(Hernandez, 2010, p 151).

El disefio es descriptivo porque identificamos y analizamos los factores que se
relacionan con la Retencidon del Talento Humano en la empresa, y se midieron para
conocer cudl de ellos tiene mayor o menor importancia. lgualmente, la investigacion es

de tipo descriptivo como lo explica Tamayo (1997, p. 54), una investigacion descriptiva
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es aquella que “comprende la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicion o procesos de los fendmenos. El enfoque se hace
sobre conclusiones dominantes o sobre cdmo una persona, grupo o cosa se conduce 0
funciona en el presente”.

2.2. Poblacion y Muestra.

La Poblacién consta de 31 colaboradores (06 con cargos de Gerentes y 25 con

cargo de Jefes), de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

La muestra esta constituida por toda la poblacion ya que es una muestra pequefia.

2.3. Variable, Operacionalizacion.

Factores de Retencion del Talento Humano: Son todos los aquellos elementos por los

cuales las empresas logran conservar a sus colaboradores como parte de su organizacion.
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Tabla 2 Operacionalizacién de la variable

. : - Técnica e
Variable Factores Indicadores item
Instrumento
. Recibe una remuneracion mayor a la que pagan en puestos
L imilares al n otras empresas. Técnica:
1. Remuneracién similares al suyo e ot_ef\sg presas _ écnica
N . Recibe una remuneracion justa para la carga laboral que tiene Encuesta
Compensacion 2. Beneficios asignada.

. La empresa le paga los beneficios de ley puntualmente. Instrumento:

1. Planes de desarrollo
Factores de Formacion y
Retencion del Desarrollo
Talento Humano

o

Oportunidades de
crecimiento

3. Logro de metas.

1. Empleo a largo plazo
Estabilidad P 9P

. La empresa le otorga algin bono o beneficio adicional.

. La empresa cuenta con programas de capacitacion.
. Tiene Ud. la oportunidad de ser promovido dependiendo su

desempefio. (Linea de Carrera).

. La empresa tiene como politica apoyar econdémicamente

proyectos de sus trabajadores para implementarlos dentro de la
organizacion.

. Considera Ud. que estd alcanzando las metas personales que se

propuso al ingresar a la organizacion.

. Considera Ud. que cuenta con estabilidad laboral a largo plazo.
. Considera Ud. que el cargo gque ocupa es un puesto clave dentro

de la organizacion.

. Se ha fijado metas personales considerando que su permanencia

dentro de la empresa es segura.

. Considera que de hacer una labor correcta su permanencia en la

empresa depende Unicamente de su decision.
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Técnica:

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario



Salario
Emocional
Factores de
Retencidn del
Talento Humano

Condiciones
de trabajo,
equipos y
materiales

. Afiliacion
. Participacion en

planes de la

organizacion

Premios o Bonos
Herramientas de
comunicacién de
Gltima generacion
Movilidad

Flexibilidad horaria

. La organizacion tiene como base fundamental el trabajo en

equipo.

. En la organizacion se brinda espacio que le hagan sentirse parte

de la misma.

. Es felicitado publicamente por cada aporte realizado a la

organizacion.

. La Alta Direccion le informa sobre los planes de crecimiento de

la organizacion.

La empresa le otorga préstamos, adelantos, etc. para la atencion
de emergencias familiares por salud.

La empresa le asigna equipos de vanguardia (celular, laptop,
etc.) para el desarrollo de sus actividades.

La empresa le proporciona movilidad para su desplazamiento al
centro de trabajo.

Cuenta con horario flexible para desarrollar otras actividades
fuera de la empresa.

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Métodos.

Para la presente investigacion utilizamos el Método Deductivo, pues partimos
de lo integral o general a lo individual o particular. Se comienza con la recopilacion de
datos, con el rigor cientifico que requiere para que sean validos los resultados y producto
de los mismos se llega a la deduccion o razonamiento a partir de la forma l6gica de los

resultados.

2.4.2. Técnicas.

En la presente investigacion se utilizd como técnica de recoleccion de datos la
encuesta. La técnica de la encuesta es un procedimiento utilizado en investigaciones de
tipo descriptiva en la que se requiere de la aplicacion de un cuestionario disefiado para
aplicar y recolectar datos sobre la muestra elegida, sin que haya modificacion del
fendbmeno estudiado ni de su entorno. La informacion que se recaba de una encuesta se
hace de forma estructurada puesto que el orden y las preguntas de la encuesta son las

mismas para todos los encuestados.

2.4.3. Instrumento de recoleccién de datos.

De acuerdo con las teorias de Retencion del Talento Humano se desarrollo el
cuestionario de 20 interrogantes abordando los temas de Compensacion, Formacion y
Desarrollo, Estabilidad Laboral, Salario emocional y Condiciones de Trabajo, Equipos y
Materiales, basado en las teorias de los factores de: Mc. Carter y Schreyer, Navarro y
Quijano, Maslow, con una escala de Likert, orientada su aplicacion a Gerentes y jefaturas
de la compafiia, en los factores a medir descritas anteriormente, los rangos de respuesta
fueron desde minimo 1, (Definitivamente NO), a maximo 5, (Definitivamente Sl). La
encuesta auto administrada sobre Retencion del Talento de elaboracion propia, consta de
dos partes: La primera parte es andnima, pero identifica los datos del funcionario como
nivel que ocupa en el organigrama. La segunda parte explora los factores de retencién, las

caracteristicas psicométricas se encuentran divididas en cinco factores y son las siguientes:
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Tabla 3 Factores

Factores
Nro. FACTORES ITEM PREGUNTAS
1 Compensacion 4 1,6,11y16
2 Formacion y Desarrollo 4 2,7,12y17
3 Estabilidad 4 3,8,13y18
4 Salario Emocional 4 4,9,14y19

Condiciones de Trabajo,
5 _ ) 4 5,10,15y 20
equipos y materiales

TOTAL DE ITEMS 20

Fuente: Elaboracion propia.

La escala de respuestas consta de 5 alternativas:

1 = Definitivamente NO.

2 =NO.
3 =Tal Vez.
4=5I,

5 = Definitivamente S,

Encuesta que se encuentra en el apéndice A
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Tabla 4 Categorias y Niveles

Categorias y Niveles

Categoria Nivel Total

Bajo 4-9 20 - 46
Medio 10-15 47 - 73
Alto 16 - 20 74 - 100

Fuente: Elaboracion propia.

Los items de tipo Likert consisten en un conjunto de aseveraciones o enunciados
ante los cuales se pide el concurso de los intervinientes, es decir, se presenta cada
afirmacion y se inquiere que entrevistado externalice su reaccion, sefialando una de las
cinco alternativas de la escala, que van desde Totalmente en desacuerdo (TD) hasta
Totalmente de Acuerdo (TA).

Por ejemplo, ante el anunciado: “Recibe una remuneracion mayor a la que pagan
en puestos similares al suyo en otras empresas” el encuestado puede marcar cualquiera de

las siguientes opciones

Tabla 5 Opciones de Respuesta

Opciones de Respuesta

Definitivamente Definitivamente
No Tal Vez Si ]
No Si
1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia.

De marcar 1, significa que Definitivamente NO, esta de acuerdo con la afirmacién
dada; por el contrario, de marcar 5 significa que Definitivamente Si, esta de acuerdo con la

afirmacion.
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a) Anédlisis por items
Los resultados de cada item estan expresados en porcentajes (%) de respuesta de acuerdo a

las alternativas seleccionadas segun la siguiente figura:

Figura 2 Interpretacion de Respuesta

Interpretacion de Respuestas

Bajo Medio Alto

A A A
[ NV \

@ ® ® @ ® [ tom
Definitivamente No NO Tal Vez SI Definitivamente SI
65.5%
% # % # % # % # %
4 4.4 17 18.9 10 11.1 37 41.1 22 24.4
21 10 59 920
23.3 11.1 65.5 100%

Figura 2. Interpretacion de respuestas
Fuente: Elaboracién propia

Por ejemplo, se aplican 90 encuestas, de las cuales 21 contestan las alternativas 1 y
2 (Definitivamente NO y NO), 10 la alternativa 3 (Tal Vez), y 59 las alternativas 4 y 5 (Si
y Definitivamente Si), el resultado para el item consultado es el porcentaje que represente
las alternativas elegidas, las cuales se presentan bajo tres premisas Bajo (sumatoria de las

alternativas 1y 2), Neutro (alternativa 3) y Alto (sumatoria de las alternativas 4 y 5).

b) Analisis por factores

En general las calificaciones de la escala de Likert se logran sumando las alternativas
seleccionadas por encuestado en cada una de las preguntas que presenta la encuesta. Por

ello se denomina a la escala Likert como escala sumativa o aditiva.

Como ler paso, para establecer los intervalos de cada factor, se procede a
multiplicar los valores de la escala (1 a 5) por el nimero de items como se muestra a

continuacioén:
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Factores con 4 items

4*5=20 — 17 a 20 (Definitivamente S1)
4*4=16 =) 13 a 16 (5I)
4°3=12 =mmp 09312 (Tal Vez)
4*2=p ===p 538 (NO)
4*1=4 === 1 g4 (Definitivamente NO)

Como 2do paso se procede a sumar los items correspondientes a cada factor.
Considerando que se trabaja en base a tres premisas: En desacuerdo (valores 1y 2),
Neutro (valor 3) y De acuerdo (valores 4 y 5), una vez obtenidas las puntuaciones para

cada factor se procede a clasificarla en 3 intervalos como se muestra a continuacion:

4*5=20 =) 17 a 20 13-20 (De Acuerdo)
4*4=16 ==y 13216
4 3=12 === 9a12 9-12 (Meutro)
4%2=5 =mp S5a8
4"1=4 ==p 1a4 1-8 (En desacuerdo)

2.4.4. Procedimiento para la recoleccion de datos.

Para el proceso de recopilacion de datos se solicitd autorizacion a la empresa
para encuestar a los principales funcionarios quienes fueron contactados a través de la
Gerencia de Recursos Humanos. Se realizd0 un primer encuentro con el personal a
encuestar cuyo objetivo era la orientacion para la aplicacion de la encuesta. Asimismo, se
establecié un cronograma para la aplicacion del instrumento tomando en consideracion el

horario permitido por la empresa.
Para la aplicacion de la encuesta se llamé al funcionario segun cronograma a
fin de entregarle la encuesta recordando nuevamente la importancia que tiene para el

proyecto su participacion y respondan con honestidad.

Posteriormente a la recopilacion de informacion via encuesta se creé una ficha

de recoleccién de datos en hoja de calculo Excel, donde se digitaron los datos.
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a. Procedimientos de andlisis de datos.

El analisis hecho a los resultados fue trabajado cuidadosamente ingresando en el
programa de Microsoft Excel 2013, de todos los datos recolectados en las encuestas. Esta
data fue revisada para evitar errores de digitacion. Para la interpretacion de datos, dada la
naturaleza descriptiva del trabajo investigativo se procedio a la generacion de tablas y
graficos que permitieron obtener una descripcion por factores y a nivel global de los
factores de retencion del talento humano en la empresa bajo estudio, teniendo en cuenta la

escala valorativa o niveles creados para tal fin.

2.6. Aspectos éticos.

En la investigacion que nos ocupa se dio proteccion a la identidad de cada
participante tomando en cuenta los considerandos éticos de confidencialidad, libre

participacion, consentimiento informado, y anonimato en la informacion.

Confidencialidad: La data informativa que resulte producto de la investigacion no
sera revelada ni divulgada para otro fin que no sea el presente estudio, protegiendo la

identidad de los participantes en el presente estudio.

Consentimiento informado: El consentimiento informado tuvo como finalidad
solicitar autorizacién a la Gerencia General de la Agroindustrial Pomalca S.A.A. para

llevar a cabo el estudio y buscar la participacion de manera voluntaria pero masiva.

Libre participacion: Hace referencia a los participantes, Gerentes, funcionarios y
jefaturas de primer nivel de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. quienes decidieron
apoyar en sin presion alguna en el estudio, utilizando previamente la motivacion como

medio de viabilidad.
Anonimidad: Explicada desde principio de la investigacion.

Respeto al ambiente donde se realizd la investigacion: Para la presente investigacion
se solicitaron de manera oportuna a todos los permisos correspondientes para acceder a las
instalaciones de la empresa, asi como cumplir el cronograma establecido por la Gerencia

de Recursos Humanos para realizar la encuesta a los funcionarios que correspondan.

Veracidad: Tanto la administracion de la informacion, el analisis de los resultados,

son veridicos, asi como la realizacion del presente estudio corresponde tanto en sus
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objetivos como en sus conclusiones con el financiamiento de la investigacion.

Derecho de autor: En la investigacion se respetdé de manera plena la autoria como
propiedad de otros autores, sean éstos tedricos o practicos (patentes) No existié plagio ni
falsificacion de otras investigaciones.

Veracidad en el registro de la informacién: Los datos registrados son veridicos.

2.7. Criterios de Rigor Cientifico.
Respecto a los criterios de Rigor Cientifico son indispensables en todo trabajo de
investigacion porque ellos permitirdn evaluar rigurosamente y con Calidad garantizada la

investigacion cientifica. Ellos son:

Credibilidad: Tiene que ver con la probabilidad de que los datos que resulten de la
investigacion sean creibles y por tanto reconocidos como veridicos, para tal motivo, se
requiere de una buena observacion y conversaciones amplias con los sujetos de estudio, de
tal manera que podremos recolectar informacién méas cercana a la que ellos piensen y

sientan.

Validez Externa: Tiene que ver con que el analisis de la informacion sera detallada,

precisa y acorde a la realidad de la empresa.

Neutralidad: Es importante realizar la investigacion de manera neutral, asegurando
que los intereses o motivaciones del investigador no intervengan en ningin proceso de la

investigacion, garantizando asi la verdad de cada paso dentro del estudio.
Relevancia: Con ello evaluaremos el logro de los objetivos que nos llevaron a

realizar la investigacion y concluir si se obtuvieron los conocimientos sobre el fenémeno

estudiado. Las conclusiones tienen que tener correspondencia con la justificacion.
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3.1. Tablas y Figuras.

Tabla 6

Colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. segun Cargo - 2018

Cargo Colaboradores %
Gerencial 6 19%
Jefatura 25 81%

Total 31 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca
S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura

Figura 3 Colaboradores de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. Segun Cargo. 2018

Colaboradores de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
segun Cargo. 2018

Jefatura
81% Gerencial

19%

Figura 3: Porcentaje de Colaboradores que participaron en el trabajo de
investigacion segun nivel de jerarquia. Donde el 81% tiene cargo de Jefatura
y el 19% cargo Gerencial.

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial
Pomalca S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Tabla 7

Opinidn de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
sobre el nivel de desarrollo de la Retencion del Talento Humano en el factor
Compensacion segin Cargo - 2018

Cargo
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura
Colaboradores % Colaboradores %
Alto 1 16.7% 0 0.0%
Nivel de ]
. Medio 2 33.3% 10 40.0%
Compensacion

Bajo 3 50.0% 15 60.0%

Total 6 100.0% 25 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

con cargos gerenciales y de jefatura
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Nivel de desarrollo de la Retencion del Talento Humano en el
factor Compensacion segun Cargo 2018

100.0%

90.0%

80.0%

70.0% 60.0%

60.0% 50.0%

50.0% 40.0%
40.0% 95.070 :
30.0% '
20.0%
10.0% 0.0%
0.0% . .
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura
= Alto “ Medio = Bajo

Figura 4. Segun niveles jerarquicos, cargo gerencial, el 50% considera un
nivel Bajo, el 33.30% nivel Medio y como nivel Alto 16.70%. Las Jefaturas
consideran, el 60% nivel Bajo, 40% nivel medio.

Podemos observar que el nivel de porcentaje alto s6lo es valorado por el
nivel Gerencial, esto haria pensar que este nivel percibe su remuneracion
como superior a los que reciben sus pares en otras empresas respecto a los
niveles de jefaturas que no perciben sus remuneraciones como mayores que
otras respecto a organizaciones del mismo rubro, no se ajusta a la carga

laboral y tampoco reciben algun beneficio adicional.

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial

Pomalca S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Tabla 8

Opinidn de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
sobre el nivel de desarrollo de la retencion del Talento Humano en el factor Formacion y
Desarrollo segun cargo - 2018

Cargo
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura
Colaboradores % Colaboradores %
Nivel de Alto 1 16.7% 0 0.0%
Formaciony
Bajo 1 16.7% 7 28.0%
Total 6 100.0% 25 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
con cargos gerenciales y de jefatura
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Nivel de desarrollo de la Retencion del Talento Humano en el factor
Formacion y Desarrollo segn Cargo. 2018
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Figura 5. Segln niveles jerarquicos, el 66.7% de cargo de gerencia considera
nivel Medio, el 16.70% consideran nivel Bajo y el 16.70% consideran nivel Alto.
Los cargos de Jefatura consideran, el 72% nivel medio y el 28% nivel Bajo, esto
evidencia a nivel Gerencial que hay un porcentaje que valora como alto la
dimension de Formacion y Desarrollo, es decir, perciben que la empresa les
permite el desarrollo de sus metas laborales y personales; sin embargo, en los
cargos de jefaturas, el nivel alto en Formacion y Desarrollo es nulo, esto haria

pensar que para ellos este factor de Retencidn no cobra mayor relevancia.

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.AA.

con cargos gerenciales y de jefatura
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Tabla 9

Opinidn de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
sobre el Nivel de desarrollo de Retencion del Talento Humano en el factor Estabilidad
segun Cargo — 2018

Cargo
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura
Colaboradores % Colaboradores %
2 33.3% 5 20.0%
Nivel de

Estabilidad 4 66.7% 19 76.0%

0 0.0% 1 4.0%
Total 6 100.0% 25 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

con cargos gerenciales y de jefatura
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Nivel de desarrollo de la Retencién del Talento Humano en el
factor Estabilidad segiin Cargo. 2018
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Figura 6. Seguln niveles jerarquicos, cargo gerencial, el 66.70% considera como
nivel Medio el factor estabilidad, y el 33.30% nivel Alto. Los cargos de Jefatura el
76.00% consideran nivel medio, el 20.00% considera nivel Alto y 4.00% nivel
Bajo. En cuanto al factor Estabilidad, es decir, la seguridad de permanencia en el
trabajo a largo plazo, observamos que la valoracion de ésta dimension es la mas
elevada de todas las dimensiones, tanto para el nivel Gerencial como de jefaturas.
Se evidencia también que ningun colaborador del nivel Gerencial considera en
peligro su estabilidad laboral, en cuanto al nivel de jefaturas, slo un porcentaje

minimo, percibe que su permanencia en el trabajo estaria amenazada.

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con caraos aerenciales v de iefatura
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Tabla 10

Opinidén de colaboradores Gerentes y Jefes de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
sobre el Nivel de desarrollo de Retencion del Talento Humano en el factor Salario
Emocional seguin Cargo - 2018

Cargo
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura
Colaboradores % Colaboradores %
Nivel de Alto 1 16.7% 4 16.0%
Salario

I 0 0
Emocional Medio 5 83.3% 20 80.0%

Bajo 0 0.0% 1 4.0%
Total 6 100.0% 25 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Nivel de desarrollo de la Retencion del Talento Humano en el factor
Salario Emocional segin Cargo. 2018

83.3% 80.0%

1.6-004
TOT070

40%
: — :

Cargo Gerencial Cargo de Jefatura

= Alto = Medio = Bajo

Figura 7. Segln niveles jerarquicos, los cargos gerenciales consideran el 83.30%

nivel Medio y el 16.7% un nivel Alto. Los cargos de Jefatura consideran el 80%

de encuestados, nivel medio, el 16% lo consideran como nivel Alto y el restante

4% como nivel Bajo. En cuanto al factor Salario Emocional podemos observar

que es uno de los factores con mayor porcentaje de valoracion en el nivel medio,

tanto para cargos Gerenciales como para Jefaturas, lo que nos llevaria a pensar

que la organizacion podria implementar un programa de Retencién del Talento

Humano dirigido a elevar el porcentaje a nivel alto, Podemos observar también

para ambos niveles jerarquicos valoran con similar porcentaje el nivel alto

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Tabla 11

Opinidn de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.
sobre el Nivel de desarrollo de la Retencion del Talento Humano en el factor Condiciones

de Trabajo segtn Cargo - 2018

Cargo
Cargo Gerencial Cargo de Jefatura
Colaboradores % Colaboradores %
Nivel de Alto 3 50.0% 2 8.0%
Condiciones de

Trabajo Medio 3 50.0% 10 40.0%
Bajo 0 0.0% 13 52.0%
Total 6 100.0% 25 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Nivel de desarrollo de la Retencién del Talento Humano en el
factor Condiciones de trabajo segun Cargo. 2018
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Figura 8. Segun niveles jerarquicos, cargo gerencial, el 50% considera un nivel
Alto y el otro 50% en nivel Medio. Los cargos de Jefatura consideran, el 40%
nivel Medio, el 8% nivel Alto y un 52% en nivel Bajo. El resultado del presente
cuadro sitla en un 50% tanto el nivel alto como el nivel medio para los cargos
Gerenciales, y 0% para el nivel bajo, evidencia que, en éste nivel, las condiciones
de trabajo estan desarrolladas de manera mas positiva. Respecto a los niveles de
jefaturas, ocurre lo contrario, consideran las Condiciones de trabajo en un nivel de
medio para abajo, esto se refiere al esfuerzo que la empresa hace para otorgarles
equipos de ultima generacion, facilidades para préstamos, otorgandoles movilidad

y horarios flexibles.

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura.
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Tabla 12

Opinidn de colaboradores (Gerentes y Jefes) de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

sobre el factor de Retencion del Talento Humano que tiene el nivel mas Alto por factores y

a nivel global - 2018

Compensacion Formaciony  Estabilidad

Salario Condiciones Retencién

Desarrollo Emocional de Trabajo  del Talento

Humano

Cant % Cant % Cant % Cant % Cant % Cant %

Alto 1 3% 1 3% 7 23% 5 16% 5 16% 3 10%
Medio 12 39% 22 71% 23 74% 25 81% 13 42% 27 87%
Bajo 18 58% 8 26% 1 3% 1 3% 13 42% 1 3%
Total 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100% 31 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Nivel de desarrollo de la Retencion del Talento Humano por
factores y a nivel global. 2018
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Figura 9 En el caso del factor Compensacion de los 31 colaboradores participes del
estudio el 58% (18) lo considerd en un nivel Bajo, un 39%(12) en nivel Medio y s6lo
el 3% (1) lo evalia como de un nivel Alto. En el caso de Formacion y Desarrollo el
71% (22) lo califico como de nivel Medio, por otro lado, (8 colaboradores) el
26.00% calificaron nivel Bajo y finalmente el 3% (1) considerd nivel Alto. A su vez
en Estabilidad el 74% (23) lo califico nivel Medio, el 23% (7) considero nivel Alto y
finalmente el 3%(1) califico nivel Bajo. Asimismo, en el factor Salario Emocional, el
81% (25) lo califico dentro del nivel Medio, el 16% (5) como nivel Alto y el 3% (1)
como nivel Bajo. En tanto que en Condiciones de trabajo un 42% (13) lo considerd
tanto en un nivel Bajo como en nivel Medio, y solo el 16% (5) lo evalua como de un
nivel Alto. Podemos inferir de los resultados obtenidos, que el factor que los
colaboradores califican como positiva en mayor proporcion es la Estabilidad, lo que
significa que el factor mas importante para ellos es la seguridad sobre su permanencia

en el trabajo.

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura
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Tabla 13

Expectativas sobre la prioridad de los factores de Retencion que los colaboradores

Gerentes y Jefes de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. tomarian en cuenta para

permanecer en la Organizacion segln cargo y a nivel general - 2018

Factores para Cargo General
permanecer en la _
Gerencial Jefaturas
empresa
Ambiente laboral 1 lugar 33% 1lugar 32% 1 lugar 32%
Salario Emocional 2do lugar 33%  3erlugar 36%  4to lugar 32%
Formacion y Desarrollo 6to lugar 66%  4to lugar 32% 3¢ 4to lugar 26%
Estabilidad Laboral 405tolugar 33% 105Ilugar 24%  2do lugar 26%
Condiciones de Trabajo 4to lugar 33% 2 lugar 24%  5tolugar 23%
Compensacion 5to lugar 33%  6tolugar 32%  6tolugar 29%

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca

S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura

Del total de respuestas obtenidas se puede indicar que el factor mas valorado

para permanecer en una organizacion en el caso de los gerentes (6), es el Ambiente

laboral (33%), seguido por el salario emocional (33%), y el menos considerado fue la

formacidn y desarrollo (66%).

Por su lado para los trabajadores en Jefaturas (25), lo considerado como

prioritario por la mayoria también fue el Ambiente laboral (32%), seguido por las

condiciones de trabajo (24%), y el considerado menos importante fue la Compensacion

(32%).
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En tanto que a nivel global de los 31 trabajadores el 32% consider6 como
expectativa al factor Salario Emocional y Ambiente Laboral como los mas
trascendente para permanecer en una empresa, seguido por Compensacion 29% y de
Estabilidad laboral y Formacion y desarrollo 26%, siendo lo menos prioritario las
condiciones de trabajo con un 23%.

Respuestas de los colaboradores de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. a cada
item formulado en la encuesta sobre la Retencidn del Talento Humano. 2018

Tabla 14

Respuesta de los colaboradores (gerentes y jefes) de la empresa Agroindustrial Pomalca
sobre la encuesta plantead.

Item Preguntas Definitivamente No No Tal Vez 51 Definitivamente 51 Total

1 Fiecibe una remuneracidn mayor a la que pagan en o 208, 5 2% 6 109 3 10% 0% 31 100%
puestos similares al supo en olras empresas

2 Laempresa cuenta con programas de capacitacidn 3 10%% 18 38% 3 16% 3 16% 0% 31 100%

3 Elc;nzz\ dera Ud. gue cuenta con estabilidad laboral a largo 0% 5 0 10 3 139, 1 3 31 100/

4 Iaa organizacion tiene como base fundamental el trabajo 0% 3 10% q 6% 13 485 5 16% 31 100%

= equipo

5 La empresa le otorga prestam_o_s, adelantos, etc. par la 5 16 12 39 5 19 5 19 5 5 31 100
atencidn de emergenciaz familiares por salud

g Fiecibe una remuneracién justa para la carga laboral que 4 13 2 30 o 209, 5 16 1 3 31 100

tiene azignada
7 Tiene Ud. la oportunidad de ser promovide dependiendo 1

o 3% g 26% 12 39% 8 26% 2 6% 31 100%

=u desemnpefio [Linea de Carrera)

g Considera Ud e El £argo gue ocupa es un puesto clave 0% P % 1 39 16 599 12 309 31 100%
dento de |a organizacidn

3 EanrtI: ;;g::n;zcn;?an =e brinda espacio que le haga sentirse 0% 5 10% 4 13% 20 65% 1 39, 31 100%

10 Laempresa e asigna equipos de vanggard\a [celular, 3 10% 3 6% 3 26% 11 35% 1 3% 31 100%
laptat, etc.) para el dezarrollo de sus actividades

T Laempresale paga beneficios de ley puntualmente 10 3% 10 32% 6 199 3 0% 2 6% 3l 100%

P Laempresa tiens cama politica apayar econdmicamente 3 10% 16 530, 3 6% 3 10% 1 39 31 100%
provectos de sus trabajadores para implementarlos dentro ‘ = - ‘ ‘

1 Se ha fijado metas personales considerando gue su ! 39, 0 0%, 5 235, 1 359 3 10% 31 100%
permanencia dentro de la empresa es segura. : - : - : : :

1 Ersgfai:;:ati;:éipubhcamente por cada aporte realizado ala 5 % 14 159 10 329, 5 16% 0% 31 100%

15 La empresa le proporciona muwlu;lad para su 6 192 o 200, 3 10% 1 359 3 & 31 100/
desplazarnienta al centro de trabajo

16 Laernpresale otorga algin bono o beneficia adicional 12 389 14 45% 1 3% 4 13% s 31 100%

7 Considera LUd e esta alcanzando Ia_s m_e’tas perzonales 1 3% 10 32% 10 32% 5 16% 5 16% 31 100%
que se propuso al ingresar a la organizacidn

1 Considera que de hacer una labor correcta su permanecia 0 o 208, 4 13% 14 43% 4 13% 31 100%

&h la empresa depende Onicamete de su decision
19 La a!ta_direccién le inFDrma _sobre loz planes de 0% 5 19%
crecimiento de |a organizacion : ‘
Cuenta con horario flexible para desarrollar otras

a0 actividades fuera de |a emnpresa.

Fuente: Encuesta aplicada a colaboradores de la empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A.

con cargos gerenciales y de jefatura

La revision item por item de lo respondido por los colaboradores de de la

Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A permite indicar que en el caso de:

Recibir una remuneracion mayor a la que pagan en puestos similares al suyo en otras

empresas, la mayoria, el 42% sefialé que No se daba tal situacién.
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También que ante la consulta de si la empresa cuenta con programas de capacitacion,

mas de la mitad, el 60% indic6 que ello No sucedia.

Ante la inquietud Considera Ud. que cuenta con estabilidad laboral a largo plazo
el 42% respondi6 con un No sentirse en tal situacién. Y Al preguntarles si la
organizacion tiene como base fundamental el trabajo de equipo, el 48% indicd que Si
percibe esa filosofia de trabajo.

Asimismo, un 39% indic6 que No es atendida por la empresa respecto de
préstamos, adelantos, etc. par la atencién de emergencias familiares por salud. Y un valor
similar respondié No Recibir una remuneracion justa para la carga laboral que tiene

asignada

Ademas, al pedirles su opinion sobre si tendrian la oportunidad de ser promovido
dependiendo su desempefio (Linea de Carrera) el 39% respondié que Tal vez podria
suceder. Y un 52% considerd que el cargo que ocupa Si es un puesto clave dentro de la

organizacion.

Al mismo tiempo un 65% sefialé que en la organizacion Si se le brinda espacio
que le haga sentirse parte de la misma. Y un 35% sefialo que la empresa Si le asigna

equipos de vanguardia (celular, laptop, etc.) para el desarrollo de sus actividades

Mientras que un 32% indicoO que La empresa NO le paga beneficios de ley

puntualmente y otro porcentaje idéntico dijo que Definitivamente No ocurria

Al preguntarles si la empresa tiene como politica apoyar econdmicamente
proyectos de sus trabajadores para implementarlos dentro de la organizacion, el 52% de

los trabajadores indic6 que No se daba el caso en la organizacién.

Por su lado al consultarles si se ha fijado metas personales considerando que su
permanencia dentro de la empresa es segura., el 35% respondié Si haberlo hecho. En
tanto que un 45% dijo que No es felicitado publicamente por cada aporte realizado a la

organizacion.
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Asimismo, ante la interrogante de si La empresa le proporciona movilidad para su

desplazamiento al centro de trabajo, el 35% respondi6 afirmativamente.

Por su parte un 45% y un 39% respectivamente sefialaron que No y

Definitivamente No recibian de La empresa algin bono o beneficio adicional.

A su vez un 32% respondi6 tanto que No, como que Tal vez, esta alcanzando las

metas personales que se propuso al ingresar a la organizacién

Respecto de si Considera que de hacer una labor correcta su permanencia en la

empresa depende Unicamente de su decision, un 45% respondié afirmativamente

Mientras que el 48% indico que La alta direccion Si le informa sobre los planes
de crecimiento de la organizacion. Y finalmente un 45% respondié que No Cuenta con

horario flexible para desarrollar otras actividades fuera de la empresa.

Observamos entonces que el 35% si se ha fijado metas personales considerando
segura su permanencia dentro de la empresa y un 45% manifesté que no es felicitado
publicamente por algun aporte realizado. Con estos resultados, se requiere elaborar un
programa de retencion del Recurso Humano en el que se plantee que la organizacion
ponga énfasis en la necesidad de crear nexos filiales entre los colaboradores y la empresa

para asi lograr la identificacion total con la empresa.
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3.2. Discusion de Resultados.

Contar con el capital humano ideal, qué duda cabe, es la pieza clave del logro de
las metas de cualquier organizacion, por ende, no soOlo saber seleccionarlos sino
potenciarlos y retenerlos debe estar dentro de los maximos planes de cualquier empresa. Se
debe considerar que son ellos quienes hacen posible que las cosas ocurran, de modo tal que
a pesar de poseer la mejor estrategia si no contamos con un equipo adecuado ninguna idea

despegara.

La presente investigacion se encaming a analizar el desarrollo de los factores de
Retencion del Talento Humano segun niveles Gerenciales y Jefaturas en la Empresa

Agroindustrial Pomalca S.A.A.

Asi participaron 31 colaboradores en el estudio, un 81% (25) con cargo de Jefatura

y el 19% (6) como Gerente.

Los primeros resultados indicaron que el analisis por factor segun el cargo ocupado
mostraba que el factor mejor valorado es la Estabilidad con un 23%. El presente trabajo de
investigacion, corrobora que el factor Estabilidad debe ser considerado dentro de las
estrategias de Retencion pues en nuestro caso es valorado con mas alto porcentaje. La
literatura que forma parte de nuestro marco tedrico y que sustenta nuestra investigacion
estdn basados en los factores de Mc. Carter y Schreyer, Navarro y Correa, Maslow
denominandose como empleo a largo plazo, seguridad y estabilidad y estabilidad laboral
respectivamente, nos indica la importancia de este factor como factor a tomar en cuenta en

el programa a desarrollar para Retener al Recurso Humano.

En cuanto al factor Compensacidn, el 50%(3) de los 6 Gerentes consideraba bajo el
nivel, un 33.3%(2) lo califico dentro del nivel Medio y el 16.7% (1) dentro del nivel Alto.
En tanto que el 60% (15) de los de Jefatura lo consideraban como nivel Bajo y para el 40%
(10) restantes consideraron como nivel de Medio, ningln porcentaje lo consider6 en nivel
alto. Al revisar los antecedentes podemos notar que los resultados concuerdan similitud
con los obtenidos por Miguel (2001), en cuanto al grupo de colaboradores que valoran mas

alto el factor de Remuneraciones. En aquella investigacion los colaboradores que se
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encontraban en el nivel jerdrquico més alto, es decir los Directivos en nuestro caso nivel
Gerencial, son los que le daban mayor importancia para la Retencion al factor de
Remuneracion o Compensacion como ocurre en la presente investigacion, mientras que en

los especialistas y técnicos no ocurre lo mismo.

A su vez el factor Formacion y Desarrollo, el 66.7% (4) de los gerentes la
calificaron dentro del nivel Medio, un gerente, el 16.7% considera nivel Alto y otro 16.7%
(1) como nivel Bajo. Y en el caso de aquellos con jefaturas, el 72% (18) le atribuia un
desarrollo Medio y el 28% (7) restante le daba un nivel de Bajo y 0% Alto. Es interesante
observar cémo ambos niveles jerarquicos tienen una percepcion distinta sobre la
Formacion y Desarrollo. Para el nivel Gerencial, encontramos el nivel de desarrollo del
factor Formacién en un 16.7% alto, mientras que para el nivel jefaturas el nivel alto es
nulo. En el trabajo de investigacion de Lozano (2013): Toma en consideracion, como parte
de la formacion y desarrollo de los colaboradores, implementar el liderazgo por medio de

programas de coaching estimulando un cambio cultural.

Los resultados del factor Estabilidad, mostraban que, de todos los Gerentes, el
66.7% (4) consideran como nivel Medio su desarrollo, en tanto, el 33.30% (2) consideran
nivel Alto. Por su parte de los 25 con cargo de Jefatura, el 76% (19) le atribuia nivel
Medio, el 20% (5) nivel Alto y el 4% (1) restante nivel de Bajo. Dentro de los antecedentes
que tenemos, no encontramos la Estabilidad como un factor preponderante en las politicas
y procedimientos para la Retencidn del Talento Humano, sin embargo, la literatura acerca
del tema, encontramos que Maslow lo considera dentro de las necesidades primarias, como
necesidades de Seguridad; Mc Carter y Schereyer, nos explica que las satisfaccion también
es generada por el grado de Estabilidad; Navarro y Quijano plantea dentro de los siete

grupos de necesidades, a la Seguridad y Estabilidad en el empleo.

También se observa el factor Salario Emocional, del total de 6 gerentes, el 83.3%
(5) lo considera nivel Medio, y un gerente 16.7%(1) nivel Alto. Mientras los colaboradores
con cargo de jefatura (25), el 80% (20) le atribuia nivel Medio, por otro lado, el 16% (4) en
nivel Alto, y finalmente el 4% (1) restante lo considera como nivel Bajo. Notamos aqui,
que a diferencia de los demas resultados, tanto el nivel Gerencial como jefaturas, califican

con el mismo porcentaje 16% Alto al nivel Salario Emocional. Los antecedentes para este
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factor son interesantes.

Segln Balarezo, Ramos, Rendon & Rey (2014) en su trabajo de investigacion
sobre tres empresas mineras, las practicas de gestion humana deben basarse
fundamentalmente en componentes afectivos, buscar la conciliacion entre el binomio vida
familiar y trabajo, contar con la participacion del colaborador en la toma de decisiones de
la compafiia, es decir basadas mayormente en Salario Emocional, esto puede entenderse
porque en las empresas mineras los colaboradores trabajan en condiciones diferentes a la
empresas urbanas. Los trabajadores se encuentran alejados de sus familias, en
campamentos distantes de la ciudad sin posibilidad de una relacion cercana entre familia y

trabajo, por lo tanto, el factor emocional cobra un factor diferente en trabajos como éste.

En el factor Condiciones de Trabajo, la mitad, el 50% (3) de gerentes lo
consideraba en un nivel Alto, mientras que de los 25 con cargo de Jefatura, el 52% (13) le
atribuia nivel Bajo, el 40% (10) consideraron nivel Medio, el 8% (2) restante nivel de Alto.
Notamos que para los cargos gerenciales las condiciones de trabajo se encuentran tanto a
nivel alto como medio mientras que para cargos de jefaturas los porcentajes mas elevados
se encuentran a nivel medio o bajo. Observamos que Ramos & Sanchez (2017) en su tesis:
Retencion del Talento Humano Estratégico en empresas mineras propone cinco
componentes para Retencion del Talento Humano: procedimiento de seleccion, Programa
mentoring, Programa de Conocimiento, Plan de Carrera y sucesion y Proceso de
Induccion, en éste ltimo ubicariamos las Condiciones de Trabajo pues es alli donde se
estipulan los elementos que proporcionen el bienestar del colaborador. De esto se
desprende la importancia que tiene para los colaboradores hacer sus labores unas buenas
condiciones. En nuestra investigacion, es claro que los niveles de jefaturas no perciben un

desarrollo de este factor en la organizacién del estudio.

Ulteriormente la revision del factor Retencion de manera completa mostraba que de
los 6 con cargo Gerencial, el 83.3% (5) lo consideraba nivel Medio, el 16.7%(1) nivel
Alto. Mientras tanto, de los 25 con cargo de Jefatura, el 88% (22) le atribuia nivel Medio,
el 8% (2) nivel Alto y solo el 4% (1) nivel de Bajo. Finalmente, la Retencion de Talento
humano en la Empresa indicaron que el 87% (27) de los trabajadores le otorgaron un
desarrollo de nivel Medio, por otro lado, el 10%(3) nivel Alto y finalmente el 3%(1) nivel

Bajo.
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Si llevamos esta revision a la luz de la data, respondida para cada item, podriamos
recalcar que para los colaboradores no se daba en opinion del 42% el Recibir una
remuneracion mayor a la que pagan en puestos similares al suyo en otras empresas. Segun
el 60% la empresa no contaba con programas de capacitacion. Un 42% indicaba no
sentirse con estabilidad laboral a largo plazo. Y un 48% mencionaba que la organizacion
tiene como base fundamental el trabajo de equipo. También que el 39% indico que No es
atendido por la empresa respecto de préstamos, adelantos, etc. par la atencion de
emergencias familiares por salud. Porcentaje similar indico No recibir una remuneracion
justa para la carga laboral que tiene asignada. Un 39% sentia que tal vez pondrian tener la
oportunidad de ser promovido dependiendo su desempefio (Linea de Carrera). Y un 52%

considerd que el cargo que ocupa Si es un puesto clave dentro de la organizacion.

El 35% si se ha fijado metas personales considerando segura su permanencia
dentro de la empresa y un 45% manifestd que no es felicitado publicamente por algin
aporte realizado. Asi también afirmé un 35% gozar de movilidad gracias a la empresa y un
45% No recibir algin bono o beneficio adicional. EI 32% respondio tanto que No, como
que Tal vez, esta alcanzando las metas personales que se propuso al ingresar a la
organizacion. Y un 45% consider6 que de hacer una labor correcta su permanencia en la
empresa depende Unicamente de su decision. Para finalmente afirmar el 48% que La alta
direccion le informa sobre los planes de crecimiento. Y un 45% indicar No Contar con

horario flexible para desarrollar otras actividades fuera de la empresa.

Ahora bien, el analisis de las respuestas por cada factor y luego a nivel global de la
variable retencidon revelé que para el factor Compensacion, el 58% (18) de los 31
colaboradores consideraba Bajo el nivel, un 39%(12) nivel Medio y sélo un 3% (1) como
nivel Alto. Para el factor Formacion y desarrollo el 71% (22) califico como de nivel Medio
lo percibido, el 26%(8) nivel Bajo y solo el 3%(1) nivel Alto. En tanto que el factor
Estabilidad el 74% (23) le otorgaba nivel Medio, el 23%(7) nivel Alto y solo el 3%(1)
como nivel Bajo. Al mismo tiempo el factor Salario Emocional, recibi6 por parte del 81%
(25) el calificativo de nivel Medio, por otro lado, el16%(5) nivel Alto y el 3%(1) nivel

Bajo. Mientras que en el factor Condiciones de trabajo el 42% (13) lo consider6 tanto en
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un nivel Bajo, como nivel Medio, y unicamente el 16% (5) como nivel Alto (Fig. 14)

Correspondiendo a la parte semifinal de este estudio analizar la opinion de la
importancia de ciertos atributos o factores para que un trabajador decida permanecer en la
institucién se hallaron algunas coincidencias entre gerentes y encargados de jefaturas, asi
el factor mas valorado por cada uno por separado tanto como combinados fue el Ambiente
laboral (33%). Aunque el factor considerado como menos importante si varié por grupo en
el caso de los gerentes lo obtuvo la formacion y desarrollo (66%), en el caso de encargados

de jefaturas la compensacién (32%), y a nivel global la compensacion (29%)
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CONCLUSIONES

1. El factor de Retencion del Talento Humano para los cargos Gerenciales y Jefaturas de
la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. 2018 consider6 el factor de Estabilidad

dentro del nivel mas alto es el (Fig. 9)

2. En el factor Compensacion, el 50%(3) de los 6 Gerentes consider6 bajo el nivel de
desarrollo observado, un 33.3%(2) lo calific dentro del nivel Medio, el 16.7% (1)
como nivel Alto. En tanto que el 60% (15) de los de Jefatura lo consideraban en nivel
Bajo y por ultimo el 40% (10) calificaron nivel de Medio (Fig. 4).

3. En el factor Formacion y Desarrollo, el 66.7% (4) de los gerentes la calificaron como de
nivel Medio el avance percibido en la empresa, el 16.7%(1) en un nivel Alto y otro
16.7% (1) como Bajo. Y en el caso de aquellos con jefaturas, el 72% (18) le atribuia un

desarrollo Medio y el 28% (7) restante le daba un nivel de Bajo (Fig 5).

4. Para el factor Estabilidad, se halloé que, de todos los Gerentes, el 66.7% (4) consideraba
en nivel Medio su desarrollo, en tanto que, el 33.3%(2) en nivel Alto. Por su parte de
los 25 con cargo de Jefatura, el 76% (19) le atribuia nivel Medio, por otro lado, el 20%

(5) nivel Alto y finalmente el 4% (1) restante nivel Bajo (Fig. 6).

5. El factor Salario emocional, del total de 6 gerentes, el 83.3% (5) lo considerd nivel
Medio y uno s6lo 16.7%(1) nivel Alto. En tanto de los 25 colaboradores con cargos de
jefatura, el 80% (20) le atribuia nivel Medio, asi también, el 16 % (4) nivel Alto, y

finalmente, el 4% (1) restante nivel Bajo (Fig. 7).

6. En el factor Condiciones de Trabajo, la mitad, el 50% (3) de gerentes lo consideraba en
un nivel Alto, mientras que de los 25 con cargo de Jefatura, el 52% (13) le atribuia nivel
Bajo, por otro lado, el 40% (10) nivel Medio, para finalmente el 8% (2) restante un
nivel de Alto (Fig. 8).
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7. A nivel global de los 31 trabajadores el 32% consider6 como expectativa al factor
Salario Emocional y Ambiente Laboral como los méas trascendente para permanecer en
una empresa, seguido por Compensacion 29% y de Estabilidad laboral y Formacion y
desarrollo 26%, siendo lo menos prioritario las condiciones de trabajo con un 23%
(Tabla 13).
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RECOMENDACIONES

El presente trabajo de investigacion concluyd que el factor de Retencién del
Talento en los niveles jerarquicos de Gerencias y Jefaturas de la empresa Pomalca S.A.A.
con mayor porcentaje de aprobacion es la Estabilidad. Se recomendaria realizar un trabajo
similar en los colaboradores que no ocupan cargos jerarquicos, para asi establecer
estrategias de Retencion diferenciadas y dirigidas a cada nivel segin sus necesidades como
nos propone Frias (2007) en su trabajo sobre Practicas de atraccion y retencion del talento

humano.

En el desarrollo de la investigacion nos dimos cuenta que los colaboradores tenian
dificultad para distinguir la pregunta suelta que se refiere a la expectativa sobre los factores
que serian para ello determinantes para que permanezcan en la empresa a pesar de tener
ofertas en iguales condiciones y se tuvo que volver a explicar que no se trataba de una
situacion actual de la empresa, sino una situacion hipotética. Para futuros trabajos de
investigacion recomendamos hacer hincapié en la diferencia entre percepcion y expectativa

para evitar repetir las indicaciones durante la prueba.

La investigacion tuvo como poblacién los niveles Gerenciales y Jefaturas, cargos
que no tienen horario especifico en la empresa agroindustrial Pomalca S.A.A. pues al ser
una agroindustrial de gran tamafio la ubicacion geografica de las personas con dichos
cargos es un tanto dificil pues se presentan imprevistos y el horario establecido para
aplicar el cuestionario no se cumple. Recomendaremos que se consulte antes con el Area
de personal si es conveniente realizar las entrevistas durante el horario de trabajo o fuera

de él, cuando el personal por su cargo ya se encuentra disponible.

86



REFERENCIAS

e Balarezo, C & otros. (2014). Retencion Del Talento Humano En Empresas De
Mediana Mineria (Tesis Posgrado) Universidad de ESAN, Lima, Perl. Recuperado
de: file:///G:/TESIS%201/2015 MAODP_13-1 02_RE.pdf

e Baltodano, R. (2016) Estrategias de retencién del talento y su relacion con la rotacion
e personal en la empresa Tawa Consulting S.A.C., 2015. Lima Per(. Recuperado en:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/7632/Baltodano_VR.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=yC

e Barney, J. B., & Wright, P. M. (1998). On becoming a strategic partner: The role of
human resources in gaining competitive advantage. Human Resource Management,
37(1), 31-46. Prentice Hall Upper Saddle River, NJ. Recuperado de:

https://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cqgi?article=1149&context=cahr

Swp

e Becker, B., Huselid, M. y Ulrich, D. (2001). The HR Scorecard: Linking People,

Strategy, and Performance. Harvard Business Press.

e Bergerman, E., Tantalean, S. (2016). Propuesta de retencion del talento millennials en
la entidad financiera banco de crédito del Peru en el departamento de lambayeque —
2016. (Tesis Pregrado) Universidad Catélica Santo Toribio De Mogrovejo, Chiclayo.
Recuperado de: File:///C:Users/Usuario/desktop/tesis/tesis%20lambayeque.pdf

e Benitez, K. (2005). Consideraciones sobre la Gestion del Talento Humano: El
enfoque del Mercadeo Interno. Revista Vision Gerencial, Afio 4, Nimero 2, Volumen,
Pag. 91 - 98. Economipedia. (2017). Pirdmide de Maslow. Recuperado de:

http://economipedia.com/definiciones/piramide-de-maslow.html

e Bustamante, C. (2018) Percepcién de la intencién de rotacion de los colaboradores
de una empresa que elabora productos de molineria-Lambayeque 2018. Recuperado
de: http://tesis.usat.edu.pe/handle/20.500.12423/1742

87


file:///G:/TESIS%20I/2015_MAODP_13-1_02_RE.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/7632/Baltodano_VR.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/7632/Baltodano_VR.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1149&context=cahrswp
https://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1149&context=cahrswp
file:///C:/Users/MAQUINA03/Documents/Users/Usuario/desktop/tesis/tesis%20lambayeque.pdf
http://economipedia.com/definiciones/piramide-de-maslow.html
http://tesis.usat.edu.pe/handle/20.500.12423/1742

e Calderon, L. & Facho, X. (2017) Gestion del talento humano por competencias, un
modelo teorico para el desempernio laboral en el hotel “Gloria Plaza” de la ciudad de

Chiclayo — region Lambayeque. Recuperado de: https://docplayer.es/95323793-

Universidad-de-lambayeque-facultad-de-ciencias-sociales-comerciales-y-derecho-

escuela-profesional-de-administracion-turistica.html

e Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano. México D.F., México: Mc Graw

Hill- Interamericana de México.

e Cole, P & Honorio, Y (2017). Las practicas de gestion en la retencion del talento
humano y su relacion con el compromiso organizacional en empresas constructoras
de Lima, 2016 - 2017. Pera. Recuperado de:
http://repositorio.usil.edu.pe/handle/USIL/3704

e Dominguez, Maria. (2015). Analisis de las causas de rotacién de personal de la
empresa Holcrest S.AS. Colombia. Recuperado de:
https://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/2263/T_MBA_43.pdf?sequen
ce=1&isAllowed=y

e Estrada, R. (2016). El costo de la rotacion de personal. Deloitte Consulting de DTT.
Recuperado de:
https://www.andeanecuador.com.ec/content/dam/assets/dc/Documents/human-
capital/Cost0%20de%20Rotaci%C3%B3n%20Personal.pdfA

e Figueroa, H. (2014). Estrategias de atraccion y retencién del talento humano en la
industria minera colombiana, Revista Econdmicas CUC, 35(1) 61-77. Colombia.
URI: http://hdl.handle.net/11323/1869

e Frank, F.D. Finnegan, R.P. y Taylor, C.R. (2004). The race for talent. Retaining and
engaging workers in the first century. Human Resource Planning 27(3), 12-25.
Recuperado de:

http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.514.4132&rep=repl&type=
pdf

88


https://docplayer.es/95323793-Universidad-de-lambayeque-facultad-de-ciencias-sociales-comerciales-y-derecho-escuela-profesional-de-administracion-turistica.html
https://docplayer.es/95323793-Universidad-de-lambayeque-facultad-de-ciencias-sociales-comerciales-y-derecho-escuela-profesional-de-administracion-turistica.html
https://docplayer.es/95323793-Universidad-de-lambayeque-facultad-de-ciencias-sociales-comerciales-y-derecho-escuela-profesional-de-administracion-turistica.html
http://repositorio.usil.edu.pe/handle/USIL/3704
https://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/2263/T_MBA_43.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repository.udem.edu.co/bitstream/handle/11407/2263/T_MBA_43.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.andeanecuador.com.ec/content/dam/assets/dc/Documents/human-capital/Costo%20de%20Rotaci%C3%B3n%20Personal.pdf
https://www.andeanecuador.com.ec/content/dam/assets/dc/Documents/human-capital/Costo%20de%20Rotaci%C3%B3n%20Personal.pdf
http://hdl.handle.net/11323/1869
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.514.4132&rep=rep1&type=pdf
http://citeseerx.ist.psu.edu/viewdoc/download?doi=10.1.1.514.4132&rep=rep1&type=pdf

Flores, J. & GoOmez, | (2018). Apoyo organizacional percibido y compromiso
organizacional en una empresa privada de lima, Perd. Ajayu Organo de Difusion
Cientifica del Departamento de Psicologia UCBSP, 16(1), 1-30. Recuperado en 12 de
octubre de 2019, de http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2077-
21612018000100001&Ing=es&tIng=pt.

Gay, P. (2006). El salario emocional, clave para la reduccion del estrés. Gestion
practica de riesgos laborales Nro. 3. Recuperado de:

https://www.google.com.pe/search?g=el+salario+emocional+clave+para+reducir+el+e

str%C3%A9s&og=el+salario+emocional+calve+para+&ags=chrome.1.69i57j0.6989i0
i8&sourceid=chrome&ie=UTF-8

Herna, M. (2017). Modelo de gestion por competencias basado en la teoria de las
necesidades de David Mcclelland para desarrollar la gestion del talento humano en el
personal docente de educacién de la fachse de la unprg - lambayeque — 2014.
Recuperado de: http://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/UNPRG/1570/BC-
TES-TMP-403.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, L. (2010). Metodologia de la investigacion
(Quinta Edicion). Editorial Mc. Graw Hill, D.F. México.

Herndndez, Y., Herndndez, G. y Mendieta, A. (2014). Modelo de rotacion de personal

y précticas organizacionales. Mexico.

Recuperado de: https://es.scribd.com/document/245801477/Modelo-de-rotacion-de-
personal.

Holtom, B. C., Mitchell, T. R., Lee, T. W., & Eberly, M. B. (2008). Chapter 5:
turnover and retention research: a glance at the past, a closer review of the present,
and a venture into the future. The Academy of Management Annals, 2(1), 231-274.
DOI: http://dx.doi.org/10.1080/19416520802211552

Jericd, P. (2008). Gestion del Talento. Construyendo compromiso. Madrid, Espafia:

Editorial Pearson Educacion.

89


http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2077-21612018000100001&lng=es&tlng=pt
http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2077-21612018000100001&lng=es&tlng=pt
https://www.google.com.pe/search?q=el+salario+emocional+clave+para+reducir+el+estr%C3%A9s&oq=el+salario+emocional+calve+para+&aqs=chrome.1.69i57j0.6989j0j8&sourceid=chrome&ie=UTF-8
https://www.google.com.pe/search?q=el+salario+emocional+clave+para+reducir+el+estr%C3%A9s&oq=el+salario+emocional+calve+para+&aqs=chrome.1.69i57j0.6989j0j8&sourceid=chrome&ie=UTF-8
https://www.google.com.pe/search?q=el+salario+emocional+clave+para+reducir+el+estr%C3%A9s&oq=el+salario+emocional+calve+para+&aqs=chrome.1.69i57j0.6989j0j8&sourceid=chrome&ie=UTF-8
http://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/UNPRG/1570/BC-TES-TMP-403.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.unprg.edu.pe/bitstream/handle/UNPRG/1570/BC-TES-TMP-403.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://es.scribd.com/document/245801477/Modelo-de-rotacion-de-personal
https://es.scribd.com/document/245801477/Modelo-de-rotacion-de-personal

Johnson, M. (2001). La batalla por el talento empresarial. Como ganar y atraer a los
mejores profesionales. Editorial Prentice Hall.

Lopez Cabrales, A., Real, J. C., & Valle Cabrera, R. (2007, April). The role of hrm
practices and human capital on organizational learning capability, 22nd Workshop on
SHRM (EIASM). Brussels. Recuperado de:
https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/00483481111118658/full/html

Lopez, P; Zoe, B; Segredo, A; Pomares,Y. (2017). Evaluacion de la gestion del talento
humano en entorno hospitalario cubano. Revista cubana de salud publica 43(1).

Recuperada de: http://www.revsaludpublica.sld.cu/index.php/spu/article/view/751/810

Lozano, L. (2013). El talento humano una estrategia de éxito en las empresas
culturales. Revista Escuela De Administracion De Negocios, (60), 147-164.
Recuperada de:

https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/409

Maslow, A. (1991). Motivacién y personalidad. Madrid., Espafia: Diaz de Santos S.A.

Mendoza, D., Lopez, D. y Salas, E. (2016). Planificacion estratégica de recursos
humanos: Efectiva forma de identificar necesidades de personal. Econdomicas CUC,
37(1), 61-78.

Recuperado de: https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5794127.pdf

MccCarter, J & Schreyer, R. (2015). Recluta y conserva lo mejor: Soluciones clave para

profesionales de recursos humanos. Aurora, IL, EEUU Editorial: Impact Publications.

Martin, S. (2011). Gestion de recursos humanos y retencion del capital humano
estratégico: andlisis de su impacto en los resultados de empresas innovadoras
espafiolas. (Tesis Doctoral) Universidad de Valladolid, Espafia. Recuperado de:
http://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/879/TESIS127-
111207.pdf;jsessionid=D8A3EDCB768BF4A5CE9C70F0A4F2CB4B?sequence=1

Michan, R. (2017). Salario Emocional Y Retencién Del Talento Humano En la Oficina

General de Recursos Humanos del Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables,

90


http://www.revsaludpublica.sld.cu/index.php/spu/article/view/751/810
https://journal.universidadean.edu.co/index.php/Revista/article/view/409
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5794127.pdf
http://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/879/TESIS127-111207.pdf;jsessionid=D8A3EDCB768BF4A5CE9C70F0A4F2CB4B?sequence=1
http://uvadoc.uva.es/bitstream/handle/10324/879/TESIS127-111207.pdf;jsessionid=D8A3EDCB768BF4A5CE9C70F0A4F2CB4B?sequence=1

2017, (Tesis Posgrado) Universidad César Vallejo, Lima, Perd. Recuperado de:
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/6647

Miguel, M. (2001). Atraccion y Retencién del Talento. Problematica en empresas it de
Argentina (Tesis de Maestria) Universidad Privada Instituto Tecnoldgico de Argentina,
Argentina. Recuperado de:
https:/ri.itba.edu.ar/bitstream/handle/123456789/561/501089_Mina_M.pdf?sequence=1

&isAllowed=y

Molina, A. (2017). Riesgos psicosociales y rotacion de personal en la corporacion
ecuatoriana de aluminio ubicada en el cantdn latacunga, provincia de cotopaxi.
Universidad Técnica de Ambato. Ecuador. Recuperada de:
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/25726/1/Andrea%20Nataly%20Molin
a%20Claudio%20050276036-3.pdf

More, L. (2016). Gestion del talento humano para la mejora del desempefio laboral en la
empresa Angel Divino, Chiclayo 2016. Recuperado de:
http://repositorio.uss.edu.pe/handle/uss/4151

Miinch, L. (2005). Administracion de capital humano, la gestion del activo mas valioso

de la organizacion, México: Trillas.

Quijano, S., & Navarro, J. (1998). Un modelo integrado de motivacién en el trabajo:
Conceptualizacion y medida. Revista de psicologia del trabajo y de las organizaciones.

Vol. 14. Barcelona, Espafia.

Quispe, M. (2018). Economia: Més del 70% de peruanos buscan emprender el negocio
propio. La Republica. (1 de abril 2018). Recuperado de:

https://larepublica.pe/economia/1220204-mas-del-70-de-peruanos-buscan-emprender-

el-negocio-propio/

Ramirez, D. (2016). La gestion del talento humano como factor clave para el desarrollo.
Colombia. Recuperado de:

http://revistascientificas.una.py/index.php/RE/article/view/763/pdf 74

91


http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/6647
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/6647
http://repositorio.ucv.edu.pe/handle/UCV/6647
https://ri.itba.edu.ar/bitstream/handle/123456789/561/501089_Mina_M.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://ri.itba.edu.ar/bitstream/handle/123456789/561/501089_Mina_M.pdf?sequence=1&isAllowed=y
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/25726/1/Andrea%20Nataly%20Molina%20Claudio%20050276036-3.pdf
http://repositorio.uta.edu.ec/bitstream/123456789/25726/1/Andrea%20Nataly%20Molina%20Claudio%20050276036-3.pdf
http://repositorio.uss.edu.pe/handle/uss/4151
https://larepublica.pe/economia/1220204-mas-del-70-de-peruanos-buscan-emprender-el-negocio-propio/
https://larepublica.pe/economia/1220204-mas-del-70-de-peruanos-buscan-emprender-el-negocio-propio/
http://revistascientificas.una.py/index.php/RE/article/view/763/pdf_74

Ramos, G & Séanchez, A. (2017). Retencién Del Talento Humano Estratégico En
Empresas Mineras (Tesis de pregrado) Universidad de Piura, Piura, Perd. Recuperado
de: https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/2877

Redaccion Gestion. (2017). Management & Empleo: ;Como evitar la fuga de Talento

en las empresas? (Google). Recuperado de: https://gestion.pe/tendencias/management-

empleo/evitar-fuga-talento-empresas-127462

Reyes, J. (2015, 04 de mayo). Gestién de Recursos Humanos: Importancia y Objetivos
[web log post]. Recuperado de: http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/04/gestion-

de-recursos-humanos-importancia-y-objetivos/

Tamayo, M. (1997). El proceso de la investigacion cientifica. México: LIMUSA.

Tremblay, M., Cloutier, J., Simard, G., Chénevert, D., & Vandenberghe, C. (2010). The
role of HRM practices, procedural justice, organizational support and trust in
organizational commitment and in-role and extra-role performance. The International

Journal of Human Resource Management, 21(3), 405-433

Vazquez, R., Mejia, Y., Rodriguez, B. y Ponce, M. (2015). Retencion del talento
humano en pequefas y medianas empresas: evidencias de México. Revista Global de
Negocios, V. 3 4) p. 59-67, 2015. Recuperado de:
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2658740

92


https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/2877
https://pirhua.udep.edu.pe/handle/11042/2877
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/evitar-fuga-talento-empresas-127462
https://gestion.pe/tendencias/management-empleo/evitar-fuga-talento-empresas-127462
http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/04/gestion-de-recursos-humanos-importancia-y-objetivos/
http://www.eoi.es/blogs/mintecon/2015/05/04/gestion-de-recursos-humanos-importancia-y-objetivos/
https://papers.ssrn.com/sol3/papers.cfm?abstract_id=2658740

ANEXOS:
Anexo 01:

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 19 de febrero 2020
Sefiores
Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
BENAVIDES MUNOZ FABRICIO ANTONIO con DNI 28235207

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

FACTORES DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LOS NIVELES
GERENCIALES Y JEFATURAS DE LA EMPRESA AGROINDUSTRIAL POMALCA
S.A.A. — 2018, presentado y aprobado en el afio 2019 como requisito para optar el titulo
de:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION, de la Facultad de CIENCIAS
EMPRESARIALES, Programa Académico de ADMINISTRACION, por medio del
presente escrito autorizo al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefior de
Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer sobre mi
trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

e Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traves del
Repositorio Institucional en el portal web del Repositorio Institucional -
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del
exterior.

e Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente

cita bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacién y a su autor.
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De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto,
la Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para
lo cual tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio  Institucional en el portal Web del repositorio institucional -

http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacion del pais y del exterior.

NUMERO DE

APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO
DE IDENTIDAD

BENAVIDES MUNOZ FABRICIO ANTONIO 29235207
L éf/ (14*4’&{40/{ {
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Anexo 02:

UNIVERSIDAD
SENOER DE SIPAN

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE INFORME DE INVESTIGACION

Yo, Higinio Guillermo Wong Aitken, Docente de tiempo parcial de la Escuela de
Administracion v verificador en el Sistema Anti plagio de la investigacion aprobada
mediante Resolucion W° 0BE2-FACEM-USS-2018 Presentada por el estudiante:
BENAVIDES MUNOZ FABRICIO ANTONIO titulada, FACTORES DE RETENCION DEL
TALENTO HUMAMDO ENM LOS MWIVELES GERENCIALES ¥ JEFATURAS DE LA
EMPRESA AGROINDUSTRIAL POMALCA S A A - 2018

Puedo constar gue la misma tiene un indice de similitud del 7% verficable en el
reporte final del analisis de originalidad mediante el programa URKUND.

Por lo que concluyo que cada una de las coincidencias no constituye plagio v
cumple con lo establecido en la Resolucion Rectoral N® D007-2017/US5, que aprueba
las politicas para evitar plagio y uso de URKUND en la USS, para el ano 2018

Pimentel, noviembre del 2018

Dr. I-ﬂg'niu &ﬂﬁﬁo Waong Aitken

DMl N® 18160533
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Anexo 03:

l% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo. Edgard Chapofian Ramirez, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de contabilidad y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N* 0862 — FACEM-USS-2018, del (los)
Bachiller en Administracién (s), Fabricio Antonio Benavides Mufioz, Titulada FACTORES
DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LOS NIVELES GERENCIALES Y
JEFATURAS DE LA EMPRESA AGROINDUSTRIAL POMALCA S AA. - 2018,

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud del 16%
verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de similitud
TURNITIN

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio
y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucién de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 28 de febrero de 2020 — / /

Mag. Chayl{éémféz Edgard
/DNI N’43068346

/‘/ '

/

Nota: La investigacion ha SIdo pasada ol s s )
Coordinador de Investigacion y responsabilidad sl . sistema antiplagio, solo por el

96



Anexo 04: Declaracion jurada

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor Autores [::]

| Benavides Mufioz, Fabricio Antonio |
Apellidos y nombres

| 29235207 | | 2150815847 || A distancia l

DNI N°® Codigo N° Modalidad de estudio

| |

| Administracion |

Escuela académico profesional

| Ciencias Empresariales |

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan
Ciclo X
DATOS DE LA INVESTIGACION
TESIS
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:
1. Soy autor de la TESIS titulada:

FACTORES DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LOS NIVELES GERENCIALES Y JEFATURAS DE
LA EMPRESA AGROINDUSTRIAL POMALCA S.A A. —2018

La misma que presento para optar el grado de: T

2. Que la tesis citada, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que la universidad exige y que por lo tanto
no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

3. Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacién en la
elaboracién de la tesis.

4. Que el titulo de la tesis y los datos presentados en los resultados son auténticos y originales, no han sido
publicados ni presentados anteriormente para optar algun grado académico previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacion de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algun delito en contra de los
derechos del autor.

Benavides Mufioz, Fabricio Antonio

C

DNI N° 29235207
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Anexo 05: Autorizacién de la empresa

EMPRESA AGROINDUSTRIAL POMALCA S.A.A.

Gerencia General

Pomalca, 07 de agosto de 2018

Referencia: Autorizacidn para desarrollo de
trabajo de investigacion para titulacion —
Estudiante Fabricio Benavides Mufioz

Sr. DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Universidad Sefor de Sipan

Reciba un cordial saludo, y en atencidn a la solicitud formulada por el trabajador de
mi representada Sr. FABRICIO ANTONIO BENAVIDES MUNOZ — DNI N° 29235207, estudiante de la
especialidad de Administracion de empresas, se hace de su conocimiento la aceptacién para la
realizacidon de su trabajo de investigacion dentro de Pomalca a fin de que pueda optar por su

titulo profesional.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para suscribirme de usted.

Atentamente

EMPRESA AGROIN

DUSTRJAL
POMALLASA.S

WAL
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Anexo 06: Encuesta - retencion del talento humano

@ ENCUESTA - RETENCION DEL TALENTO HUMANO

Instrucciones

El objetivo de |la presente encuesta es conocer tu opinidn acerca de aspectos relacienados a tu
entorno de trabajo. No hay respuestas correctas o incorrectas. Por faver, responde seleccionando
la opeién que mejor represente TU opinidn.

Tus respuestas deben estar referidas al presente.

La presente encuesta no tiene limite de tiempo; sin ebargo, es preferible que la completes de una sola
vez, sin interrupciones, tomandote el tiempo necesario para analizar cada afirmacion.

Recuerda tambigén que tus respuestas son totalmente confidenciales.

iMuchas gracias por tu colaboracion!
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Informe de Instrumento de validacion por juicio de experto.

Magister Vanessa del Pilar Samame Lucero













Informe de Instrumento de validacidn por juicio de experto.

Magister Rosa Maria del Pilar Pacheco Rodriguez.

r. Rosa Buckeco Rpdrigues
PSICOLOGA ORG.
C. PP 008853

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ROSA MARIA DEL PILAR PACHECO RODRIGEZ
PROFESION PSICOLOGA 3
ESPECIALIDAD ORGANIZACTONAL
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (EN ANos) | '$ ANOS
CARGO FSICOLOGA ORGANIZACIONAL

RETENCION DEL TALENTO HUMANO

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

DATOS DEL TESISTA
NOMBRES BENAVIDES MUNOZ FABRICIO ANTONTIO
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION
INSTRUMENTO YTENE
EVALUADO Cuecstionario
GENERAL,

Determinar dentro de los Factores de Retencion def Talento Tumano
cual presents el nivel mds alwo pars los carpos Gerenciales y Jefaturas de
la Empeesa Agroindustrial Pomalkca S A AL - 2018

ESPECIFICO.

1. Estimar ¢! nivel de) Factor Compensaciooes como factor posiove
purs la Retencion del Talento Humane en los niveles Gerenciales y
Jefamaras de la Empeess Agroindustrial Pomalca SAA. - 2018

2. Estimar ¢l mivel del Factor Formacios ¥ Desarrollo como factor
positivo para la Retencion del Talento Huwmane en los niveles
Gerenciales vy Jefarss de la Empeesa Agroindustrial Pomalca
SAA 2018

3. Estimar of nivel del Factor Estabilidud en el Empleo como factor
positive para la Retencidn del Talenso Huomano en los miveles
Gerenciales y Jefstaras de ls Empresa Agroindustmal Pomala
SAA -2018

4 Estmar el nivel del Factor Salario Fmociooal como factor positivo
para la Retencidn del Talenty Humano en los niveles Gerenciales y
Jefaturas de ks Empresa Agroindusomal Pomalca S AA. - 2018

5 Estmar ¢l nivel de! Factor Coandiciones de Trabajo, Eguipes y
Materiales como fuctor positivo para la Retencién del Talento
Humano ¢n los niveles Gerenciales v Jefaturas de lx Empresa
Agroindustrial Pomalea S.A A - 2018,

6. Desermumar <l ocden de factores de Retencion del Taleuto Humano
segiin las expectativas que ticnen los niveles Gerencaales y Jofsturas
d |2 Empecsa Agroindustnal Pomalca SA A - 2018

EVALUE CADA TTFM DFL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN ~74 " STESTA
TOTALMENTE DE ACUFRDO CON E [TEM O “TD" SI ESTA TOTALENTE EN
DESACUERDQ, S ESTA EN DESACUERDO, POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SIGERENCIAS.
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El imstremento consta de 20 pregamias ¥ ha sidio construida, teniendo en cuenta
la revigion de la literatura, luego del jancio experton que determmnari la valdes
del conlenido serd sumeisdo 3 pruebha de piloio pars o ciloule de la
cunfisbalidad cun el coeficiente de alfs de Croabach v finalmente serd aplicado
& s nnidades de andlisis de esta mvestigaciin.

mﬁm Se atilizd lo escala de Likert con las siguienizs preguntas.
IRSTRUMENTO a  Definitivamente Mo

[
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d S
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L TA(X) my{ )
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que pagan cn pucsics ssmilares al sy SUGEREMNCIAS-
£n Dirds eTIpreE.

;3 TA(X) TO{ )
La empresa ciesta con programas de . ]

i SUGEREMCIAS:
capacitacitn

i, TA(X) ™ )
Considera Ud. que cuenta con . )
estabilidad iaharal  arge plazo. e R E

4. TA(X) TD{ 1}
La arganizaciin tene como base : !

- i o teulinjes o D SUGEREMCTAS:

5 TA(X) T )
La empresa le atorga préstumas,
adclanios, cic. para la atencion do SUGEREMNCIAS:

&, TA(X) ™y )
Becibe uns remussracion justa para la )

laboral que tene asignad SUGERENLCTAS:

T TAIX) T ) il
Tiene Ud. la oportanidad de ser X
promovide dependicndn su desempetio. R
{Linea de Carrera) e EE—

L1 TA(X) DY )
Cionsiders Ud. que el cargo que ocopa
5 un puesbo clave denire de la SUGERENCIAS:
arganEaciGn,

106




R
Ly B i e e

CPei™ g0l

Mg o fackey

@

TACX) D)
8. Enla organizacstn se brinda espacto
que le hagan sentirse parte de o misma | SUGERENCIAS:
TA(X)  1D(
Iﬂllemprﬂllampl
vangusrdia uhﬂultptupm.}pmtl SUGERENCIAS:
desarrello de sus sctividades,
TA(X)  1D(
11.La empresa e los beneficios de
lq'pmﬁglp SUGERENCIAS:
12 La empresa tiene como politica apoyar | TA ( %) D¢
econdmicaments proyectos de sua
trabajadores para implementarios SUGEBENCIAS:
dentro de la organizaciin
TA(X)  1D(
13. Se ha fijado metas personales
mdﬂuﬂnqﬂnpﬂmﬂmu SUGEBENCIAS:
dentro de la empresa es segura.
TACX) D
14. Es felicitado pi por cada
aporte realizado u la crganizacion SUGERENCIAS:
L i TA(X) TD(
1 mhwm
Mmmﬂmda SUGEBENCIAS:
TA(X)  10(
16, La empresa la ofor bone o
mmMﬂ'ﬁ SUGERENCIAS:
TACX) TD{
17, Conaidera Ud, que estd alcanzando las
mistas perzonales que se propuso al SUGERENCIAS:
Ingresar & L3 organizacion
TA(X)  1D(
18, Considera que de hacer una labor
COITecta §U permandncia én la empresa | SUGEBENCIAS:
depende dnicamente de su decision.
19.La Al Direccén e nforma s s LS
planes de crecimiento .
R SUGERENCIAS:
TA(X) TO(
10, Cuenta con horanio flexible para
desamvollar otras actividades fuera dela | SUGERENCIAS:
empress
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Informe de Instrumento de

validacion por juicio de experto.

Luis Roger Rubén Zapatel Arriaga

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE D
T PR Ll JUEZ LUIS ROGER RUBEN ZAPATEL ARRIAGA
PROFESION ESTA LSUDEN ZAPATEL ARRIAVS
ESPECIALIDAD - DISTICO
EXFERIENCIA - METODOLOGUIA DE LA INVESTIGACION
PROFESIONAL (EN ARos) | '3 ANOS
CARGO
DOCENTE UNIVERSITARIO
RETENCION DEL TALENTO HUMANO
DATOS DEL TESISTA
NOMBRES T RENAVIDES MUNGZ FABRICIO ANTONIO
| ESPECIALIDAD ™ "ADMINISTRACION DE EMPRESAS
INSTRUMENTO [ e e ——
EVALUADO Cuestionario
GENERAL.
Determinar demtro de los Factores de Retencidn del Talento Humano
cual presenta el nivel mas alio para los cargos Gerenciales y Jefaturas de
In Empresa Agroindustrial Pomalca S A.A, - 2018
ESPECIFICO.
1. Estimar ¢l nivel del Factor Compensaciones como factor positivo para
Ia Retencién del Talerto Humamo en los niveles Gerenciales y
Jefaturas de Iz Empresa Agroindustrial Pomalca S A A - 2018
2. Estimar el nivel del Factor Formacién y Desarrollo como factor
positivo parn la Retencidn del Talento Humano en los miveles
G;t::l:ilbykhw-hhmw Pomalca S A AL
3. WdMMWWuet%cmw
pesitivo para la Retencidn del Talemto Humano en los niveles
OBJETIVOS DE LA MylM«hﬁmMMsAA
|NVB$T|0AC|ON - 2018
4 dedd&ll’mwﬁommm
mhmmMTMDMmhnmggﬂrw
Muhswu-wm.&&&-zou
s.mcllﬂvﬂ&l!‘mcmutw. ipos
Materiales como fuctor positive pars Ia Retencion el Tatonc
llmubﬂwhmhbykﬂm*hgw
Agroindustrial Pomalca SA.A. - 2018,
6. Determinar ¢l orden de factores de Retencion del Talento |
segln las expeciativas que tieren hmm,m
de la Empresa Agrolndustrial Pomalea SA A - 2013
BT INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA [N “74 ~ a
SVM‘GSEG?&;ZEAMC\?&.:DO CONCS'I!':%ON‘;D";‘S\I’OE:'I;A TOTltumm EN SLESTA
AL ‘N DESA v SUSs
TooeTsAcusnm. §1 ESTA EN SPRCIFIQUE SUS SI1GERENCIAS.
L‘_’—/—- -
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fa i ol
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Wi
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AKXy TD( )
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o e X
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9. En la organizacién se brinda espacio

TAX)  TD(

que be hagan sentivse parte de la misma. | SUGERENCIAS:
TAX) TD(
10. La empresa le asigna equipos de
desarrollo de sus actividades.
TA(X) TD(
I1.La empresa le paga los beneficios de
ley SUGERENCIAS:
12. La empresa tiene como politica apoyar | TA(X)  TD(
econdmicamente proyectos de sus
trabajadores para implementarlos SUGERENCIAS:
dentro de la organizacion.
TAX)  TD(
13. Se ha fijado metas personales
considerando que su permanencia SUGERENCIAS:
dentro de la empresa es seguri.
TA(X)  TD(
14. Es felicitado publicamente por cada
aporte realizado a la organizacién SUGERENCIAS:
TA(X) ™(
I5. La empresa ke proporciona movilidad
para su desplazamiento al centro de SUGERENCIAS:
trabajo.
TA(X) TO(
16. Lo empresa le otorga algin bono o .
beneficio adicional. SUGERENCIAS:
TA(X) TD(
17, Considera Ud. que estd alcanzando las
metas personales que 3¢ propuso al SUGERENCIAS:
ingresar a la organizacion
TA(X) TD(
18. Considern que de hacer una labor
correcta su permanencia en la empress | SUGERENCIAS:
depende unicamenie de su decisidn.
19. La Alta Direccion le informa sobre los | 1A (X)  TD(
planes de crecimiento de la :
organizacion SUGERENCIAS:
TA(X) ™(
20, Cuenta con horario flexible pura
desurrollar olras sctividades fuern de la | SUGERENCIAS:

CIpresa
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N°TA 20 N°TD 0

I. PROMEDIO OBTENIDO
2. COMENTARIOS GENERALES Ninguno

L 2t

Luis Roger Rubén Zapatel Arriaga
JUEZ - EXPERTO
MBA-MDU
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Anélisis del Alfa de Cronbach El instrumento elaborado por el investigador fue sometido
a este proceso con la finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo

la investigacion.

La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento Retencién
del Talento Humano fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el andlisis de la
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las caracteristicas de la

investigacion.

Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 <r < 1, “El
instrumento se puede considerar confiable”. No obstante, en instrumentos ideados y

probados por vez primera se pueden considerar adecuados valores a partir de 0,6

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA RETENCION DE TALENTO HUMANO

Analisis del Alfa de Cronbach

En la tabla siguiente, se presentan los resultados del analisis de confiabilidad,

calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach.

TABLA N° 1.- Estadisticos de Confiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en N de
Cronbach elementos estandarizados elementos
0.797 0.797 20

Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por él ha obtenido un Coeficiente

Alpha de Cronbach de 0.797 que denota un nivel de confiabilidad aceptable.
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Andlisis de Indicadores

Con la intencién de analizar mas en detalle lo obtenido por el estadistico anterior se
elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento

TABLA N° 2.- Estadisticos de los Items o Preguntas.

item Media De-sv.- Coeficiente de N
Desviacion variacion
11 2.10 0.96 0.46 30
12 2.40 0.89 0.37 30
13 2.90 0.88 0.31 30
14 3.70 0.88 0.24 30
15 2.63 1.19 0.45 30
16 2.53 1.01 0.40 30
17 3.10 0.96 0.31 30
18 4.20 0.81 0.19 30
19 3.57 0.82 0.23 30
110 2.93 1.08 0.37 30
111 2.27 1.23 0.54 30
112 2.47 0.94 0.38 30
113 3.17 1.09 0.34 30
114 2.60 0.86 0.33 30
115 2.73 1.26 0.46 30
116 1.90 0.99 0.52 30
117 3.07 1.14 0.37 30
118 3.37 1.03 0.31 30
119 3.43 0.90 0.26 30
120 2.60 1.16 0.45 30
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De los resultados de la Tabla 2, podemos observar que el item 115 correspondiente a
“La empresa le proporciona movilidad para su desplazamiento al centro de trabajo”, posee
la mayor capacidad de discriminacion entre los sujetos bajo estudio; mientras que el Item
I8 correspondiente a “Considera Ud. que el cargo que ocupa es un puesto clave dentro de
la organizacion.” posee la menor. Estos items poseen respectivamente; un puntaje
promedio de 2.73 y una variacion de 1.26 respecto del promedio, lo que significa una
variabilidad de las respuestas del 46% respecto del promedio; y un puntaje promedio de
4.2, con una variacion de 0.81, lo que significa una variabilidad de las respuestas del 19%

respecto del promedio.
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Anexo: 07

MATRIZ DE CONSISTENCIA

FACTORES DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO EN LOS NIVELES GERENCIALES Y JEFATURAS DE LA EMPRESA

AGROINDUSTRIAL POMALCA S.A.A. — 2018

PROBLEMA GENERAL
¢(Cual de los Factores de
Retencion del Talento Humano
presenta el nivel mas alto para
los cargos Gerenciales vy
Jefaturas de la  Empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A. -
2018?

OBJETIVO GENERAL:

Determinar dentro de los Factores
de Retencion del Talento Humano
cual presenta el nivel méas alto para
los cargos Gerenciales y Jefaturas
de la Empresa Agroindustrial

Pomalca S.A.A. — 2018

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.

Estimar el nivel del Factor Compensaciones como factor positivo
para la Retencion del Talento Humano en los niveles Gerenciales
y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018
Estimar el nivel del Factor Formacion y Desarrollo como factor
positivo para la Retencion del Talento Humano en los niveles
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca
S.AA -2018

Estimar el nivel del Factor Estabilidad en el Empleo como factor
positivo para la Retencion del Talento Humano en los niveles
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca
S.AA. —2018

Estimar el nivel del Factor Salario Emocional como factor
positivo para la Retencidon del Talento Humano en los niveles
Gerenciales y Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca
S.AA. —2018

Estimar el nivel del Factor Condiciones de Trabajo, Equipos y
Materiales como factor positivo para la Retencion del Talento
Humano en los niveles Gerenciales y Jefaturas de la Empresa
Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018.

Determinar el orden de factores de Retencion del Talento Humano
segun las expectativas que tienen los niveles Gerenciales y
Jefaturas de la Empresa Agroindustrial Pomalca S.A.A. — 2018.

VARIABLE:
Factores de Retencion

TIPO Y DISENO

Tipo: cuantitativo, prospectivo y basico.
Disefio: No experimental, transversal,
descriptivo

MUESTRA Y POBLACION

La Poblacién consta de 06 Gerentes y 25
Jefes de la empresa Agroindustrial
Pomalca S.A.A. que son todos los niveles
jefaturales y gerenciales de la empresa.

TECNICA E INSTRUMENTO:
Técnica: Encuesta.
Instrumento: Cuestionario.

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo 08

Vistas aplicando el instrumento.

Figura 10 Evidencia el momento en que se toma la encuesta a un colaborador
con cargo de jefatura

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial

Pomalca S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura.
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Figura 11 Evidencia el momento en que se toma la encuesta a un colaborador
con cargo de jefatura

Fuente: Encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa Agroindustrial

Pomalca S.A.A. con cargos gerenciales y de jefatura.
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