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RESUMEN

Este estudio tuvo como objetivo describir y explicar de qué manera las estrategias de talento
humano contribuyen a mejorar la calidad de vida en los colaboradores administrativos de
Minimarket Novaplaza, ubicado en Huaraz, Ancash, Per(. Para llevar a cabo esta investigacion,
se utilizdé un enfoque cuantitativo y se clasific6 como una investigacion no experimental de

caracter descriptivo y transversal.

La muestra incluy6 a 12 colaboradores administrativos, evaluados mediante un cuestionario
estructurado. Los resultados indicaron que el 91.67% de los participantes considera que la
clasificacion de recursos humanos es fundamental, al considerar los principales factores que
determinan la calidad de vida laboral. Por otro lado, un 8.33% de los participantes manifest6

no estar de acuerdo con esta afirmacion.

Estos hallazgos subrayan la relevancia de implementar estrategias efectivas de gestion del
talento humano que impacten positivamente en la calidad de vida laboral, promoviendo un
entorno de trabajo favorable y motivador para los colaboradores. Ademas, sugieren la
necesidad de continuar investigando en esta area para comprender de manera mas profunda las
dinamicas entre las préacticas de recursos humanos y el bienestar laboral. EI 16,67% de los
colaboradores calificaron como O6ptimo, a la estrategia de reclutamiento tomando en
consideracion, dentro de ello, la importancia de la calidad; el 75% calific6 como bueno y el

8,33% regular.

El 16,67% de los encuestados califican, como superior mas alla de las necesidades actuales, a
la incidencia del liderazgo gerencial, en relacion al comportamiento de los colaboradores, en
su entorno laboral, el 33,33% superior al promedio con un desempefio adecuado y 50% como,

el nivel promedio aceptable.
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El 8,33% calificaron como inexistente; si las estrategias para afianzar el clima laboral, en las
dimensiones y medidas de clima organizacional, son eficientes en su centro de trabajo, el 75%

calificé como efectivo y el 16,67% bueno.

El 41,67% estuvo de acuerdo, con el proceso de capacitacion, y su influencia en las
caracteristicas del clima laboral, el 16,67% dijo més bien si, 25% no estuvo de acuerdo ni en

desacuerdo, dijo estar entre si y no y el 16,67% estuvo en desacuerdo.

El 33,33% califico como excelente dentro de su entorno laboral a la fomentacion vy

fortalecimiento de trabajo en equipo, un 58,33% aceptable, y 8,33% necesita mejora.

El 8,33% opino que, nunca el liderazgo estratégico motiva a tomar en cuenta las caracteristicas
de la calidad, el 58,33% a veces se lleva a cabo y 33,33% con frecuencia, de los colaboradores

de la empresa MINIMARKET NOVAPLAZA — Huaraz — Ancash - Per(



115

ABSTRACT

The objective of this study was to describe and explain how human talent strategies contribute
to improve the quality of life of the administrative collaborators of Minimarket Novaplaza,
located in Huaraz, Ancash, Peru. To carry out this research, a quantitative approach was used
and it was classified as a descriptive and cross-sectional non-experimental research.

The sample included 12 administrative collaborators, evaluated by means of a structured
questionnaire. The results indicated that 91.67% of the participants consider that the
classification of human resources is fundamental, when considering the main factors that
determine the quality of work life. On the other hand, 8.33% of the participants expressed
disagreement with this statement.

These findings underline the relevance of implementing effective human talent management
strategies that have a positive impact on the quality of work life, promoting a favorable and
motivating work environment for employees. In addition, they suggest the need for further
research in this area to understand more deeply the dynamics between human resources
practices and well-being at work. 16.67% of the employees rated the recruitment strategy as
optimal, taking into consideration the importance of quality; 75% rated it as good and 8.33%
rated it as fair.

16.67% of the respondents rated the impact of management leadership in relation to the
behavior of employees in their work environment as above average, 33.33% as above average
with adequate performance and 50% as acceptable average level.

The 8.33% qualified as non-existent; if the strategies to strengthen the work climate, in the
dimensions and measures of organizational climate, are efficient in their work center, 75%

qualified as effective and 16.67% as good.
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41.67% agreed with the training process and its influence on the characteristics of the work
climate, 16.67% said yes, 25% neither agreed nor disagreed, said yes or no, and 16.67%
disagreed.
A total of 33.33% rated the promotion and strengthening of teamwork as excellent in their work
environment, 58.33% acceptable, and 8.33% said it needed improvement.
8.33% were of the opinion that strategic leadership never motivates to take into account the
characteristics of quality, 58.33% sometimes and 33.33% frequently, of the employees of the

company MINIMARKET NOVAPLAZA - Huaraz - Ancash - Peru.
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1.- INTRODUCCION.

1.1.- ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA.

A. Prieto (2013) ... “En la actualidad, la competencia a nivel global se centra en el talento.
El capital humano actia como el motor de ideas innovadoras que diferencian a una
empresa de otra. Asi, el talento se ha convertido en el factor competitivo mas
significativo dentro de las organizaciones. En las empresas mas avanzadas globalmente,
el desafio radica en atraer, seleccionar y retener a los profesionales mas destacados.
Unicamente quienes cuentan con habilidades excepcionales podran crear productos
innovadores y aportar ideas que lleven a las empresas a superar eficazmente a sus
competidores” ...

Al respecto, el talento humano desempefia un rol crucial en las
compafiias, ya que es el motor que impulsa el éxito de los planes,

programas y el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

B. Mora (2008) ... “El proyecto COM. TALENTO HUMANO simboliza la
administracién del conocimiento y las habilidades que CNT desarrolla internamente.
Su ejecucion potenciara los niveles de comunicacion, tanto con el personal como con
los clientes externos. Al mejorar la calidad de vida de los empleados, se anticipa un
incremento en su productividad, ya que COM. TALENTO HUMANO brinda

conferencias que les permitiran enfrentar y superar los desafios que se les presenten”

Opino que, al crear herramientas tecnoldgicas, como el software

especializado para clinicas y hospitales, son esenciales para la gestion
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eficiente de estos entornos. Ademés, es fundamental que las
organizaciones mantengan su sitio web actualizado, ya que este canal
es clave para comunicarse de manera efectiva con clientes actuales y
potenciales.

C. Merino (2014) ... “Segun el diagnostico realizado, de acuerdo a las respuestas de los
encuestados, la gestion del talento humano en las instituciones ha recibido poca
atencion y, en muchos casos, se ha abordado de manera tradicional. Esto sugiere que se
ha subestimado la importancia del talento humano. Un enfoque que se debe considerar
es el de un tratamiento sistematico, que no pase por alto las habilidades, destrezas y
conocimientos de los empleados. Asimismo, contar con la informacion necesaria es
fundamental para realizar el trabajo de manera efectiva, asi como de las normativas
pertinentes para los servidores publicos, ya que esto podria ayudar a disponer de la
informacion adecuada lo cual permite mejorar el rendimiento y facilita el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. Ademas, es fundamental que los empleados tengan
acceso a la informacidn sobre los resultados de su evaluacién de desempefio” ...

En este contexto, el modelo de gestién por competencias no se vincula
con los métodos y técnicas apropiados para llevar a cabo la evaluacion
del desempefio, lo que podria potenciar y fortalecer el sistema de
talento humano. Esto resulta en una subestimacion del talento humano,

lo que a su vez genera baja competitividad y desmotivacion.

D. Granados (2011) ... “Analizar y entender la calidad de vida laboral, desde un enfoque
psicosocial, demanda, en primer lugar, considerar los procesos psicosociales
fundamentales que surgen en el entorno laboral. Esto conlleva reconocer la relacion

entre los elementos psicoldgicos y sociales que moldean la realidad en el ambito
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laboral. En otras palabras, la calidad de vida laboral es el resultado de las acciones de

una persona que ha sido socializada para integrarse en el entorno laboral, lo que

significa que opera y se relaciona dentro de un entorno socio-laboral particular y
relevante” ...

Entiendo que la calidad de vida laboral se refiere al nivel de satisfaccion

que experimentan las personas en relacion con las condiciones

generales de su entorno de trabajo. Este grado de satisfaccion puede

fluctuar de manera sistemética, medible y perceptible entre distintas

personas, dependiendo de sus caracteristicas individuales. Ademas, la

calidad de vida laboral se ve afectada por factores relacionados con el

espacio y el tiempo. En resumen, se trata del contexto y las

circunstancias en las que una persona desempefia su trabajo, los cuales

influyen en su nivel de satisfaccion o insatisfaccion.

E. Madriz y Rodriguez (2010) ... “En términos generales, se puede concluir que la calidad
de vida laboral de los empleados en las empresas destiladoras del Estado Sucre es
moderada, con un puntaje de 3,64. Esto sugiere que los trabajadores encuestados
perciben que las organizaciones en las que se desempefian no cubren totalmente sus
necesidades, especialmente en relacion con la remuneracion, que se identificd como el
aspecto mas deficiente dentro del concepto de calidad de vida laboral” ...

En este contexto, el nivel de satisfaccion de la muestra de trabajadores
con respecto a la remuneracion es inferior al de otras dimensiones de la
calidad de vida laboral. Esto sugiere que los empleados no estan
plenamente satisfechos con las politicas implementadas en sus

respectivas organizaciones.
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F. Marin (2011) ... “EI 50% del personal acudi¢ al centro de atencion integral al trabajador
para obtener informacion sobre los beneficios y planes disponibles. Esto indica que los
empleados carecen de un conocimiento adecuado sobre la amplia gama de beneficios
que ofrece PDVSA CVP, esto restringe su capacidad para beneficiarse de ellos y podria
afectar negativamente su calidad de vida laboral. Por otro lado, se notd que las
condiciones fisicas en los lugares de trabajo son adecuadas para desempefiar sus
funciones de manera efectiva, dado que los resultados indican que la iluminacion en las
oficinas es buena, la temperatura ambiente es agradable y el ruido no representa un
obstaculo para su rendimiento” ...

Considero que las condiciones fisicas en los espacios de trabajo deben
ser Optimas. Esto incluye una adecuada iluminacion en las oficinas, una
temperatura ambiental confortable y un nivel de ruido que no interfiera
con la realizacion eficiente de las tareas.

G. Marinalva (2006) ... “Se identificaron los aspectos més frecuentes de la Calidad de
Vida Laboral (CVL) en las evaluaciones, al igual que aquellos que poseen un mayor
valor para los empleados de la organizacién bancaria. También se identificaron
similitudes y diferencias en las percepciones de la calidad de vida laboral (CVL) entre
los investigadores y los trabajadores. Se ha confirmado que el concepto de CVL es
multidimensional y que su interpretacion varia de acuerdo con el contexto historico, los
cambios sociales y las condiciones laborales™ ...

La calidad de vida laboral es un aspecto que se evalta con regularidad
en el contexto de la organizacion bancaria, y se ha comprobado que una
percepcion favorable de esta calidad tiene un impacto significativo en

el desempefio de los empleados. Se han identificado las dimensiones
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que afectan tanto el rendimiento individual como el colectivo, lo que

subraya la relevancia de este factor en el entorno laboral.
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ESTRATEGIAS DE TALENTO HUMANO

La estrategia de talento humano se concibe como un enfoque integral
gue una organizacion aplica para asegurar la contribucion efectiva de su personal, tanto
en términos de eficiencia como de eficacia, con el objetivo de alcanzar las metas
empresariales. Es esencial combinar estrategias planificadas y emergentes, ya que
ambas son necesarias y coexisten en cualquier entidad. La fusion adecuada de estas
estrategias implica que los lideres deben integrar los beneficios de una planificacion
formal, que ofrece una direccion clara y establece prioridades, con la realidad dinamica
de empleados dispersos que, mediante acciones no planeadas, generan estrategias

emergentes dentro de la organizacion.

Es comdn, en los procesos de consultoria de talento humano, cuestionarnos como se
configura la estrategia de talento humano en relacion con la estrategia del negocio. Sin
embargo, nuestra experiencia sugiere que una vision integral de la estrategia de talento
humano debe derivarse de un andlisis en diferentes niveles. No se puede determinar la
opcién més adecuada para el area de talento humano solo a partir de una estrategia
comercial. Es fundamental tener una perspectiva global y completa. El enfoque integral
y cohesionado se fundamenta en situar el modelo de negocio que caracteriza a la
organizacion (o sus diferentes modelos de negocio) como el nucleo de la estrategia de

gestion del talento humano, desarrollando la empresa en las siguientes dimensiones:

Integral: desde el negocio hasta el plan estratégico de talento humano

Integrado: desde el plan estratégico de negocio hasta la implementacion estratégica de

talento humano
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Thomas S. Bateman y Scott A. Snell (2007) ... “Las estrategias de talento humano son,
sin duda, un aspecto que pocos cuestionarian al considerar lo que distingue a una
empresa exitosa de otra que no lo es. En esencia, son las personas, su entusiasmo y su
creatividad lo que marca la diferencia; todo lo demés se puede adquirir, aprender o

imitar.

Las decisiones estratégicas no deben seguir estando influenciadas
Unicamente por consideraciones técnicas, financieras y economicas. La empresa es,
ante todo, un conjunto de hombres y mujeres, cuyos talentos, motivacion y expectativas
forman la base de la ldgica de talento humano en la que debe sustentarse, al igual que
en otras areas, la estrategia empresarial. Un cliché comun en los informes anuales de
las empresas es la afirmacion de que “las personas son nuestro activo mas valioso”.
Aunque podria parecer cierto; la realidad es que, a lo largo de la historia, los gerentes a
menudo no han actuado como si realmente creyeran en esta declaracién. En el pasado,
los ejecutivos solian intentar eliminar el talento humano de la ecuacion estratégica,
sustituyendo trabajo por capital siempre que fuera posible o creando estructuras
jerarquicas que separaban a los pensadores de los ejecutores. Sin embargo, esta

perspectiva estd cambiando en la actualidad.

Para un experto destacado en talento humano, las estrategias de este
ambito implican que, en la actualidad, casi todos los aspectos del negocio estan
relacionados con las personas, y todas las cuestiones de talento humano tienen
repercusiones en el &mbito empresarial. Los gerentes de talento humano desempefian
un papel esencial como facilitadores en el proceso de planificacién, siendo considerados
colaboradores valiosos en la construccion del futuro organizacional. Esta relacion

positiva se fortalece cuando el gerente de talento humano forma parte del comité de
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direccion o del grupo encargado de la planificacion estratégica de la empresa. Al
implementar esta estructura interactiva y dindmica, los gerentes de talento humano se
consideran estrategas que ayudan a alcanzar los objetivos en conjunto con otros altos
directivos, lo que subraya su relevancia en la concordancia entre las estrategias de

gestion de recursos humanos y los objetivos generales de la empresa.

Crea Valor: Las personas pueden incrementar el valor mediante sus
esfuerzos para reducir costos, ofrecer algo exclusivo a los clientes, 0 una combinacion
de ambos. Programas de empoderamiento, las acciones de mejora continua y las
iniciativas de calidad total en las organizaciones como Corning, Xerox y Saturn se han
implementado intencionadamente para potenciar el valor que los empleados

contribuyen al producto final.

Es raro: Las personas se convierten en una fuente de ventaja
competitiva cuando sus habilidades, conocimientos y competencias son Unicas y no
estan disponibles para todos los competidores. Las principales empresas invierten
considerablemente en la contratacion y capacitacion de los empleados mas talentosos e
inteligentes para obtener una ventaja sobre sus rivales. Recientemente, Dow Chemical
llevd a cabo un juicio para evitar que GE (General Electric) contratara a sus ingenieros,

lo que demuestra que algunas empresas reconocen el valor de ciertos empleados.

Es dificil de imitar: Las personas constituyen una fuente de ventaja
competitiva cuando sus habilidades y contribuciones no pueden ser replicadas por otros.
Compariias como Disney, Southwest Airlines y Mirage Resorts se destacan al
desarrollar culturas organizacionales singulares que maximizan el potencial del trabajo

en equipo, lo que las hace dificiles de emular
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Est4 organizada: La gente representa una ventaja competitiva cuando

se integran diversas habilidades y se movilizan rdpidamente para asumir nuevas tareas
sin previo aviso. La cooperacion y el trabajo en equipo son técticas efectivas para
asegurar una fuerza laboral bien estructurada. Empresas como Spyglass y AT&T han
realizado inversiones en tecnologia para mejorar la identificacion y el monitoreo de las

tareas asignadas a sus colaboradores en proyectos temporales.

Estos cuatro criterios subrayan la relevancia del capital humano y
evidencian la cercania de la gestion de recursos humanos (GRH) la cual esta alineada
con la estrategia empresarial. Segin una encuesta reciente de USA Today y Deloitte &
Touche, aproximadamente el 80% de los ejecutivos de empresas indicaron que la
importancia de la gestion de recursos humanos en sus organizaciones ha aumentado
considerablemente en la Gltima década. Asimismo, dos tercios de ellos manifestaron
que ahora ven los gastos en recursos humanos como una inversién estratégica en lugar

de un gasto a minimizar.” ...

Rios Giraldo (2013) ... “Contar con un equipo talentoso es fundamental para
diferenciarse y ser competitivo en el mercado. El equipo humano es el motor que facilita
el cumplimiento de metas, produce resultados y fomenta el progreso constante dentro
de la organizacién. El libro "Talento Humano en los Sistemas de Gestion™ proporciona
una perspectiva completa del personal, considerando tanto los aspectos emocionales
como los racionales. Esto permite reconocer las fortalezas y las areas que requieren
mejora, ademas de identificar brechas que faciliten la creacion de programas de
capacitacion basados en competencias. Dichos planes tienen como objetivo alinear los
talentos con las necesidades de la organizacién y sus sistemas de gestién. Ademas, se

proporcionan herramientas para comprender los distintos tipos de temperamentos,
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competencias y necesidades de capacitacion del personal, lo que permite desarrollar
planes de mejora individual. Asi, cada miembro puede desempefiar eficazmente su rol
en la implementacion de estrategias corporativas, contribuyendo a alcanzar los

resultados deseados por la organizacion.

Todos los seres humanos somos Unicos e irrepetibles, con una
individualidad que nos otorga capacidades para adaptarnos a diversas situaciones. A lo
largo de nuestra vida, vamos formando nuestro temperamento, caracter y personalidad,
influenciados por experiencias positivas 0 negativas, lo que nos hace mas libres y
distintivos, desarrollando mecanismos de reaccion propios. ¢Es relevante conocer este
aspecto al interactuar y liderar a estas personas? La respuesta es un rotundo si. Los
sistemas de gestion actuales requieren talento humano con competencias bien definidas
que no solo se centren en habilidades técnicas, sino también en aspectos emocionales
relacionados con la personalidad. Es comUn encontrar organizaciones que cuentan con
individuos altamente capacitados en lo técnico, pero que no se alinean con el estilo de
liderazgo, los objetivos organizacionales ni los métodos de trabajo establecidos. Por
ello, es crucial entender este otro aspecto que las normas técnicas no reflejan ni exigen:

el lado de la personalidad.” ...
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CALIDAD DE VIDA EN LOS COLABORADORES

Chiavenato (2006) ... “La higiene y la seguridad, vistas desde un
enfoque fisico y ambiental, se combinan con el bienestar social y psicolégico. El
término calidad de vida en el trabajo (CVT), propuesto por Louis Davis en la década
de 1970 en el contexto de un proyecto sobre el disefio de puestos, se centra en la salud
y el bienestar general de los empleados en el desempefio de sus tareas. Varios autores
europeos han expandido este concepto dentro del marco de la democracia industrial y
el enfoque socio-técnico. En la actualidad, la calidad de vida laboral abarca tanto los

aspectos fisicos y ambientales como los psicolégicos del ambiente laboral.

La CVT une dos enfoques opuestos: las demandas de los empleados sobre su bienestar
y satisfaccion laboral, y los intereses organizacionales vinculados a la productividad y
la calidad. Se utiliza como un indicador de las experiencias laborales y del nivel de
satisfaccion de quienes forman parte de la organizacion. Este concepto demuestra un
gran respeto por las personas, ya que las organizaciones solo pueden lograr altos niveles
de calidad y productividad si disponen de empleados motivados que se comprometan

activamente en sus labores y reciban recompensas justas por sus contribuciones.

La competitividad de una organizacion esta estrechamente vinculada a la calidad de
vida en el trabajo. Para atender de manera efectiva al cliente externo, es esencial no
descuidar al cliente interno; esto implica que, para satisfacer a los consumidores, es
primordial atender primero las necesidades de los colaboradores que son responsables
de ofrecer el producto o servicio. Al priorizar a los empleados, estos a su vez priorizaran
a los clientes. La inversion en el personal se traduce en una inversion directa en el

cliente. La gestion de la calidad total en las organizaciones se basa en la maximizacion
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del potencial humano, lo cual esté influenciado por el bienestar de los empleados en su
entorno laboral. La calidad de vida en el trabajo (CVT) mide en qué medida los
integrantes de una organizacion logran satisfacer sus necesidades personales mediante

su actividad laboral” ...

Thomas (2004) ... “La calidad de vida se expresa cuando se incorpora en la rutina
diaria, la personalidad y los habitos, incluidos los relacionados con el trabajo. En este
sentido, Se puede identificar la calidad de vida laboral (CVL), que se logra al contar
con un entorno laboral de alta calidad. Este tipo de ambiente de trabajo se basa en dos

elementos esenciales:

Ambiente Fisico: Esto implica que el entorno laboral debe ser
agradable, donde los empleados se sientan seguros y disfruten de sus labores, lo cual
promueve un compromiso con la produccion de resultados eficientes. Es igualmente
fundamental contar con instalaciones apropiadas, maquinaria y equipos en Optimas
condiciones, asi como con recursos materiales que faciliten la realizacidn de sus tareas.

Ademas, es importante contar con areas designadas para el descanso y la recreacién.

Ambiente Humano: Este enfoque abarca las relaciones humanas en
diversas direcciones: descendentes, ascendentes y laterales. Se centra en la importancia
de aspectos como el trabajo participativo, La cooperacion en grupo, la comunicacion y
la empatia son vitales para crear equipos de trabajo genuinos. Su objetivo es elevar el
desempefio de los integrantes de la organizacion a través de distintos factores que
fomenten la motivacion y el compromiso hacia los objetivos empresariales. De esta
manera, tanto los empleados como la empresa se benefician, lo que, en dltima instancia,

impacta positivamente a la sociedad. Este enfoque surgié en respuesta a las
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organizaciones que enfrentaban problemas por no reconocer los cambios en las
aspiraciones y actitudes de sus trabajadores. Ante esta realidad, se buscé brindar al
empleado la oportunidad de crecer a través de diferentes factores, tales como desafios,
tareas completas, mayor posibilidad de aplicar técnicas avanzadas, capacitacion y

participacion en la toma de decisiones” ...

La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (OSHA) de 1970 establece
que los empleadores deben priorizar la seguridad en el lugar de trabajo. Los
empleadores estan obligados a mantener registros de lesiones y muertes ocasionadas
por accidentes laborales, asi como a someterse a inspecciones en sus instalaciones.
Incidentes industriales de gran magnitud, como el escape de gas en Bhopal, India, y
accidentes en plantas nucleares alrededor del mundo, han resaltado la importancia de
la seguridad laboral. Un claro ejemplo de esta relevancia es la industria del carbén,
donde los mineros trabajan en espacios reducidos, a menudo rodeados de barro y agua.
Muchos mineros pueden sefialar a un amigo o familiar que ha sufrido un accidente
grave 0 ha padecido enfermedades como la neumoconiosis. "Se muere rapido o
lentamente", comenta un minero. Sin embargo, segin la Oficina de Seguridad y Salud
en Minas, las condiciones en las minas han mejorado significativamente y los

derrumbes devastadores son mayormente cosa del pasado.

Leyes Laborales: Imagina cémo seria vivir con un desempleo del 25
por ciento; seria bastante desolador, sin duda. En 1935, los legisladores estadounidenses
compartieron esta preocupacion. Por eso, se otorgd a los trabajadores organizados su
Carta Magna mediante la promulgacién de la Ley Nacional de Relaciones Laborales.
Esta ley, conocida como la Ley Wagner en honor a su patrocinador, marco el inicio de

una rapida sindicalizacién en el pais:
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Declarando legales las organizaciones laborales.

Estableciendo cinco practicas laborales patronales injustas.

Creando el consejo nacional para las relaciones laborales (NLRB)

En la actualidad el NLRB conduce elecciones sindicales, escucha quejas de practicas

laborales injustas y expide requerimientos contra patrones que las cometen.
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1.2.- Justificacion.

El estudio examina como las estrategias de talento humano promueven la calidad de vida

de los colaboradores administrativos en Minimarket Nova Plaza, ubicado en Huaraz

En este estudio, se analizaron las razones y disputas presentes en la empresa, asi como

proponer soluciones que contribuiran a optimizar la calidad de vida de los empleados

La tesis presentada representa una contribucion importante al destacar la relevancia de
adoptar estrategias de talento humano. Estas estrategias tienen el potencial de mejorar las
actividades laborales al proporcionar recomendaciones que se adapten a las necesidades

de los colaboradores, con el objetivo de optimizar su calidad de vida.

Esta investigacion se establece como un referente para futuras investigaciones
pertinentes para empresas que compartan caracteristicas similares en relacién con

variables e indicadores.
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1.3.- Problema.

¢ Qué estrategias de Talento Humano fomentan la calidad de vida en los Colaboradores

Administrativos de Minimarket Novaplaza en la Ciudad de Huaraz?

1.4.- Marco referencial

1.4.1.- Marco conceptual

a) Estrategias de talento Humano

La estrategia de Talento Humano se describe como la manera en que la
organizacion opera dentro de un entorno dindmico, variable y competitivo.
Chiavenato (2007) afirma:

La estrategia se define por la mision de la empresa, su vision a largo

plazo y sus objetivos fundamentales. El unico elemento racional y

consciente de la estrategia empresarial es el capital humano, que

funciona como la mente y el sistema nervioso de la organizacién. En

lugar de enfocarse Unicamente en inversiones directas en productos y

servicios, se prioriza la inversion en las personas que poseen el

conocimiento fundamental para crearlos, desarrollarlos, producirlos y

optimizarlos. (p.90).

En lugar de destinar recursos directamente a los clientes, la inversion
se concentra en los empleados que les ofrecen atencion y servicio, quienes estan
capacitados para entender y satisfacer sus necesidades de manera efectiva y

sorprendente. Los colaboradores son fundamentales para el triunfo de la empresa.
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La estrategia representa el plan general o enfoque global que la organizacion elige

para garantizar que el personal pueda cumplir eficazmente su mision.

Estrategias de gestion del talento Humano

Dolan y Valle (2007) afirma que la rapidez de los cambios en el
entorno organizacional, junto con la creciente incertidumbre sobre su rumbo y
efectos, la globalizacion de los mercados y la intensificacion de la competencia,
han evidenciado la necesidad de adoptar una nueva cultura en la gestion
empresarial para enfrentar estos retos. La rapidez y la incertidumbre de estos
cambios exigen que las organizaciones implementen ajustes internos y se adapten
de manera constante. Asimismo, la globalizacién y la creciente competencia han
intensificado la necesidad de creatividad e innovacién. Estas nuevas exigencias,
estrechamente relacionadas con los recursos humanos, han convertido a este
sector en un factor crucial para la competitividad de las organizaciones,
reafirmandolo como un recurso estratégico.
Las organizaciones podran capitalizar las oportunidades que emergen en el
mercado debido a desequilibrios, siempre y cuando sus estrategias cuenten con el
respaldo de una gestion eficiente de los recursos humanos. Esta gestion debe
proporcionar las capacidades, habilidades y conocimientos requeridos para
competir efectivamente. En este sentido, la estrategia de gestién del talento
humano se entiende como el conjunto de acciones que impactan el
comportamiento de las personas en la formulacién e implementacién de

estrategias empresariales, asi como aquellas que afectan el comportamiento
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individual a mediano y largo plazo, considerando factores tanto internos como

del entorno organizacional. (...).

Trabajo en equipo

Wagner I11'y Hollenbeck (2004) sostienen que la direccion de empresas
esta evolucionando hacia un proceso menos centrado en Ordenes jerarquicas y
control, donde los directivos detentan todo el poder y los empleados fuera de la
direccion tienen poco que decir sobre su trabajo. Por diversas razones, las
organizaciones actuales estan adoptando un enfoque mas fuerte hacia el
empowerment, delegando autoridad a empleados no directivos para que tomen
decisiones significativas en sus roles. A menudo, este empowerment se
implementa formando equipos de trabajo, a los cuales se les asignan
responsabilidades para gestionar por si mismos actividades como la contratacion,
el despido y la capacitacion de personal; asi como el establecimiento de objetivos
de produccién y la evaluacion de la calidad del servicio. La orientacion
proporcionada por los principios del comportamiento meso organizativo puede
ser util para que los directivos establezcan expectativas realistas sobre las
dificultades que conlleva implementar el empowerment en el trabajo en equipo y
sus posibles repercusiones. Un equipo de trabajo se conforma por un grupo
pequefio de colaboradores cuyas habilidades se complementan, que trabajan
juntos en un proyecto, estdn comprometidos con un objetivo compartido y son
responsables de realizar tareas que ayuden a alcanzar los objetivos de la
organizacion. El miembro del equipo se caracteriza por su espiritu cooperativo,

valorando las relaciones interpersonales y mostrando sensibilidad y diplomacia.
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Es una persona que escucha atentamente y establece conexiones, evitando la
confrontacién y tratando de minimizar las fricciones. Sin embargo, un posible
inconveniente es que el trabajador en equipo puede exhibir indecision en

situaciones urgentes 0 momentos de crisis (...).

Capacitacion

La capacitacion se define como un proceso educativo que se realiza en
un tiempo relativamente corto, siguiendo un enfoque metddico y estructurado.
Mediante este proceso, los participantes adquieren conocimientos y desarrollan
habilidades y competencias especificas con el propdsito de alcanzar metas
determinadas. Llanos (2005) afirma:

En la actualidad, las organizaciones requieren un servicio interno de

capacitacion que sea de alta calidad, eficaz e integral, capaz de

ajustarse a los cambios que emergen en el entorno externo de la
empresa, especialmente en el ambito internacional. La necesidad de
certificar las competencias laborales ilustra como las organizaciones
deben adoptar este nuevo enfoque. La tendencia actual no se limita
simplemente a formar a los individuos para mejorar su rendimiento en
funciones productivas o en diversas situaciones laborales; lo crucial es
considerar no solo al individuo en su rol como una unidad aislada, sino

a la organizacion y sus recursos humanos como un sistema

interconectado e inteligente. (p.197).

Los lideres empresariales comprenden que el capital humano debe estar

debidamente preparado para afrontar las transformaciones del mundo actual
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y debe contar con el conocimiento necesario para satisfacer las demandas que
surgen de los avances tecnoldgicos y teoricos. Por ello, la capacitacion se
considera un servicio de asesoria interna de calidad superior, orientado hacia
el futuro y disefiado para desarrollar el talento humano, beneficiando tanto a

la organizacion como a los propios empleados.

e) Liderazgo Estratéqgico

Es la habilidad de prever situaciones, mantener una vision clara,
adaptarse con flexibilidad y delegar responsabilidades a otros para implementar
cambios estratégicos segln sea necesario. Hitt y Ireland (2007) afirman:

La esencia del liderazgo estratégico es compleja y abarca la gestion a

través de otros, la administracion integral de la organizacion en lugar

de enfocarse unicamente en una subunidad funcional, y la capacidad de

manejar el cambio constante en el competitivo entorno del siglo XXI.

Los lideres estratégicos ejercen una influencia considerable, ya sea

mediante sus palabras o su comportamiento personal, sobre las

actitudes, pensamientos y emociones de aquellos que colaboran con
ellos. Entre todas las competencias que posee un lider estratégico, la
habilidad para gestionar el conocimiento y promover la innovacion es
quizas la mas importante, dado que afecta directamente su éxito

(p.375).

Los lideres estratégicos competentes también establecen un entorno que
maximiza la eficiencia de los grupos de interés. La esencia del liderazgo

estratégico se fundamenta en la capacidad de gestionar las operaciones de la
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organizacion de manera eficaz y mantener un rendimiento elevado a lo largo del
tiempo. Los lideres estratégicos exitosos estan dispuestos a tomar decisiones
audaces que, en ocasiones, pueden ser dificiles pero son practicas, basandose en
su vision a largo plazo mientras evalGan las condiciones externas que enfrenta su
organizacion. La principal responsabilidad de un lider estratégico eficaz recae en
la alta direccion, especialmente en el director ejecutivo. Otros individuos
reconocidos como lideres estratégicos suelen incluir a los miembros del consejo

de administracion, el equipo directivo superior y los gerentes de area.

Calidad de vida en los colaboradores

Chiavenato (2004) ... “La calidad de vida laboral incluye dos enfoques
opuestos: por un lado, esta la necesidad de los trabajadores de sentir bienestar y
satisfaccion en sus actividades laborales; por otro, el interés de las organizaciones
en cémo estas necesidades afectan la productividad y el bienestar general. Es
esencial que las empresas valoren su capital humano, ya que proporcionar los
recursos adecuados a los empleados puede resultar en un desempefio empresarial
mas eficaz. Este concepto incluye varios elementos, como la satisfaccion con las
tareas realizadas, las oportunidades de desarrollo profesional en la organizacion,
el reconocimiento por los logros conseguidos, asi como el salario y los beneficios
proporcionados. También contempla factores como las relaciones
interpersonales, el entorno fisico y psicoldgico del lugar de trabajo, y el grado de
autonomia y responsabilidad en la toma de decisiones. Las teorias asociadas a la
calidad de vida laboral afirman que una calidad inadecuada puede generar

insatisfaccion, disminuir la productividad, provocar ausentismo y aumentar la
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rotacion de personal. En cambio, una calidad apropiada puede resultar en un
incremento de la productividad al elevar la satisfaccion y el compromiso de los

trabajadores” ...

Calidad

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) Se afirma que la calidad en el entorno
laboral va mas alla de simplemente crear productos que sean superiores a la media
y a buen precio; hoy en dia, se centra en ofrecer productos y servicios de calidad
cada vez mayor a precios mas competitivos. Esto significa realizar las tareas
correctamente desde el primer intento, evitando errores que necesiten
correcciones posteriores. Stoner et al. (1996) argumentan que el término calidad
es un concepto sumamente complejo que se ha convertido, a nivel mundial, en
uno de los mas significativos en la teoria de la administracion. En el contexto
empresarial actual, se ha iniciado una revolucién en torno a la calidad. Aunque la
preocupacion por este aspecto tiene raices antiguas, es evidente que hoy en dia
cualquier negocio busca proporcionar productos y servicios de calidad, lo que
implica que deben ser superiores a la media, cumplir con el nivel de desempefio
esperado y ser accesibles. No existe una Unica definicion de calidad; mas bien, se
trata de una percepcion de que algo es mejor que otro, y su significado evoluciona
con el tiempo, varia entre generaciones y depende de diversos aspectos de la
actividad humana. En Motorola, la comprensién del concepto de calidad se

transformé cuando las personas empezaron a valorarlo mas (...)
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g) Calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se centra en el bienestar total y la salud de los
trabajadores mientras realizan sus tareas. No solo es fundamental evaluar las
condiciones fisicas del ambiente laboral, sino que también es esencial tener en
cuenta otros aspectos complementarios. Chiavenato (2007) afirma:

Las condiciones sociales y psicologicas son elementos clave en el

entorno laboral. Estudios recientes indican que, para lograr calidad y

productividad, las organizaciones necesitan contar con empleados
motivados que se sientan involucrados en su trabajo y que reciban una
remuneracion adecuada por sus aportes (p. 349).

De este modo, la competitividad de la organizacion esta intrinsecamente
ligada a la calidad de vida laboral. Para comprender al cliente externo, es crucial
no descuidar al cliente interno; satisfacer al cliente externo requiere que las
organizaciones se centren en las necesidades de sus empleados, quienes son
responsables de los productos o servicios que ofrecen. La gestion de la calidad
total en una organizacion depende, en gran medida, de maximizar el potencial

humano, lo que a su vez se ve afectado por el bienestar de los trabajadores.

h) Seguridad laboral

Grau (2010) ... “La seguridad laboral comprende un conjunto de
técnicas y procedimientos orientados a prevenir y, en la medida de lo posible,
eliminar o disminuir los riesgos que pueden ocasionar accidentes laborales, como
lesiones y efectos nocivos causados por agentes o productos potencialmente

peligrosos. Es fundamental tener conocimientos en diversas areas, como
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ingenieria, administracion, economia, derecho, estadistica, psicosociologia y
pedagogia, entre otras. Se definen principalmente dos tipos de objetivos:
- Evaluacion de riesgos (incluida su identificacion) e investigacion de accidentes.
- Correccién y control de riesgos (incluida su eliminacion) como consecuencia.
Las técnicas de seguridad se dividen en dos categorias: analiticas y operativas.
Dependiendo de su campo de aplicacion, se diferencian entre técnicas generales
de seguridad, que incluyen aspectos como la organizacion, la economia, la
estadistica y la sefializacion, y técnicas especificas que abarcan la seguridad
quimica, eléctrica, la prevencién y extincion de incendios, asi como la seguridad
en maquinaria. También es posible clasificarlas segin los sectores de actividad,
como la construccion, mineria, agricultura y transporte.
Al referirse a la seguridad industrial, el concepto se amplia para incluir en sus
objetivos de prevencion y proteccion a todas las personas que puedan ser
impactadas por la actividad industrial. Esto implica no solo cuidar su integridad

fisica y salud, sino también proteger sus bienes y el medio ambiente” ...

Programa de bienestar

Manfred (2010) ... “Los programas de bienestar deben organizarse en
torno a dos areas fundamentales: el Componente de Proteccion y Servicios
Sociales, y el Componente de Calidad de Vida Laboral, segun lo estipulado en el
articulo 22 del Decreto No. 1567 de 1998. EI Componente de Proteccion y
Servicios Sociales se centra en abordar las necesidades de proteccion, tiempo
libre, identidad y aprendizaje de los empleados y sus familias, con el objetivo de

mejorar aspectos como salud, vivienda, recreacion, cultura y educaciéon. En
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contraste, el Componente de Calidad de Vida Laboral se enfoca en las
condiciones laborales que satisfacen las necesidades esenciales de los servidores
publicos, asi como en su motivacién y rendimiento.

El Decreto 1227 de 2005 establece que las entidades deben implementar
programas de incentivos para promover un rendimiento efectivo y el compromiso
de los servidores publicos a través de iniciativas de bienestar social e incentivos.
Al abordar el bienestar laboral, es fundamental comprender la relacion entre el
servidor y la organizacion en funcion de sus necesidades, un aspecto que ha sido
investigado por el Departamento de la Funcion Publica (DAFP) mediante su

modelo de bienestar social laboral” ...

Clima laboral

La investigacion y el diagnostico del clima organizacional nos permiten
comprender como los miembros de la organizacion perciben distintos aspectos de
la misma. Esto implica que podemos identificar las opiniones de las diversas
personas sobre el ambiente y el entorno laboral, considerando elementos como la
estructura, las normas, las tareas y la jerarquia, entre otros. De la Fuente y De
Diego (2008) afirman:

El clima laboral esta estrechamente vinculado a las actitudes de los
empleados, lo que, a su vez, influye en su comportamiento dentro de las
organizaciones. Este concepto abarca el entorno humano vy fisico en el
que se lleva a cabo el trabajo diario, afectando directamente la
satisfaccion de los trabajadores y, por ende, su productividad. La

capacidad de liderazgo para impactar las conductas de los empleados, asi
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como sus interacciones con la empresa, las herramientas que utilizan y
las tareas que realizan, es crucial para establecer un clima laboral

favorable.

La alta direccion es responsable de fomentar un entorno adecuado para
un buen clima laboral a través de su cultura y sistemas de gestion. La
optimizacion de este ambiente es parte de las politicas de personal y
recursos humanos, que utilizan técnicas especificas para alcanzarlo. Un
clima laboral favorable se enfoca en cumplir con los objetivos generales,
mientras que un clima desfavorable perjudica el ambiente de trabajo,

generando conflictos y reduciendo la productividad.



1.4.2.- Operacionalizacion de variables

> Variables:

v’ Estrategias de talento Humano

v' Calidad de vida en los colaboradores

» Operacionalizacion de los variables:

VARIABLES

INDICADORES

SUBINDICADORES

Estrategias de
talento

humano

Estrategias de

gestion del talento

Importancia de talento humano

Clasificacion de talento humano

Factores de talento humano

Estrategia de reclutamiento

Seleccion de personal

Ajuste entre la persona y la

organizacion

humano
Estrategias para afianzar el clima
laboral
Caracteristicas de trabajo en equipo
Pasos para la constitucion de equipo de
Trabajo en | trabajo
Equipo

Capacitacion

Ciclo de la capacitacion

El proceso de capacitacion

Métodos de capacitacion

Liderazgo

Estratégico

Liderazgo Visionario

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Situacional

Liderazgo Carismatico
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Calidad de
vida en los

colaboradores

Calidad

Importancia de la calidad

Caracteristicas de la calidad

Calidad de Vida

Laboral

Administracion de riesgo

Ambiente laboral

Principales factores que determinan la

calidad de vida laboral

Seguridad
Laboral

Importancia de la seguridad para el

trabajador

Prevencion de accidentes

Como identificar la causa de los

accidentes

Programa

bienestar

de

Programa de ayuda al colaborador y

calidad de vida en el trabajo

Marco tedrico del programa de ayuda al

colaborador

Clima Laboral

Caracteristicas del clima laboral

Teoria de clima organizacional de
Likert

Tipos de clima laboral

Dimensiones y medidas de clima

organizacional

Factores que afectan el clima

organizacional
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1.5.- Hipdtesis.

5.5.1.- Hipétesis general. -

Las estrategias de Talento Humano fomentan la calidad de Vida en los
colaboradores Administrativos de Minimarket Novaplaza en la Ciudad de

Huaraz.

1.6.- Objetivos.

5.6.1.- Objetivo general. -

Describir las estrategias de Talento Humano que fomentan la Calidad de Vida
en los colaboradores Administrativos de Minimarket Novaplaza en la ciudad de

Huaraz

5.6.2.- Objetivos especificos. -

- Analizar cémo, las estrategias de gestion de talento humano influyen en la
calidad de vida en los Colaboradores Administrativos en Minimarket

Novaplaza — Huaraz.

- Analizar como, el trabajo en equipo y la capacitacion influyen en la calidad en

los colaboradores Administrativos en Minimarket Novaplaza — Huaraz.
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- Describir como, el liderazgo estratégico influye en la calidad de vida en los

Colaboradores Administrativos en Minimarket Novaplaza — Huaraz.
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2.- METODOLOGIA

2.1.- Tipo v disefo de investigacion.

2.1.1.- Tipo de investigacion.

La investigacion actual adopta un enfoque cuantitativo y se clasifica como

no experimental, siendo de tipo aplicada y con un disefio transaccional o

transversal descriptivo.

2.1.2.- Diserio de la investigacion

El disefio de investigacion se representa en la siguiente figura:

Doénde:  M: Muestra
X: Estrategias de Talento Humano
Y: Calidad de Vida en los Colaboradores

2.2.- Poblacion y muestra.

La poblacién estd conformada por 12 Colaboradores que laboran en el area

administrativa del Sector Minimarket Novaplaza, y la muestra es igual a 12

colaboradores.

2.3.- Instrumentos y fuentes de informacion.

2.3.1.- Instrumentos de investigacion.
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Para la recoleccion de datos se utilizo la técnica e instrumento siguiente:

Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario

Técnica: Para esta investigacion la técnica que se utilizo es la encuesta.
Instrumento: Se aplic6 un cuestionario a los colaboradores con la finalidad de

recolectar la informacion. Anexo 01.

2.3.2.- Fuentes de informacion.

% Minimarket Novaplaza — Huaraz — Per.
% Libros

% Tesis

*

Articulos cientificos

L)

7/
o

Revistas especializada

2.4.- Procedimiento y analisis de la informacion.

Para la recoleccion de datos en este estudio, se disefid un cuestionario especifico que
abarcaba los subindicadores de la matriz de consistencia. La encuesta se realizd con los

empleados del area administrativa de Minimarket - Novaplaza, ubicado en Huaraz, entre
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el 26 y el 30 de mayo de 2015. Cada colaborador dedicé entre 10 y 15 minutos a
completar el cuestionario. Para facilitar el proceso, se redactd una solicitud dirigida a la
propietaria, la sefiorita Denisse Huaman, quien otorgd su autorizacion para llevar a cabo
la encuesta.
La recoleccion de datos se organizd durante los momentos de descanso, refrigerio y al
final de la jornada laboral, lo que facilité obtener la informacion necesaria. Una vez que
se completo la encuesta, se procediod a revisar y codificar las respuestas. Cada pregunta
fue clasificada segun los objetivos especificos del estudio. La tabulacion de los datos se
realizo6 utilizando el software SPSS version 23, lo que permitié una interpretacién mas

clara y precisa de los resultados obtenidos en la investigacion.
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3.-RESULTADOS
Tabla: Edad de los Colaboradores.

Edad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido 23 1 8,3 8,3 8,3

25 2 16,7 16,7 25,0

26 1 8,3 8,3 333

27 4 33,3 333 66,7

28 1 8,3 8,3 75,0

29 2 16,7 16,7 91,7

30 1 8,3 8,3 100,0

Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

Grafico: Edad de los Colaboradores.
IF

Edad
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

Siendo asi que, en la actualidad alrededor del mundo entero, mayormente somos los jovenes
quienes nos encontramos, ya laborando o en la basqueda de aquello, porque ésta es la etapa de
difundir e impartir nuestros conocimientos adquiridos durante los 5 a 6 afios en la Universidad,
de esta manera estar preparados en un mundo de constante cambio, globalizado y lleno de
competitividad laboral.

Tabla: Sexo de los colaboradores.



Sexo:
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido Masculino 4 333 333 33,3
Femenino 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

Gréafico: Sexo de los colaboradores.

Sexo

W asculine
B Femenino

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
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En la actualidad, hay un nimero mayor de mujeres empleadas en entidades tanto publicas

como privadas. Por ejemplo, en el caso observado, se contabilizaron ocho mujeres y solo

cuatro hombres trabajando. Segun informacion del Banco Mundial, la participacién de las

mujeres en el mercado laboral y en posiciones de liderazgo ha ido en aumento, siendo su

trabajo fundamental para la reduccion de la pobreza en América Latina. Sin embargo, aln

persisten importantes obstaculos hacia la igualdad plena.

Las mujeres enfrentan desventajas significativas, como la brecha salarial, que implica que

reciben menos compensacion por realizar el mismo trabajo que sus colegas masculinos.

Ademas, su participacion en la fuerza laboral es inferior (58% de las mujeres frente al 84% de

los hombres en América Latina), y tienen mas probabilidades de trabajar sin remuneracion en

comparacion con los hombres.
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Tabla: Estado civil de los colaboradores.

Estado civil:
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Soltero 9 75,0 75,0 75,0
Casado 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Ebhoracion: Gambini R amos Ninocia Yovana

Gréfico: Estado civil de los colaboradores.

Estado civil

Wl sottero
B Casado

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

En la actualidad, hay una mayor cantidad de personas solteras y jévenes en el &mbito laboral.
La mayoria de las empresas, tanto publicas como privadas, estan en busca de candidatos
jovenes, como se evidencia en sus anuncios que suelen requerir edades entre 25 y 35 afios.
Estos son los tipicos anuncios que muchos desempleados revisan con esperanza en su busqueda
de empleo. Sin embargo, es comun encontrar ofertas que excluyen a quienes tienen méas de 35
anos, y este tipo de anuncios proliferan tanto en internet como en medios impresos.

Aunque la contratacion de jovenes no es una norma estricta en todas las empresas, muchas
prefieren una combinacion de experiencia y juventud en su personal. Esta preferencia, sin

embargo, puede variar segun el sector y la actividad que realicen las organizaciones.



Tabla: El cargo que ocupan los colaboradores.

Ocupacion:
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vaélido Adm. 1 8,3 8,3 8,3
Asist cont 1 8,3 8,3 16,7
Cajera 3 25,0 25,0 41,7
Contador 1 8,3 8,3 50,0
Gestor 1 8,3 8,3 58,3
Jefe Alm 1 8,3 8,3 66,7
Jefe Vta 1 8,3 8,3 75,0
Surtidor 2 16,7 16,7 91,7
Tesorera 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0
Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
Grafico: Cargo que ocupan los colaboradores.
Ocupacion
W Administ
B Asistcon
Clcajera
W Contador
Cl Gestor
Wl Jete Alm
B Jete Ven
L surtidor

& Tesorera

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
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De esta manera que, los cargos que sobre salen son: Administrador, asistente contable, cajeras,

contador, gestor, jefe del almacén, jefe de ventas, surtidores, y tesorera. Se llegd a la

conclusion de que los cargos de alto rango ocupan las personas de sexo masculino y el duefio

por su puesto, en la caja trabajan mas sefioritas.
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Tabla: Experiencia de los colaboradores.

Experiencia
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Vélido 1 2 16,7 16,7 16,7
1 5 41,7 41,7 58,3
2 3 25,0 25,0 83,3
3 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

Gréfico: Experiencia de los colaboradores.

Experiencia

| jmis] |
Wy ==

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

Siendo asi que, la experiencia laboral de los colabores oscila entre 1, 2, y 3 afios, nos
informaron que los nuevos colaboradores al ingresar solo laboran por 6 meses maximo, luego
estdn en busca de nuevos candidatos, la entidad no se encarga de capacitarlos a sus
colaboradores, es pérdida de tiempo y genera gastos; su estrategia es captar y retener a los
talentos con mas experiencias laborales, es por eso que se aplico la encuesta solo a los 12
colaboradores, es decir los antiguos.
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3.1.- Resultados relacionados al anélisis de estrategias del talento humano, que Influyen en
la calidad de vida en los Colaboradores Administrativos, en la Empresa Minimarket Novaplaza
— Huaraz.

1. ¢Diga Ud. ¢(Es importante que los colaboradores sean tomados en cuenta, en el

programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?

TABLA N° 01
Porcentaje
|Frecuencia  [Porcentaje  [Porcentaje valido jacumulado
\Valido Totalmente de acuerdo 3 25,0 25,0 25,0
De acuerdo 9 75,0 75,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 01

1.iDiga ud. Es imortante que los colaboradores sean tomados en cuenta, en el
programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?

Porcentaje

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 01 demuestran que, el 25% de los colaboradores mencionaron estar
totalmente de acuerdo, con gue los mismos, sean tomados en cuenta en el programa de ayuda
al colaborador y calidad de vida en el trabajo, y 75% dijeron simplemente estar de acuerdo.
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2. ¢Ud. Cree que, es importante la clasificacion de recursos humanos, tomando en

cuenta los principales factores, que determinan la calidad de vida laboral?

TABLA N° 02
[Frecuencia  [Porcentaje  [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
\VValido  Si 11 91,7 91,7 91,7
No 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 02

2.:.Ud. Cree que, es importante la clasificacion de recursos humanos, tomando
en cuenta los principales factores, que determinan la calidad de vida laboral?

h=L
frsd
=
[ 1]
()
o -
- 51 57%
8,33%
T T
Si Ma

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 02 nos muestra que, el 91,67% mencionaron que, es importante la
clasificacion de recursos humanos, tomando en cuenta los principales factores, que determinan

la calidad de vida laboral; mientras que un 8,33% mencioné no estar de acuerdo.



3. ¢Digame Ud. Como califica en su centro de trabajo, la estrategia de

reclutamiento, tomando en cuenta la importancia de la calidad?

TABLA N° 03
[Frecuencia  |Porcentaje  [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado

Valido Optimo |2 16,7 16,7 16,7

Bueno 9 75,0 75,0 91,7

Regular 1 8,3 8,3 100,0

Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 03

Porcentaje

3.:Digame Ud. Como califica en su centro de trabajo, la estrategia de

L
Optimo

reclutamiento, tomando en cuenta laimportancia de la calidad?

Bueno

Regular

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
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La tabla y el grafico N° 03 detallan que, el 16,67% de los colaboradores calificaron como

optimo, a la estrategia de reclutamiento tomando en consideracion, dentro de ella, la

importancia de la calidad; el 75% calificd como bueno y el 8,33% regular.
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4. ¢Diga Ud. Como califica la incidencia del liderazgo
gerencial, en relacion

al comportamiento de los colaboradores en su entorno laboral?

TABLA N° 04
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido [acumulado
Valido  Superior, mas alla de las|
necesidades actuales 2 16,7 16,7 16,7
Superior al promedio con un
desempefio adecuado 4 33,3 33,3 50,0
Nivel promedio, aceptable
6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 04

4. :1Diga ud. Cémo califica la incidencia del liderazgo gerencial, en relacian al
comportamiento de los colaboradores en su antorne laboral?

Porcentaje
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 04 nos muestran que, el 16,67% de los encuestados califican, como
superior mas all& de las necesidades actuales, a la incidencia del liderazgo gerencial, en relacion
al comportamiento de los colaboradores, en su entorno laboral, el 33,33% superior al promedio

con un desempefio adecuado y 50% como, el nivel promedio aceptable.



5. ¢Qué tan eficientes son las estrategias, para afianzar el clima laboral, en las
dimensiones y medidas de clima organizacional?

TABLA N° 05
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido [|Porcentaje acumulado
\Valido  Inexistente 1 8,3 8,3 8,3
Efectivo 9 75,0 75,0 83,3
Bueno 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 05

5. ¢ Que tan eficientes son las estrategias, para afianzar el clima laboral, en las
dimensiones y medidas de clima organizacional?

Porcentaje

Inexistente Efectivo Bueno

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
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La tabla y el grafico N° 05 nos da a conocer que, el 8,33% calificaron como inexistente; si las

estrategias para afianzar el clima laboral, en las dimensiones y medidas de clima

organizacional, son eficientes en su centro de trabajo, el 75% calific6 como efectivo y el

16,67% bueno.



160

6. ¢ Como califica, la relacion entre los colaboradores y la organizacion del

programa de ayuda al colaborador?

TABLA N° 06
|Frecuencia  |Porcentaje  [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
\Vélido Excepcional |1 8,3 8,3 8,3
Bueno I 66,7 66,7 75,0
Regular 2 16,7 16,7 91,7
Promedio 1 3,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N°06

6., Como califica, la relacién entre los colaboradores y la organizacion del
programa de ayuda al colaborador?

Porcentaje

Promedic

Regular

Excepcional

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
La tabla y el grafico N° 06 detallan que, el 8,33% calificO como excepcional a la relacion que
existe entre los colaboradores y la organizacion del programa de ayuda al colaborador; 66,67%

bueno, 16,67% regular y 8,33% califico como promedio.
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7. ¢Qué tan importante es para usted, la seleccién de personal, tomando en

consideracidn, la importancia de la calidad?

TABLA N° 07
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
Valido  Optimo 3 25,0 25,0 25,0
Superior al promedio 3 25,0 25,0 50,0
Promedio 6 50,0 50,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 07

7.i Que tan importante es para usted, la seleccién de personal, tomando en
consideracion, la importancia de la calidad?

Porcentaje
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Optimo Superior al promedio Promedio

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 07 detallan que, el 25% califico como éptimo, a la importancia de
seleccion de personal, considerando la importancia de la calidad, el 25% superior al promedio

y el 50% promedio.
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8. ¢Cual de las siguientes estrategias, de gestion del talento humano, tomando en cuenta

la importancia del mismo, ayuda a la prevencion de accidentes?

TABLA N° 08
Porcentaje
|Frecuencia  |Porcentaje  [Porcentaje valido facumulado
\VValido Estrategia de reclutamiento 3 25,0 25,0 25,0
Seleccién de personal 3 25,0 25,0 50,0
Ajuste entre la persona y la]
o 4 333 33,33 83,33
organizacion
Estrategias para afianzar el|
2 16,7 16,67 100,0
clima laboral
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 08

8., Cual de las siguientes estrategias de gestion del talento humano, tomando en
cuenta la impertancia del misme, ayuda a la prevencién de aceidentes?

Porcentaje
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Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 08 indican que el 25% de los encuestados destaco la estrategia de
reclutamiento y su relevancia en la prevencién de accidentes dentro de la organizacion.

Ademas, el 25% menciono la importancia de la seleccion de personal, mientras que el 33,33%
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subrayo el ajuste entre la persona y la organizacion. Por ultimo, el 16,67% se refirio a las

estrategias para fortalecer el clima laboral

3.2. Resultados relacionados al analisis de trabajo en equipo y la capacitacion que influyen en
la calidad, en los Colaboradores Administrativos en Minimarket  Novaplaza — Huaraz.
9. ¢Considera Ud. Que las caracteristicas de trabajo de equipo, influyen en la

administracién de riesgos?

TABLA N° 09
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
Valido  Si 11 91,7 91,67 91,7
No 1 8,3 8,33 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 09

9. ¢:Considera Ud. Que las caracteristicas de trabajo de equipo, influyen en la
administracion de riesgos?

Porcentaje

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana



|64

La tabla y el grafico N° 09 nos muestran que, el 91,67% de los encuestados estuvo de acuerdo,
con la influencia, de las caracteristicas de trabajo de equipo, en la administracion de riesgos y

solo un 8,33% estuvo en desacuerdo.

10. ¢ De qué manera se evaltan, dentro de su organizacion, los pasos para la
constitucion de equipo de trabajo, para prevenir los factores que afectan el

clima organizacional?

TABLA N° 10
Porcentaje
JFrecuencia Porcentaje Porcentaje valido Jacumulado
Valido  Con base en la posicion o puesto |5 41,7 41,67 41,7
Con base en la persona 5 41,7 41,67 83,3
Con base en la autoridad 2 16,7 16,57 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 10

10.;De qué manera se evaluan dentro de su organizacioén, los pasos para la
constitucion de equipo de trabajo, para prevenir los factores ¢ue afectan el clima
organizacional?

Porcentaje

Con baze en la posicion o puesto Con base en la persona Con base en la autoricdad

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana



11. ;Es importante el ciclo de la capacitacién, para la prevencion de accidentes?
TABLA N° 11

Porcentaje
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido [acumulado
\VValido  Sin importancia 1 8,3 8,3 8,3
Importante 9 75,0 75,0 83,3
Muy importante 1 8,3 8,3 91,7
Sumamente importante 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0
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La

tabla y el grafico N° 10 detallan que el 41,67% mencion0 gque, con base en posicion o puesto,

se llevan a cabo dentro de su entorno laboral, para evaluar los pasos de constitucion de equipo

de trabajo, para prevenir los factores que afectan el clima organizacional, el 41,67 con base en

la persona y un 16,67% con base en la autoridad.

GRAFICO N° 11

11.LEs importante el cicle de |la capacitacion para la prevenciéon de accidentes?

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el gréfico N° 11 detallan que el 8,33% califico como sin importancia al ciclo de la

capacitacion, para la prevencion de accidentes, un 75% importante, 8,33% muy importante y

8,33% sumamente importante.



12. ¢El proceso de capacitacion, influye en las caracteristicas del clima laboral?

TABLA N° 12
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
\Valido Si 5 41,7 41,7 41,7
Mas bien si 2 16,7 16,7 58,3
Entre siy no 3 25,0 25,0 83,3
No 2 16,7 16,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 12

12.:El proceso de capacitacion influye en las caracteristicas del clima laboral?
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Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana
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La tabla y el grafico N° 12 detallan que el 41,67% estuvo de acuerdo, con el proceso de

capacitacion, y su influencia en las caracteristicas del clima laboral, el 16,67% dijo mas bien

si, 25% no estuvo de acuerdo ni en desacuerdo dijo estar entre si y no y el 16,67% estuvo en

desacuerdo.
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13. ¢ Qué tan importantes son los métodos de capacitacion, dentro de la teoria de

clima organizacional de Likert?

TABLA N° 13
IFrecuencia Porcentaje Porcentaje valido  [Porcentaje acumulado

VValido  Extremadamente inadecuada 1 8,3 8,3 8,3

Muy inadecuada 8,3 8,3 16,7

Ligeramente inadecuada 1 8,3 8,3 25,0

Ligeramente adecuada 7 58,3 58,3 83,3

Muy adecuada 1 8,3 8,3 91,7

Extremadamente adecuada 1 8,3 8,3 100,0

Total

12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 13

13,2 Que tan impoertantes son los métodos de capacitacidn dentro de la teoria de
clima erganizacional de Likert?
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La tabla y el grafico N° 13 detallan que el 8,33% calificé como extremadamente inadecuada a

la importancia de los métodos de capacitacion dentro de la teoria de clima organizacional de

Likert; el 8,33% calific6 como muy inadecuada, 8,33% ligeramente inadecuada, 58,33%

ligeramente adecuada, 8,33% muy adecuada y el 8,33% extremadamente adecuada.
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14. ;Como se fomenta y fortalece el trabajo en equipo dentro de su entorno laboral?
TABLA N° 14

[Frecuencia  |Porcentaje  [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
\Valido Excelente 4 33,3 33,3 33,3
Aceptable 7 58,3 58,3 91,7
Necesita mejora 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 14

14.; Cémo se fomenta y fortalece el trabajo en equipo dentro de su entorno
laboral?
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

Latablay el grafico N° 14 detallan que el 33,33% califico como excelente dentro de su entorno
laboral a la fomentacidon y fortalecimiento de trabajo en equipo, un 58,33% aceptable, y 8,33%

necesita mejora.
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15. ¢ Se aplican los métodos de capacitacion, relacionados con el programa de

ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?

TABLA N° 15
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido  Si 11 01,7 01,7 01,7
No 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 15

15..5e aplican los métodos de capacitacion, relacionados con el programa de
ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 15 detallan que, el 91,67% mencionaron que, si se aplican, dentro del
entorno laboral, los métodos de capacitacion, relacionados con el programa de ayuda al
colaborador y calidad de vida en el trabajo, y solamente un 8,33% dijo, que no se aplican o

mejor no se llevan a cabo.



16. ¢ En qué nivel se encuentra el trabajo en equipo, para ayudar a identificar la

causa de los accidentes en su centro de trabajo?

TABLA N° 16
Porcentaje
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido [acumulado
\Valido  Optimo=10 2 16,7 16,7 16,7
Superior al promedio=9,8,7 1 8,3 8,3 25,0
Promedio=6,5,4 9 75,0 75,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 16

16.;iEn qué nivel se encuentra el trabajo en equipo, para ayudar a identificar la
causa de los accidentes en su centro de trabajo?
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Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 16 detallan que, el 16,67% califico como 6ptimo, al nivel en que se

encuentra el trabajo en equipo, para ayudar a identificar la causa de los accidentes en su centro

de trabajo; un 8,33% superior al promedio y el 75% calific6 como promedio.
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3.3- Resultados relacionados al analisis, del liderazgo estratégico y su influencia en la calidad
de vida, en los Colaboradores Administrativos en Minimarket Novaplaza — Huaraz.

17. ¢El liderazgo visionario influye en los tipos de clima laboral?

TABLA N° 17
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
\Valido Si 11 91,7 91,7 91,7
No 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 17

17.:El liderazgo visionario influye en los tipos de clima laboral?
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

La tabla y el grafico N° 17 nos muestra que, el 91,67% afirmo sobre el liderazgo visionario, de
que éste influye en los tipos de clima laboral dentro de su centro de trabajo y solamente un
8,33% afirmo que dicho liderazgo no influye en los tipos de clima laboral.



18. ¢ En que situacion se encuentra el liderazgo transformacional dentro de su

organizacion en las caracteristicas de la calidad?

TABLA N° 18
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
\Valido  En desarrollo 4 33,3 33,3 33,3
En crecimiento 8 66,7 66,7 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana

GRAFICO N° 18

18..En qué situacion se encuentra el liderazgo transformacional dentro de su
organizacion en las caracteristicas de la calidad?
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La tabla y el grafico N° 18 nos muestra, sobre la situacion en que se encuentra, el liderazgo

transformacional dentro de la organizacion, en las caracteristicas de la calidad, y para ello el

33,33% de los encuestados dijo que se encuentra en desarrollo y el 66,67% dijo que se

encuentra en crecimiento.

19. ¢ El liderazgo situacional, fomenta en la importancia de la seguridad, para el
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trabajador?
TABLA N° 19
[Frecuencia  |Porcentaje  [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
\VValido  Frecuentemente 3 25,0 25,0 25,0
Regular I6 50,0 50,0 75,0
Algunas veces 3 25,0 25,0 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

GRAFICO N° 19

19.;El liderazgo situacional fomenta en la importancia de la seguridad para el
trabajador?
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

La tabla y el grafico N° 19 nos muestra sobre el liderazgo situacional, si éste fomenta o no en
la importancia de la seguridad para el trabajador; donde un 25% dijo que si se fomenta con
frecuencia, un 50% regular y un 25% algunas veces.

20. ¢ Es menester dentro de su organizacion, que el liderazgo carismatico sepa

como identificar la causa de los accidentes?



|74

TABLA N° 20
|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje acumulado

\Valido  Totalmente de acuerdo 1 8,3 8,3 8,3

De acuerdo 3 25,0 25,0 33,3

Indeciso 4 33,3 33,3 66,7

En desacuerdo 3 25,0 25,0 91,7

Totalmente en desacuerdo 1 8,3 8,3 100,0

Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

GRAFICO N° 20

20.:;Es menester dentro de su organizacion, que el liderazgo carismatico sepa
coémo identificar la causa de los accidentes™?
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La tabla y el grafico N° 20 nos detalla que, el 8,33% esta totalmente de acuerdo con, si es

menester dentro de su organizacion, que el liderazgo carismatico sepa como identificar la causa

de los accidentes, un 25% dijo simplemente estar de acuerdo, 33,33% indeciso, 25% en

desacuerdo y el 8,33% totalmente en desacuerdo.

21. ¢ Cual de los siguientes tipos de liderazgo estratégico, predomina mas en el

ambiente laboral dentro de su organizacion?



TABLA N° 21
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Jacumulado
\VValido  Liderazgo visionario 5 41,7 41,7 41,7
Liderazgo transformacional 6 50,0 50,0 91,7
Liderazgo situacional 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

GRAFICO N° 21

21.;Cual de los siguientes tipos de liderazgo estratégico, predomina mas en el

ambiente laboral dentro de su organizacion?
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La tabla y el grafico N° 21 detallan que, el 41,67% mencion0 que el liderazgo visionario

predomina méas en el ambiente laboral dentro de su organizacion, un 50% menciono al

liderazgo transformacional y el 8,33% al liderazgo situacional.

22. ¢ Dentro de su organizacion, cual de los tipos de liderazgo estratégico inspira el

programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?

TABLA N° 22
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Frecuencia  [Porcentaje  [Porcentaje valido [Porcentaje acumulado
\Valido Liderazgo visionario 5 41,7 41,7 41,7
Liderazgo transformacional |7 58,3 58,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

GRAFICO N° 22

22.;Dentro de su organizacion, cual de los tipos de liderazgo estratégico inspira
el programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

La tabla y el grafico N° 22 detallan que, un 41,67% estuvo de acuerdo con el liderazgo

visionario, que éste inspira al programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo,

y un 58,33% liderazgo transformacional.

23. ¢El liderazgo estratégico, motiva a tomar en cuenta las caracteristicas de la

calidad?
TABLA N° 23
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|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido |Porcentaje acumulado
\alido Nunca 1 8,3 8,3 8,3
A veces 7 58,3 58,3 66,7
Con frecuencia 4 33,3 33,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

GRAFICO N° 23

23.;El liderazgo estratégico, motiva a tomar en cuenta las caracteristicas de la

calidad?
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Fuente: Encuesta

Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

La tabla y el grafico N° 23 detallan que, el 8,33% opind que nunca el liderazgo estratégico,

motiva a tomar en cuenta las caracteristicas de la calidad, el 58,33% a veces se lleva a cabo y

33,33% con frecuencia.

24. ;De qué manera se propicia el liderazgo visionario, para ayudar la

administracion de riesgos dentro de la entidad?

TABLA N° 24
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|Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  [Porcentaje acumulado
\Valido  Mejora importante=10 1 8,3 8,3 8,3
Mejora considerable=7 7 58,3 58,3 66,7
Alguna mejora=4 3 25,0 25,0 91,7
Sin cambios=2 1 8,3 8,3 100,0
Total 12 100,0 100,0

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

GRAFICO N° 24

Porcentaje
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Fuente: Encuesta
Elaboracion: Gambini Ramos Ninocia Yovana.

La tabla y el grafico N° 24 detallan que, el 8,33% dijo que se propicia de la manera mejora

importante el liderazgo visionario, para ayudar la administracién de riesgos dentro de la

entidad, el 58,33% se propicia de la manera mejora considerable, 25% alguna mejora y el

8,33% sin cambio.
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4.- ANALISIS Y DISCUSION

4.1. Andlisis y discusion de los resultados relacionados al analisis de las estrategias de gestion
de talento humano que influyen en la calidad de vida en los Colaboradores
Administrativos en Minimarket Novaplaza — Huaraz
El 25% de los colaboradores mencionaron estar totalmente de acuerdo, con que los
mismos, sean tomados en cuenta en el programa de ayuda al colaborador y calidad de
vida en el trabajo, y 75% dijeron simplemente estar de acuerdo (\Véase tabla y grafico N°

01)

Segln Chiavenato ldalberto (2007) Las personas confian en las
organizaciones en las que laboran para alcanzar sus objetivos personales y profesionales,
asi como para avanzar en sus vidas y lograr el éxito. Una buena calidad de vida a menudo
esta ligada al desarrollo dentro de estas instituciones. Por otro lado, las organizaciones
también dependen de los individuos para llevar a cabo sus operaciones, producir bienes
y servicios, atender a los clientes, competir en el mercado y cumplir con sus objetivos
estratégicos. Por ello, reconocer a las personas mas alla de la compensacién monetaria
es fundamental para motivarlas. Es crucial canalizar los esfuerzos de los empleados para

que también puedan alcanzar sus propias metas individuales.

El talento humano debe ser un componente esencial en los programas
de apoyo al colaborador, asegurando que los empleados cuenten con una calidad de vida
laboral adecuada. Este capital humano es esencial para la estrategia global de la
organizacion, actuando como un socio clave que potencia el trabajo en equipo y puede
transformar radicalmente la estructura organizativa. Las empresas deben comprometerse

continuamente a ofrecer capacitacion, espacios de diversificacion y bienestar, ya que el
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talento humano es el pilar sobre el cual se sostiene el funcionamiento de la compafia. A
través de estas iniciativas, se fomenta un aumento en el conocimiento y una
competitividad tanto a nivel personal como empresarial, 1o que, a su vez, se reflejaen la
sociedad, facilitando un crecimiento a nivel nacional e internacional.
El 91,67% mencionaron que, es importante la clasificacion de recursos humanos,
tomando en cuenta los principales factores, que determinan la calidad de vida laboral;
mientras que un 8,33% menciond no estar de acuerdo (\VVéase tabla y el grafico N° 02)

Al respecto de esta situacion la mayoria de los colaboradores estan de
acuerdo, con la clasificacion de talento humano, sin importar los resultados negativos
que causaria a la organizacién, porque como sabemos los grupos de trabajo traen
consecuencias negativas a las organizaciones, por lo general es recomendable trabajo en
equipo, para, no causar turbulencias organizacionales.

Segun Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge (2009) A las personas
les motiva trabajar en grupos debido a diversas razones, como la busqueda de seguridad,
la necesidad de estatus, el fortalecimiento de la autoestima, el sentido de pertenencia, el
deseo de poder y la posibilidad de alcanzar metas. Esto da lugar a diferentes tipos de
grupos, tales como:

Grupos formales: Son aquellos que se crean oficialmente dentro de la
estructura organizacional. Tienen una definicion clara de roles y responsabilidades y
suelen estar alineados con los objetivos de la organizacion.

Grupos no formales: No estan estructurados formalmente y surgen de las interacciones
sociales entre los empleados. Estos grupos se forman para satisfacer la necesidad de

contacto y camaraderia, y pueden influir en la cultura organizacional.
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Grupos de mando: Compuestos por aquellos individuos que reportan directamente a un
gerente. Este tipo de grupo esté orientado hacia la supervision y la gestién, y se centra en
el cumplimiento de tareas especificas bajo la direccion del lider.
Grupos de tarea: Formados por miembros que colaboran para completar un proyecto o
trabajo especifico. Estos grupos son temporales y se disuelven una vez que se alcanza el
objetivo.
Grupos de interés: Integrados por personas que comparten un objetivo o interés comdn y
trabajan juntos para lograrlo. Estos grupos pueden surgir en diferentes contextos, como
iniciativas dentro de la empresa o causas externas.
Grupos amistosos: Consisten en individuos que se relnen debido a intereses o
caracteristicas compartidas, creando lazos de amistad y apoyo mutuo, méas alla de las

actividades laborales.

Una organizacion tiene necesidades técnicas que surgen de los
objetivos que se propone alcanzar. Para lograr estos objetivos, es necesario llevar a cabo
determinadas tareas y asignar a los empleados la responsabilidad de cumplir con estas
tareas. Ivancevich, Konopaske y Matteson (2006) aseguran:

Esto implica que la mayoria de los empleados se agruparan segun la

posicion que ocupan dentro de la organizacion, lo que genera grupos

formales. Por otro lado, cuando los individuos interactian de manera
continua, tienden a crear grupos cuyas actividades pueden no estar en
sintonia con los requerimientos de la organizacion, denominados
grupos informales. Tanto los grupos formales como los informales

comparten caracteristicas generales similares. Las demandas y



|82
procesos de la organizacion impulsan la formacion de diversos tipos de
grupos; especificamente, se pueden clasificar al menos en dos
categorias de grupos formales: los grupos de mando y los grupos de
tarea. (p. 323).
El grupo de mando se determina a partir del organigrama formal de la organizacion y
esta constituido por aquellos empleados que reportan directamente a un supervisor
especifico. Esta relacién de autoridad se puede ejemplificar, por ejemplo, en la
interaccion entre un jefe de departamento y sus supervisores, o entre una jefa de
enfermeras y su equipo de trabajo.
Por otro lado, un grupo de tarea incluye a empleados que colaboran en el logro de una
tarea o proyecto particular. Un ejemplo de esto es el trabajo de los administrativos en una
compafiia de seguros cuando se recibe una reclamacion, donde se requieren diversas
actividades y es necesario que varios empleados administrativos se comuniquen y
coordinen para gestionar adecuadamente la solicitud. Las enfermeras encargadas de
atender a los pacientes que llegan a urgencias en un hospital representan otro ejemplo de
grupo de tarea, ya que deben realizar actividades especificas para atender a cada paciente.
Ivancevich et al. (2006) Los grupos informales son conjuntos de individuos que se
constituyen de manera espontanea en el entorno laboral, respondiendo a necesidades
sociales. No son planificados ni intencionalmente creados, sino que surgen de manera
natural. Dentro de los grupos informales, se pueden identificar dos tipos especificos: los
grupos de interés y los grupos de amistad. A menudo, la linea que separa estos tipos de
grupos es difusa. Por ejemplo, un grupo de empleados de diferentes departamentos que

decide colaborar como voluntarios en un refugio para personas sin hogar puede pasar de
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ser un grupo de interés a convertirse en un grupo de amistad, gracias a los lazos que se

forman a partir de esa experiencia compartida. (...)

El 16,67% de los colaboradores calificaron como Optimo, a la estrategia de reclutamiento
tomando en consideracién, dentro de ella, la importancia de la calidad; el 75% califico
como bueno y el 8,33% regular (Véase tabla y el gréfico N° 03)

Para los colaboradores, un proceso de seleccion adecuado y una
estrategia de reclutamiento efectiva facilitan la incorporacién del candidato ideal para
ocupar un puesto especifico. Esto resulta en un aumento de la productividad, asi como
en un ahorro de tiempo y recursos para la organizacion, ya que ayuda a evitar la rotacion
de personal y reduce las pérdidas derivadas del incumplimiento de objetivos, generando
asi resultados positivos para la empresa.

Segun Chiavenato Idalberto (2000) El proceso de reclutamiento varia
segun cada organizaciéon y comienza Unicamente cuando el area responsable decide
iniciar la contratacién. Esto significa que el departamento de reclutamiento no puede
realizar ninguna accion a menos que la unidad con la vacante decida cubrirla. Como
funcion de apoyo, el reclutamiento depende de una decision del &rea operativa,
formalizada usualmente a través de una orden de servicio Ilamada solicitud de empleado
o de personal. Cuando el reclutamiento es externo, se enfoca en candidatos, actuales o
potenciales, que trabajan en otras empresas, generando asi una incorporacion de talento
a la organizacion. En cambio, el reclutamiento interno se enfoca exclusivamente en los
empleados de la misma empresa, lo que genera un movimiento de recursos humanos

dentro de la organizacion.
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La administracion es una disciplina que se centra en el estudio y la

gestion de las organizaciones; es importante sefialar que esta ciencia es aun relativamente

joven. Existen términos dentro de ella que no reciben el mismo significado por parte de
todos, y muchos de sus conceptos no se definen de manera uniforme.

La calidad también se enfrenta a esta situacion; en este contexto, es

relevante recordar que las Normas ISO 9001 y 9004 se refieren a

sistemas de gestion orientados a procesos. En esta obra, Se emplearan

los términos "sistemas de gestion", “"sistemas de administracion” y

"modelos de sistemas de administracion orientados a procesos” de

manera intercambiable. Después de una breve revision de la evolucion

historica de los conceptos de calidad, es oportuno explorar un concepto

mas actual y unificado. (De Zuani, 2005, p. 183).

En su concepcién mas vulgar, afirmar que un objeto o servicio es de
calidad implica reconocer que tiene caracteristicas que lo diferencian de lo ordinario, lo que le
otorga una distincion o una superioridad frente a lo comtn. Responder a la pregunta ““;qué es
la calidad?” puede hacerse desde una perspectiva esencialista, es decir, considerando la
naturaleza intrinseca de la calidad. En este sentido, se pueden emitir juicios como el siguiente:
algunos objetos o servicios son superiores a otros, lo que nos lleva a concluir que ciertos
elementos tienen mayor calidad. Entonces, ¢coémo es posible saber qué es la calidad o reconocer

su existencia? En términos préacticos, la calidad es perceptible y verificable.

El 16,67% de los encuestados calificaron, como superior mas alla de las necesidades

actuales, a la incidencia del liderazgo gerencial, en relacion al comportamiento de los
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colaboradores, en su entorno laboral, el 33,33% superior al promedio con un desempefio
adecuado y 50% como, el nivel promedio aceptable (Véase tabla y el grafico N° 04)

Siendo asi que la gran mayoria de los colaboradores indicaron, que se
realiza regularmente dentro de su entorno laboral, la incidencia del liderazgo gerencial
en relacion al comportamiento de los colaboradores, por lo tanto, calificaron como el
nivel promedio aceptable, de esta manera estando ellos conformes con la direccion,
motivacion, apoyo correspondiente que les brindan en las actividades laborales
influenciando positivamente en sus trabajos respectivos.

Segln Rodriguez Mendoza (2014) Las organizaciones necesitan menos
jefes y maés lideres que favorezcan su posicionamiento y crecimiento. Se requieren
individuos con vision, dispuestos a perseguir sus suefios, que busquen equilibrar el
desarrollo organizacional con la proteccion del medio ambiente y el avance personal de
sus colaboradores. En esencia, estos lideres deben fomentar la equidad y el bienestar
social en sus comunidades, enfocandose en el desarrollo humano. Deben ser mentores
que ayuden a otros a mejorar sus habilidades, capaces de identificar oportunidades y de
guiar, reconociendo su propio liderazgo y enfrentando con valentia los desafios. Estos
lideres deben ser verdaderos agentes de cambio positivo para construir un mundo mas
justo, reducir las brechas de desigualdad social y fortalecer la calidad humana,

empoderando al recurso humano, el més valioso en cualquier organizacion.

El 8,33% calificaron como inexistente; si las estrategias para afianzar el clima laboral,
en las dimensiones y medidas de clima organizacional, son eficientes en su centro de
trabajo, el 75% califico como efectivo y el 16,67% bueno (Véase tabla y el grafico N°

05)
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Asi, la mayoria de los colaboradores se muestran satisfechos con la
efectividad de las estrategias implementadas para fortalecer el clima organizacional en
sus distintas dimensiones y medidas.

Segln Jiménez Diaz (2009) El clima organizacional es esencial para
alcanzar una mayor eficiencia en las empresas, ya que influye en cbmo cada empleado
percibe su ambiente de trabajo, asi como en su desempefio, productividad y nivel de
satisfaccion. La satisfaccion laboral es un elemento clave en este &mbito; cuanto méas
satisfecho se siente un colaborador en su puesto, mayor es su aportacion al constante
mejoramiento de los servicios.

(...). El clima organizacional impacta el comportamiento de las
personas de manera similar al clima atmosférico. Esto implica que, en cierta medida, la
relevancia del clima en las organizaciones radica en su capacidad para influir en las
actitudes, conductas, y sentimientos del personal, al igual que el clima meteoroldgico
sobre la base de las definiciones descriptivas de caracter general hacia otras de una mayor
precision conceptual; a la vista de las distintas conceptualizaciones del clima realizadas
por los investigadores a lo largo de las Gltimas décadas, se pueden observar las distintas
orientaciones, asi como los aspectos que tienen en comun y sus diferencias” (Ivancevich,
Konopaske y Matteson, p. 39). Otros investigadores definen el clima como concepto
sindénimo de los valores, la cultura, el ambiente o la personalidad de la organizacion;
otros tienen en comun la influencia que ejerce el clima, bien a partir de las variables
organizacionales o de las de la percepcion, en la conducta y en las actitudes del personal.
Se observa, pues, que, sobre los afios ochenta, se inician las definiciones mas elaboradas,
basadas ya la mayoria de ellas en el proceso de interaccion entre las caracteristicas

organizacionales y las de percepcion.
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Ivancevich et al. (2006) Los autores conciben el clima como un proceso

maés complejo, haciendo referencias a la estructuracion perceptual cognitiva, etc., a partir
de las percepciones basadas en la interaccion de todas las variables. También presentan
en comun la influencia del clima sobre la conducta y las actitudes y, en algunos casos,
sobre la satisfaccion, rendimiento o eficacia organizacional. Actualmente y dada la
dificultad que supone anunciar favorablemente el concepto de clima laboral, se recurrira

a cinco rasgos distintivos que permitan aproximar dicho concepto (...).

El 8,33% calificd como excepcional a la relacion que existe entre los colaboradores y la
organizacion del programa de ayuda al colaborador; 66,67% bueno, 16,67% regular y
8,33% calificd como promedio (Véase tabla y el grafico N° 06)

Esto permite a los colaboradores disfrutar de mejores condiciones de
vida, ya que el programa de ayuda al colaborador brinda ayuda profesional a los
colaboradores y a sus familiares inmediatas cuando éstos experimentan situaciones que
les pueda afectar en el &mbito personal o laboral. Estas situaciones pueden estar

relacionadas con aspectos psicoldgicos, emocionales, legales, entre otras.

El 25% calific6 como 6ptimo, a la importancia de eleccion de personal, considerando la
importancia de la calidad, el 25% superior al promedio y el 50% promedio (Véase tabla
y el grafico N° 07)

Dado que los colaboradores han sido considerados los mas adecuados
para sus respectivos cargos, es importante destacar que no siempre los candidatos mas
calificados son los que cumplen con esta condicion. La seleccién de personal alcanza su

objetivo cuando ubica a las personas adecuadas en los puestos que la organizacion
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necesita. Ademas, estos colaboradores tienen la capacidad de adquirir conocimientos y
habilidades adicionales, lo que les permite ser promovidos a posiciones més altas que
requieren competencias méas avanzadas.

Segln Vallejo salinas (1996) Elegir al personal més idéneo para el
puesto es solo el primer paso hacia la creacion de un equipo eficiente. Después del
reclutamiento y la seleccion, los dias y semanas iniciales son cruciales para integrar a los
nuevos empleados en la organizacion. Esto incluye darles a conocer la empresa, sus
funciones, tareas y el equipo de trabajo, un proceso que se denomina induccion.
Asimismo, otro aspecto de igual relevancia es la socializacion organizacional, que
implica la adquisicion de habilidades y competencias laborales, la adopcién de roles

adecuados y la adaptacion a las normas y valores del equipo.

El 25% de los encuestados destacé la estrategia de reclutamiento y su relevancia en la
prevencion de accidentes en la organizacién; otro 25% mencioné la seleccion de
personal, mientras que un 33,33% se refiri6 al ajuste entre la persona y la organizacion.
Por ultimo, el 16,67% habld sobre las estrategias para fortalecer el clima laboral (\Véase
tabla y el grafico N° 08)

Siendo asi que la mayoria de los colaboradores reconocen que, en su
centro de trabajo, Las personas que han sido seleccionadas a través de estrategias de
reclutamiento efectivas son fundamentales para la prevencion de accidentes, ya que estan
adecuadamente preparadas. Se trata de individuos idoneos que requieren menos
capacitacion y tienen un tiempo de adaptacion mas corto en la organizacion. Esto se
traduce en una mayor productividad y eficiencia. Ademas, al sentirse satisfechos con su

trabajo, es mas probable que permanezcan en la organizacion en la que laboran.
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4.2.  Resultados relacionados al anlisis de como el trabajo en equipo y la capacitacion
influyen en la calidad en los colaboradores Administrativos en Minimarket Novaplaza

— Huaraz.

El 91,67% de los encuestados estuvo de acuerdo, con la influencia, de las caracteristicas
de trabajo de equipo, en la administracion de riesgos y solo un 8,33% estuvo en
desacuerdo (\Véase tabla y el grafico N° 09)

Segun Aguilar Morales y Vargas Mendoza (2010) El trabajo en equipo

es esencial en el ambito organizacional, ya que permite realizar tareas complejas,
desarrollar soluciones innovadoras y generar ideas creativas. También ayuda a coordinar
las funciones de distintos departamentos y a enfrentar problemas que implican el manejo
de informacion compleja. Ademas, fomenta la implementacion de decisiones dificiles y
proporciona oportunidades para la socializaciéon y capacitacion de los miembros del
grupo.
Desde una perspectiva psicoldgica, el trabajo en equipo también cumple funciones
importantes; puede satisfacer las necesidades de pertenencia, aumentar el sentido de
identidad, establecer y validar la realidad social, reducir la inseguridad y ayudar a
resolver problemas o ejecutar tareas en conjunto.

Siendo asi que los colaboradores estan conscientes de que las
caracteristicas de trabajo en equipo cumplen un papel muy interesante dentro de las
organizaciones, ya que las caracteristicas de trabajo en equipo traen consigo a un
proposito claro para asi contribuir el logro de los objetivos, tienen una comunicacion
efectiva hacia lo externo e interno, Esto asegura que las decisiones correctas se adapten

de manera oportuna, eliminando cualquier duda entre los miembros del equipo. De esta
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forma, se colabora en la correcta administracion de riesgos, reconociendo su importancia
y desarrollando la disposicidn para aprender nuevas técnicas 0 métodos que se puedan
aplicar en el proyecto dentro del entorno laboral. Es fundamental que cada integrante
participe activamente, ya que la dindmica grupal debe enfocarse en la resolucion de
problemas en lugar de sefialar culpables. Solo asi se podra establecer un ambiente de
confianza y solidaridad, lo que contribuye significativamente a la motivacion de los
miembros. Este clima organizacional estd estrechamente relacionado con el estilo de
liderazgo del gerente, quien debe involucrarse en la gestion de riesgos para promover un

entorno colaborativo.

El 41,67% de los encuestados indicd que, segln su posicién o cargo, se realizan en su
entorno laboral evaluaciones de los pasos necesarios para constituir un equipo de trabajo,
con el fin de prevenir los factores que afectan el clima organizacional. Asimismo, el
41,67% se basa en la persona, mientras que un 16,67% considera la autoridad en este
proceso (Véase tabla y el grafico N° 10)

Siendo asi que la mayoria de los colaboradores estan de acuerdo, que
en su centro de trabajo se evallan, los pasos para la constitucion de equipo de trabajo, se
considera la posicién o cargo y la persona como elementos clave para contribuir a la
prevencion de los factores que impactan negativamente el clima organizacional.

Segun Bugueiio G. Ximena y Barros A. Cecilia (2008) Para la
realizacion de una buena constitucién, de un equipo de trabajo, que ayudan a evitar los
elementos que influyen negativamente en el clima organizacional, se tiene que tomar en

cuenta los siguientes cinco pasos:
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La confrontacion, formacion de subgrupos, conflicto y confrontacion,
cohesion en la diferencia, y responsabilidad compartida, solo de esta manera crearemos
un equipo de trabajo eficiente, capaces de cooperar entre si, aceptando un compromiso,
resolviendo los problemas.

Los cimientos para construir un equipo de trabajo abarcan diversos
aspectos esenciales, como la comprension y la aceptacion de un objetivo compartido. Los
integrantes del equipo se comprometen con este objetivo cuando lo comprenden y lo
aceptan claramente. También es fundamental tener un clima organizacional propicio,
donde los individuos se sientan en libertad de expresar sus ideas y emociones, y donde
se incentive la escucha activa de todas las sugerencias.

Otra base esencial es la comunicacion efectiva, que asegura una comunicacion fluida de
informacion entre los miembros del equipo. La toma de decisiones debe llevarse a cabo
por consenso, lo cual demanda un nivel apropiado de debate y discusion, en la cual todos
participen de manera relevante en la tarea, se toleren los desacuerdos y se aborden los
conflictos de forma pacifica.

El liderazgo desempefia un papel crucial, ya que implica tanto la respuesta del equipo
hacia el lider como la habilidad del lider para establecer su legitimidad dentro del grupo.
También es fundamental observar la dindmica de trabajo del equipo, promoviendo la
autoevaluacion y la reflexion sobre su desempefio y los desafios que enfrentan. Por
altimo, es necesario crear condiciones basicas que fomenten la colaboracion, lo que
incluye implementar acciones para disminuir la rigidez en las estructuras y sistemas
laborales, los cuales frecuentemente obstaculizan el intercambio entre docentes de

distintas unidades y niveles.
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El 8,33% calificd como sin importancia al ciclo de la capacitacion, para la prevencion de
accidentes, un 75% importante, 8,33% muy importante y 8,33% sumamente importante
(\Véase tabla y el grafico N° 11)

Siendo asi, que para la mayoria de los colaboradores, es importante el
ciclo de la capacitacion, sin embargo en esta entidad no se realiza; la capacitacion ayuda
a prevenir accidentes, algunas organizaciones ven como gasto e inversion a la
capacitacion, como es el caso de esta entidad, sin embargo, al capacitarlos estaran
preparando colaboradores que sabran anticiparse ante las turbulencias organizacionales

que se avecinan, en un mundo globalizado, de competitividad y de constantes cambios.

Segun Hernandez Flores y Cruz Galicia (2014) En la actualidad, la
capacitacion se ve como un elemento crucial para el desarrollo de instituciones y
empresas, dado que busca satisfacer las crecientes demandas de la sociedad. Es esencial
presentar una propuesta de intervencién que destaque el valor humano en una institucion.
Desde un enfoque pedagogico, esto conlleva la implementacion de un curso que no solo
aporte beneficios a la imagen de la institucion, sino que también promueva el crecimiento
y desarrollo de sus miembros, sino que también impacte positivamente en la vida
cotidiana de los participantes. Este enfoque busca superar la delgada linea entre una
accion mecanica y el deseo genuino de realizar las tareas de manera efectiva y con

calidad.

El 41,67% estuvo de acuerdo, con el proceso de capacitacion, y su influencia en las

caracteristicas del clima laboral, el 16,67% dijo mas bien si, 25% no estuvo de acuerdo
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ni en desacuerdo dijo estar entre si y no y el 16,67% estuvo en desacuerdo (VVéase tabla
y el grafico N° 12)
Por lo tanto, el proceso de capacitacion es un factor crucial que las
organizaciones no deben considerar como un evento aislado destinado Gnicamente a
cumplir con un requisito legal. La capacitacion més efectiva es la que se realiza de
manera continua, enfocdndose en mejorar constantemente los conocimientos vy
habilidades de los trabajadores. Esto les permite estar al tanto de los cambios inesperados
en el competitivo entorno empresarial, preparandolos para afrontar oportunidades méas
desafiantes, tanto dentro como fuera de la organizacion. Ademas, este enfoque ayudara
amejorar el ambiente laboral y a disminuir la rotacion de personal, generando beneficios

tanto para la empresa como para sus colaboradores.

Segin Toro Alvarez Fernando (1996) La capacitacion se considera un
proceso que incluye una serie de actividades interconectadas destinadas a lograr un
objetivo especifico. Este proceso se organiza en tres fases principales: diagndstico,
ejecucion y evaluacion.

Antes de implementar un programa de capacitacion, es crucial realizar

un diagnéstico que analice las necesidades formativas de la

organizacion. Durante la fase de ejecucion del programa, es
fundamental establecer los cursos, su contenido y los grupos
destinatarios. Cada curso debe incluir aspectos como el nombre, los
objetivos, el publico al que va dirigido, los requisitos para los
participantes, los principios de aprendizaje, las estrategias de

ensefianza y los métodos de capacitacion. Asimismo, es necesario
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establecer el contenido temaético, la modalidad, la duracion, el perfil de
los expositores y los métodos de evaluacion.
La capacitacion debe evaluarse no solo en cuanto a los cambios en conocimientos,
habilidades y actitudes, sino también en su efecto sobre el incremento de la productividad
y la calidad del trabajo. La efectividad de la capacitacion se puede determinar una vez
que los conceptos aprendidos se aplican y se observan resultados positivos.
Por otro lado, el clima organizacional o laboral es un aspecto sumamente importante para
muchas organizaciones que buscan mejorar su ambiente laboral y, por ende, aumentar la
productividad. Es fundamental tener presente el recurso humano, que funciona como un
elemento intermedio entre la estructura, los procesos, las metas y los objetivos de la
organizacion. Asimismo, este clima influye directamente en las actitudes,

comportamientos y el rendimiento de los empleados en sus labores.

El 8,33% calificd como extremadamente inadecuada a la importancia de los métodos de
capacitacion dentro de la teoria de clima organizacional de Likert; el 8,33% califico como
muy inadecuada, 8,33% ligeramente inadecuada, 58,33% ligeramente adecuada, 8,33%
muy adecuada y el 8,33% extremadamente adecuada (\Véase tabla y el grafico N° 13)

De esta manera, se evidencia que la gran parte de los colaboradores se
muestra conforme con la importancia de las técnicas de capacitacion en el marco de la
teoria del clima organizacional.

Rensis Likert en su teoria, identifica cuatro sistemas de liderazgo. En
el primer sistema, Los directivos pueden manifestar diferentes estilos de liderazgo en
funcion de su enfoque hacia los subordinados. En el primer sistema, los lideres son muy

autoritarios, desconfian de sus empleados y utilizan el miedo y el castigo como formas
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de motivacion. El segundo sistema presenta a directivos que adoptan una actitud mas
condescendiente, incentivando a los subordinados principalmente mediante
recompensas, aunque también recurren al miedo y al castigo. En el tercer sistema, los
directivos muestran un grado de confianza parcial en sus empleados. Finalmente, en el
cuarto sistema, segun Likert, los directivos confian plenamente en sus subordinados,

fomentando activamente la expresion de ideas y opiniones.

Para mejorar las habilidades y competencias de los empleados en una organizacion, es
esencial integrar el &rea de capacitacion.

El 33,33% calificO como excelente dentro de su entorno laboral a la fomentacion y
fortalecimiento de trabajo en equipo, un 58,33% aceptable, y 8,33% necesita mejora
(\Véase tabla y el grafico N° 14)

Siendo asi que, el trabajo en equipo no fomenta ni fortalece eficazmente
en esta organizacion, la mayoria de los colaboradores calificaron como aceptable méas no
excelente, incluso algunos colaboradores dijeron que necesita mejora, algunos dijeron
contradiciendo a otros excelentes, lo cual nos hace entender que no hay coordinacion,

falta la comunicacion.

El 91,67% mencionaron que, si se aplican, dentro del entorno laboral, los métodos de
capacitacion, relacionados con el programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en
el trabajo, y solamente un 8,33% dijo, que no se aplican o mejor no se llevan a cabo
(\Véase tabla y el grafico N° 15)

De esta manera haciéndonos saber y a la vez dudar sobre la

capacitacion, si bien es cierto en dicha entidad so se lleva a cabo la capacitacion,
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justamente la encargada Denisse Huaman mencionaba en una de nuestras entrevistas que
no capacitaban, porque generaba gastos e inversion, mas bien sus estrategias son el de
captar a los experimentados y quedarselos. De acuerdo a los colaboradores o encuestados,
la organizacion se encuentra en un buen estado, en cuanto a la capacitacion, programas
de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo; porque, al aplicar una buena
capacitacion relacionados con todos sus métodos y ademas contribuir en los
colaboradores los programas de ayuda y ofrecer una adecuada calidad de vida laboral,
traera consigo buenas respuestas positivas, como mas rentabilidad a la organizacion,

personas motivados con las ganas de trabajar juntos en equipo, etc.

Después de llevar a cabo el diagnéstico de capacitacion, se avanza a la
fase terapéutica, que consiste en elegir y proponer los métodos mas adecuados para
atender las necesidades detectadas. Chiavenato (2008) afirma que:

En otras palabras, una vez que se han reconocido las necesidades de

capacitacion, se comienza a desarrollar el programa pertinente. Este

programa debe organizarse de manera sistematica y apoyarse en
diversos aspectos que se deben identificar durante la fase de

diagndstico:

¢ Cual es la necesidad?

- ¢Ddnde se identifico inicialmente?

- ¢Se presenta en otra area o division?
- ¢Cual es la causa de esta necesidad?

- ¢Es parte de una necesidad méas amplia?
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- ¢Como abordarla: de forma aislada o en combinaciéon con
otras?

- ¢Es necesario implementar alguna accién preliminar antes de

abordarla?

El programa de capacitacion requiere de un plan que incluya los puntos
siguientes:
- Abordar una necesidad especifica en cada situacion.
- Establecimiento claro del objetivo de la capacitacion.
- Organizacion del trabajo en médulos, cursos o programas.
- Determinacion del contenido del programa de capacitacion.
- Seleccion de los métodos de capacitacion y la tecnologia a utilizar.
- Definicion de los recursos necesarios para llevar a cabo la
capacitacion, como el tipo de capacitador o instructor, recursos
audiovisuales, maquinarias, equipos 0 herramientas requeridas,
materiales, entre otros.
- Identificacion de la poblacion objetivo, es decir, las personas que
recibiran la capacitacion
e Numero de personas.
e Tiempo disponible.
e Grado de habilidad, conocimientos y tipo de actitudes.
e Caracteristicas personales de conducta.
- Lugar donde se llevara a cabo la capacitacion, considerando las
siguientes opciones: en el puesto de trabajo, fuera del puesto,

pero dentro de la empresa, y fuera de la empresa.
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- Tiempo o periodicidad de la capacitacion, incluyendo el horario o
la ocasion adecuada.
- Evaluacién de la relacion costo-beneficio del programa.
- Monitoreo y evaluacion de los resultados para identificar los
puntos criticos que requieran ajustes y modificaciones al

programa, con el objetivo de mejorar su efectividad. (p. 397).

La planificacion se origina a partir del andlisis de las necesidades de
capacitacion, garantizando que los recursos y competencias disponibles se alineen con
los problemas identificados. Tras definir las habilidades, conocimientos o
comportamientos que se pretenden lograr con la capacitacion, el siguiente paso consiste
en seleccionar las técnicas y métodos que se aplicaran en el programa, con el propdsito
de optimizar el aprendizaje y lograr los mejores resultados con el menor esfuerzo, tiempo
y costo posible. Las técnicas de capacitacion se categorizan segun su aplicacion, duracion

y lugar de implementacion (...).

El 16,67% califico como 6ptimo, al nivel en que se encuentra el trabajo en equipo, para
ayudar a identificar la causa de los accidentes en su centro de trabajo; un 8,33% superior
al promedio y el 75% calific6 como promedio (\VVéase tabla y el grafico N° 16)

Siendo asi que, el trabajo en equipo se encuentra en un nivel promedio,
para ayudar a identificar las causas que puedan afectar algun accidente dentro de la
organizacion; lo cual nos hace entender que en la dicha organizacion es regular el trabajo

en equipo para involucrarse en las tareas correspondientes.
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Segln Aguilar, E. H. Humberto (2016) EIl trabajo en equipo no se

fortalece en la empresa si no cuenta con un buen lider que dirija las acciones de sus

colaboradores. A menudo, la ausencia del jefe en sus funciones puede dejar sin respuesta
las necesidades que surgen, lo que afecta la cohesion y efectividad del equipo.

Para que un equipo de trabajo sea exitoso, es esencial satisfacer ciertas

condiciones que favorezcan su desarrollo. Una de las méas relevantes es

la interrelacion entre sus integrantes, ya que esta conexion es crucial

para lograr los objetivos de la organizacion de manera més eficaz.

Para que una organizacion promueva el trabajo en equipo, es fundamental que cumpla
con ciertos criterios, como definir un objetivo compartido, promover un sentido de
pertenencia y establecer normas claras.

Las empresas bien organizadas establecen objetivos claros, especificos y alcanzables que
deben ser comunicados a todos los empleados; de lo contrario, pueden surgir conflictos
y falta de coordinacion. Es esencial que los miembros se sientan parte de un equipo
cohesionado, lo que fortalece el sentido de pertenencia. Asimismo, es crucial establecer
normas que ofrezcan un marco para la orientacion, control y supervision de las tareas, lo
que ayuda en la distribucion de responsabilidades y la asignacion de roles. Estas normas

se enfocan en dos areas principales, que se detallan a continuacion:

La primera norma busca garantizar el logro de los objetivos,
enfocandose en la segmentacion del trabajo, la asignacion de autoridad
y los métodos para abordar conflictos. La segunda norma se enfoca en

garantizar la satisfaccion y motivacion de los miembros, estableciendo
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reglas claras sobre los sistemas de recompensas por sus contribuciones,
asimismo, se debe considerar los canales de comunicacion, tanto
formales como informales, que fomentan la cohesion y el apoyo entre
los miembros. Un equipo de trabajo, ademas de tener un objetivo
operativo y un sentido de pertenencia, junto con una regulacion clara
de la autoridad y las funciones, debe orientarse hacia metas globales
méas amplias y especificas que respalden su razon de ser, con el

proposito de lograr una rentabilidad adecuada.
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4.3. Resultados relacionados al andlisis de, cémo el liderazgo estratégico influye en la
calidad de vida en los Colaboradores Administrativos en Minimarket Novaplaza —

Huaraz

El 91,67% afirm¢ sobre el liderazgo visionario, de que éste influye en los tipos de clima
laboral dentro de su centro de trabajo y solamente un 8,33% afirmo que dicho liderazgo

no influye en los tipos de clima laboral (VVéase tabla y el grafico N° 17)

Para muchos lideres, el concepto de vision puede parecer abstracto, intangible y distante,
como si perteneciera a un universo mistico. A menudo, se considera una simple
declaracion decorativa que tiene poco impacto y termina relegada a un olvidado cuadro
en el vestibulo de la organizacion, emocionalmente desconectada de la realidad diaria de
la misma

(Hidalgo, A. S. y Arnold, A. A., 1992). El liderazgo visionario va mas
alla del liderazgo convencional y del carisma; se trata de una capacidad para anticiparse
a los acontecimientos y generar una vision realista e inspiradora del futuro que ayude a
mejorar la situacion presente de la empresa. Este tipo de liderazgo implica establecer
metas alcanzables y realistas, asi como la capacidad de innovar dentro de la organizacion
0 unidad organizacional, superando las limitaciones del presente para lograr mejoras
significativas.

De este modo, la mayoria de los colaboradores expreso que el liderazgo
visionario impacta en los diferentes tipos de clima organizacional o laboral. Segun Likert,
existen dos tipos de clima organizacional: el autoritario, que no confia en sus

colaboradores, y de tipo participativo o consultivo que confian en sus colaboradores; por
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si en caso que se diera de tipo autoritario, un lider visionario no permitira que suceda tal

caso, porque ya se habra anticipado antes del suceso.

El 33,33% de los encuestados sefiald que, el liderazgo transformacional en la
organizacion es fundamental, en las caracteristicas de la calidad, se encuentra en
desarrollo, y el 66,67% dijo que se encuentra en crecimiento (Véase tabla y el grafico N°
18)

Siendo asi, que en dicha organizacién no se realiza eficazmente el
liderazgo transformacional para contribuir o involucrarse en la calidad, menos en sus
caracteristicas, en este caso hablamos de la calidad tanto en los productos que ofrecen y
calidad en general, el lider transformacional es aquel que genera cambios profundos tanto
en la empresa como en las personas que la integran.

Segln Martinez Contreras Ysrael (2010) El liderazgo es un aspecto que
se analiza en las organizaciones con el fin de establecer roles bien definidos para cada
empleado, asegurando asi una mayor eficiencia y beneficio para todos. En este contexto,
el liderazgo transformacional juega un papel crucial, ya que, a través de diversas
coordinaciones, genera cambios valiosos y positivos en los colaboradores. Este tipo de
liderazgo se enfoca en "transformar™ a otros, fomentando la ayuda mutua, el bienestar
ajeno y, al mismo tiempo, incrementando la motivacion, la moral y el desempefio del

grupo de colaboradores.

En un 25% dijo que, el liderazgo situacional fomenta con frecuencia en la importancia
de la seguridad para el trabajador, un 50% regular y 25% algunas veces (Vease tabla y el

grafico N° 19)
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El lider situacional es aquel que ajusta el estilo de liderazgo debe
ajustarse a las circunstancias y al nivel de desarrollo de los colaboradores, de acuerdo a
los colaboradores, el lider situacional se involucra regularmente.

Segln Lépez Guttama Fernando (2012) La influencia del lider que
actlia en la direccion de las empresas publicas, al adoptar el el modelo de liderazgo
situacional permite a los mandos medios cultivar habilidades de empoderamiento
personal y gestionar con un nivel apropiado de autosuficiencia. Este enfoque también
fomenta un comportamiento adecuado y una inteligencia emocional suficiente para
asumir la responsabilidad en la direccion de las personas. Esto genera niveles de
confianza que permiten a los colaboradores ver los cambios en sus entornos laborales y
personales como positivos y naturales.

Ademas, este tipo de liderazgo motiva a los seguidores a trabajar por metas colectivas en
lugar de intereses personales a corto plazo, promoviendo el logro y la autorrealizacién en
lugar de la mera blsqueda de seguridad. El lider tiene la capacidad de comunicar una

vision clara e inspirar a los demas a esforzarse por lograrla.

En un 8,33% esta totalmente de acuerdo si es menester dentro de su organizacion, que el
liderazgo carismatico sepa cdmo identificar la causa de los accidentes, un 25% dijo
simplemente estar de acuerdo, 33,33% indeciso, 25% en desacuerdo y el 8,33%
totalmente en desacuerdo (VVéase tabla y el grafico N° 20)

Lo que conlleva a que no todos los colaboradores estan seguros, que el
liderazgo carismético se involucre a identificar las causas de los accidentes en el entorno
laboral, pues EI lider carismatico es alguien que puede crear entusiasmo y motivar a sus

seguidores, siendo reconocido por su habilidad para inspirar a otros. No obstante, tiende
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a confiar més en su propio juicio que en el de su equipo, lo que puede generar
inconvenientes. Como resultado, un proyecto o incluso toda la organizacion podrian
sufrir un colapso si el lider decide dejar a su equipo.

Segun Leszek Kolakowski (2008) La posicion de un lider carismatico
no es permanente y puede perderse con el tiempo. Un ejemplo de esto es Lech Walesa,
quien fue un lider carismético destacado en la Polonia de la posguerra, pero no logré
mantener su estatus y gloria a lo largo del tiempo. Su situacién cambid y, junto con sus
propios errores, esto se atribuye a su falta de éxito. Es importante sefialar que ningun
lider irradia carisma de manera universal; su influencia puede variar segun el contexto y

la percepcion de las personas.

Carisma proviene del término griego kharisma (gracia) y este del
término kharizomai que significa “hacer favores”. Bass (1985) Se considera que una
persona posee carisma cuando exhibe confianza en si misma y carece de conflictos
internos; en principio el carisma es un don de la persona, contiene el efecto de un fuerte
golpe emocional para los colaboradores o seguidores de un lider, més all& de la estima,
la admiracion o la confianza.

Significa que el lider carisméatico puede ser visto como un héroe

idolatrado, un Mesias o un salvador. Estos lideres suelen ser

dominantes, exhibiendo una confianza excepcional en si mismos. Se
destacan por crear un aura de competencia y éxito, lo que les permite

transmitir grandes expectativas y confianza a sus colaboradores o

seguidores (De Zuani, 2005, p. 434.).
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Los lideres carismaticos sefialan metas ambiciosas, ideoldgica y de largo

plazo, inspirando seguridad y aceptacion.

En un 41,67% menciond que el liderazgo visionario predomina mas en el ambiente
laboral dentro de su organizacion, un 50% menciond al liderazgo transformacional y el
8,33% al liderazgo situacional (Véase tabla y el grafico N° 21)

Por lo que, el liderazgo transformacional y visionario son los que mas
predominan en el ambiente laboral, mientras que el liderazgo situacional no interviene o

no existe simplemente.

La existencia de dos estilos de liderazgo que pueden generar altos o
bajos resultados segun la situacion se basa en las investigaciones de Fiedler.
Entre sus conclusiones, destacé que: a) las caracteristicas y
habilidades que un lider necesita dependen de la situacion en la que
se encuentre; y b) de la amplia variedad de cualidades personales que
un lider puede tener, la percepcién personal resulta ser la mas
determinante en su efectividad. (Castillo, 2007, p. 291).
El modelo situacional o contingente, desarrollado por Fiedler, sostiene que los lideres
con una mayor capacidad para comprenderse a si mismos, a su equipo y a las condiciones
laborales pueden seleccionar el estilo de liderazgo que ofrezca las mejores oportunidades
de éxito en una situacion particular. Esto implica que la efectividad del liderazgo no
depende solo de las caracteristicas del lider, sino también de su capacidad para adaptarse

a las circunstancias y dindmicas especificas del entorno.
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Enun 41,67% estuvo de acuerdo con el liderazgo visionario, que éste inspira al programa

de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo, y un 58,33% liderazgo
transformacional. (Véase tabla y el gréfico N° 22)

Por lo que, el liderazgo visionario y transformacional, son los que

inspiran dentro de la organizacion, para que los colaboradores sean considerados en los

programas de ayuda y en la calidad de vida en el trabajo, de esta manera creando

confianza y empefio en el entorno laboral.

En un 8,33% opin6 que nunca el liderazgo estratégico, motiva a tomar en cuenta las
caracteristicas de la calidad, el 58,33% a veces se lleva a cabo y 33,33% con frecuencia
(\Véase tabla y el grafico N° 23)

Siendo asi que el liderazgo estratégico no toma en cuenta las
caracteristicas de la calidad en el trabajo, esto puede generar que los colaboradores no se
sientan a gusto en su entorno laboral. Es posible que deseen un espacio coémodo, horarios
flexibles, igualdad de condiciones, un ambiente seguro y saludable, asi como
oportunidades para su desarrollo econémico. En este contexto, el liderazgo estratégico
se define como aquel que motiva a los demas para formular e implementar una vision,
una misién y las estrategias necesarias para alcanzar y apoyar los objetivos de la
organizacion.

Segun Valera Flores (2015) Las organizaciones actuales necesitan
adoptar un modelo de liderazgo que sea estratégico, carismatico y participativo. Este
enfoque implica implementar estrategias y técnicas de desarrollo que promuevan el

desarrollo constante y refuercen la confianza de los empleados en la organizacion. Este
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enfoque no solo contribuye a mejorar el ambiente laboral, sino que también potencia el
rendimiento y la cohesion del equipo.

El liderazgo estratégico se caracteriza por la capacidad de anticipar
situaciones, mantener una vision clara y ajustarse de manera flexible a las
transformaciones del entorno. Ademas, implica delegar responsabilidades a otros para
implementar cambios estratégicos segun sea necesario. Este tipo de liderazgo facilita que
las organizaciones actlien de manera proactiva ante los desafios y oportunidades que se
presentan que surgen en su entorno. Hitt, Ireland y Hoskisson (afirman):

La esencia del liderazgo estratégico es multifacética y se enfoca en la
gestion holistica de una organizacion, en lugar de restringirse a una sola
subunidad. En un entorno competitivo que esta en continuo cambio, los
lideres estratégicos deben desarrollar la capacidad de influir de manera
efectiva en el comportamiento humano, incluso en situaciones
inciertas. Utilizan su ejemplo personal y sus palabras para impactar los
pensamientos y sentimientos de sus colaboradores.
Una de las habilidades més criticas para los lideres estratégicos es la
gestion del capital humano que ha adquirido una relevancia crucial en
el siglo XXI. Esto incluye no solo la capacidad para administrar el
conocimiento, sino también para fomentar la innovacion. Los lideres
estratégicos efectivos crean un entorno en el que todos los grupos de
interés pueden trabajar de manera eficiente.

La clave del liderazgo estratégico radica en administrar las operaciones

de manera efectiva y mantener un alto rendimiento a lo largo del

tiempo. No responder con agilidad a los cambios en el entorno global
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puede poner en riesgo la ventaja competitiva de la organizacion. Los
lideres deben ser conscientes de que las decisiones que toman a
menudo se basan en su percepcion de la competencia, y cualquier error
en esta evaluacion puede llevar a decisiones menos efectivas. Aunque
no es necesario que las decisiones sean perfectas, es esencial que las
capacidades de la organizacion superen a las de la competencia para
garantizar su supervivencia y éxito. (p. 375).
Los lideres estratégicos efectivos son aquellos que estan dispuestos a tomar decisiones
valientes y a veces dificiles, pero siempre con un enfoque pragmatico. Su capacidad para
utilizar una vision a futuro les permite motivar a sus empleados, y frecuentemente buscan
retroalimentacion de compafieros, superiores y empleados para evaluar el valor de su
vision y ajustar las decisiones seglin sea necesario. Estos lideres reconocen la importancia
de encontrar socios fuertes, tanto dentro como fuera de la organizacion, para llevar a cabo
su vision.
La responsabilidad principal de un liderazgo estratégico efectivo recae en la alta
direccion, La responsabilidad de formular e implementar estrategias que aseguren un
rendimiento superior recae especialmente en el director general, los miembros del
consejo de administracion, los equipos de alta direccion y los gerentes de division,
quienes no pueden delegar esta tarea.
El liderazgo transformacional es el estilo mas efectivo adoptado por los lideres
estratégicos, ya que inspira a los seguidores a superar sus propias expectativas, fortalecer
sus habilidades y priorizar los objetivos de la organizacion sobre los intereses
individuales. Estos lideres crean y transmiten una vision clara de la organizacion junto

con estrategias para alcanzar esa vision, fomentando la conciencia de la necesidad de
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obtener resultados valiosos y alentando a sus seguidores a perseguir constantemente
niveles més altos de logro.
Ademas, estos lideres suelen poseer una alta inteligencia emocional, lo que les permite
comprender bien sus propias emociones y las de los demas. Esta empatia y habilidades
interpersonales efectivas son cruciales para crear un ambiente de trabajo colaborativo y
motivador. Al final, su enfoque transformacional no solo beneficia a la organizacion,
Ademas, el liderazgo transformacional promueve el desarrollo personal y profesional de
los colaboradores, alentdndolos a mejorar continuamente y a expandir sus capacidades

en beneficio tanto de ellos mismos como de la organizacion.

En un 8,33% dijo que se propicia de la manera mejora importante el liderazgo visionario,
para ayudar la administracion de riesgos dentro de la entidad, el 58,33% se propicia de
la manera mejora considerable, 25% alguna mejora y el 8,33% sin cambio (Véase tabla
y el grafico N° 24)

Siendo asi que el liderazgo visionario, se involucra de la manera
mejora considerable, en la administracion de riesgos, y también algunos colaboradores

consideraron que tiene alguna mejora.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

D

X/

L)

El 25% de los encuestados expresaron estar totalmente de acuerdo, con que los
mismos, sean tomados en cuenta en el programa de ayuda al colaborador y calidad
de vida en el trabajo, y 75% dijeron simplemente estar de acuerdo.

El 91,67% mencionaron que, es importante la clasificacion de recursos humanos,
teniendo en cuenta los factores mas influyentes, que determinan la calidad de vida
laboral; mientras que un 8,33% menciono no estar de acuerdo.

El 16,67% de los encuestados calificaron, como superior mas alla de las necesidades
actuales, a la incidencia del liderazgo gerencial, en relacion al comportamiento de
los colaboradores, en su entorno laboral, el 33,33% superior al promedio con un
desempefio adecuado y 50% como, el nivel promedio aceptable.

El 8,33% califico como sin importancia al ciclo de la capacitacion, para la
prevencion de accidentes, un 75% importante, 8,33% muy importante y 8,33%
sumamente importante.

El 33,33% de los encuestados menciono que, el liderazgo transformacional aplicado
dentro de la organizacion, en las caracteristicas de la calidad, se encuentra en
desarrollo, y el 66,67% dijo que se encuentra en crecimiento.

En un 25% dijo que, el liderazgo situacional fomenta con frecuencia en la

importancia de la seguridad para el trabajador, un 50% regular y 25% algunas veces.
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% En un 8,33% esta totalmente de acuerdo si es menester dentro de su organizacion,
que el liderazgo carismatico sepa como identificar la causa de los accidentes, un
25% dijo simplemente estar de acuerdo, 33,33% indeciso, 25% en desacuerdo y el

8,33% totalmente en desacuerdo.



D

L)

L)

112

5.2. Recomendaciones

Los directivos de la organizacion deben integrar al talento humano en los programas
destinados a la asistencia al colaborador y a la calidad de vida laboral, dado que este
talento es fundamental en la estructuracion de un plan general o enfoque integral
que la organizacién requiere. Asimismo, se recomienda implementar el “plan de
mejora de calidad de vida en el trabajo” propuesto en el anexo N° 02.

Deberan promover el trabajo en equipo, y prescindir la clasificacion de talento
humano, lo cual genera consecuencias negativas a las organizaciones, por lo general
es recomendable trabajo en equipo, para no causar turbulencias organizacionales.
Es necesario promover un liderazgo estratégico y centrado, con menos jefes y mas
lideres: lideres visionarios que se enfoquen en el desarrollo humano y actien como
mentores, ayudando a otros a desarrollar sus habilidades y a identificar
oportunidades para guiar.

Es fundamental promover la capacitacion, considerando sus aspectos clave, como
el ciclo de capacitacion, el proceso completo de aprendizaje y los métodos
especificos de formacion.

El liderazgo transformacional debe enfocarse en generar cambios valiosos y
positivos, promoviendo la transformacion de sus seguidores. Este enfoque implica
involucrarse en la colaboracion mutua, alentandolos y armonizandolos para elevar

la motivacion, la moral y el rendimiento.
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% Los directivos de la organizacion deberan incentivar, adaptandose a la situacion y
nivel de desarrollo de los colaboradores, porque eso es lo que crea un lider
situacional, donde exista una integracion arménica de funciones y actividades, que

estos sean desarrollados en forma coordinada.

X/
°

Se debe evitar el liderazgo carismético, ya que, aunque genera entusiasmo temporal
entre los colaboradores, el lider tiende a confiar mas en si mismo que en su equipo.
Esta dindmica puede provocar problemas significativos, poniendo en riesgo
proyectos y la estabilidad de la organizacion en el momento en que el lider

carismatico decida abandonar su equipo.
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8. ANEXOS
Anexo n° 01

Cuestionario

Buen dia, estoy realizando una encuesta, para evaluar como se desarrolla las estrategias de
talento humano en la calidad de vida laboral en los colaboradores administrativos de

Minimarket Novaplaza — Huaraz.

Sefior (a) lea detenidamente el presente cuestionario y marque con una (X) la alternativa
correcta que usted considera conveniente segun su apreciacion, le solicitamos la mayor

sinceridad posible y la colaboracion con su tiempo.
EDAD: ..ooiiiiiie i SEXO:M( ) F( )
ESTADOCIVIL: ..cooviiiiiiiiieen,

OCUPACION: ..o EXPERIENCIA: ..........c. oo,
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1. ¢Diga Ud. ¢(Es importante que los Colaboradores sean tomados en cuenta en el
programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?
a) Totalmente de acuerdo
b) De acuerdo

c) En desacuerdo

2. ¢Ud. Cree que, es importante la clasificacion de Recursos Humanos, tomando en cuenta
los principales factores que determinan la calidad de vida laboral?
a) Si
b) No

c) En desacuerdo

3. ¢Digame Ud. ;Cdémo califica en su centro de trabajo, la estrategia de reclutamiento,
tomando en cuenta la importancia de la calidad?
a) Optimo
b) Bueno
c) Regular
d) Mediocre

e) Débil

4. ¢Diga Ud. ;Como califica la incidencia del liderazgo gerencial, en relacion al

comportamiento de los colaboradores en su entorno laboral?
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a) Superior, mas alla de las necesidades actuales
b) Superior al promedio con un desempefio adecuado
c) Nivel promedio, aceptable
d) Existen problemas, deteriorado, debe mejorarse

e) Situacion deficiente, requiere de acciones inmediatas para mejorar

5. ¢Qué tan eficientes son las estrategias, para afianzar el clima laboral, en las
dimensiones y medidas de clima organizacional?
a) Inexistente
b) Inadecuado
c) Efectivo
d) Bueno

e) Muy efectivo

6. ¢Como califica, la relacién entre los colaboradores y la organizacion del programa de

ayuda al colaborador?

a) Excepcional
b) Superior
c) Bueno

d) Regular

e) Promedio
f) Pobre

g) Deficiente
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7. ¢Qué tan importante es para usted, la seleccion de personal, tomando en consideracion,
la importancia de la calidad?
a) Optimo
b) Superior al promedio
c) Promedio
d) Inferior al promedio

e) Nulo

8. ¢Cuél de las siguientes estrategias, de Gestion del talento humano, tomando en cuenta
la importancia del mismo, ayuda a la prevencién de accidentes?
a) Estrategia de reclutamiento
b) Seleccién de personal
c) Ajuste entre la persona y la organizacion

d) Estrategias para afianzar el clima laboral

9. ¢Considera Ud. ¢(Que las caracteristicas de trabajo de equipo, influyen en la
administracion de riesgos?
a) Si
b) No

c) No se aplica

10. ¢ De que manera se evallan, dentro de su Organizacion, los pasos para la constitucion

de equipo de trabajo, para prevenir los factores que afectan el clima organizacional?
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a) Con base en la posicion o puesto
b) Con base en la persona
c) Con base en la antigiedad

d) Con base en la autoridad

11. ¢Es importante el ciclo de la capacitacion, para la prevencion de accidentes?
a) Sinimportancia
b) Muy poco importante
c) Poco importante
d) De importancia media
e) Importante
f) Muy importante

g) Sumamente importante

12. ¢El proceso de capacitacion, influye en las caracteristicas del clima laboral?

a) Si

b) Maés bien si
c) Entresiyno
d) Mas bien no

e) No

13. {Qué tan importantes son los métodos de capacitacion, dentro de la teoria de clima

organizacional de Likert?
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a) Extremadamente inadecuada
b) Muy inadecuada
c) Ligeramente inadecuada
d) Incierto
e) Ligeramente adecuada
f) Muy adecuada

g) Extremadamente adecuada

14. ;Cémo se fomenta y fortalece el trabajo en equipo dentro de su entorno laboral?
a) Excelente
b) Aceptable

c) Necesita mejora

15. ¢Se aplican los métodos de capacitacion, relacionados con el programa de ayuda al

colaborador y calidad de vida en el trabajo?

a) Si
b) No

c) No se aplica

16. ¢En qué nivel se encuentra el trabajo en equipo, para ayudar a identificar la causa de
los accidentes en su centro de trabajo?
a) Optimo

b) Superior al promedio
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c) Promedio
d) Inferior al promedio

e) Nulo

17. ¢El liderazgo visionario influye en los tipos de clima laboral?
a) Si
b) No

c) No se aplica

18. ¢En qué situacién se encuentra el liderazgo transformacional dentro de su organizacién
en las caracteristicas de la calidad?
a) Endesarrollo
b) En crecimiento
c) En madurez

d) En declinacion

19. ¢El liderazgo situacional, fomenta en la Importancia de la seguridad, para el trabajador?
a) Frecuentemente
b) Regularmente
c) Algunas veces
d) Casi nunca

e) Nunca
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20. ¢Es menester dentro de su organizacion, que el liderazgo carismatico sepa cémo
identificar la causa de los accidentes?
a) Totalmente de acuerdo:
b) De acuerdo:
¢) Indeciso:
d) En desacuerdo:

e) Totalmente en desacuerdo:

21. ¢ Cuél de los siguientes tipos de liderazgo estratégico, predomina mas en el ambiente
laboral dentro de su organizacion?
a) Liderazgo Visionario
b) Liderazgo Transformacional
c) Liderazgo Situacional

d) Liderazgo Carismatico

22. ;(Dentro de su Organizacion, cuél de los tipos de liderazgo estratégico inspira el
programa de ayuda al colaborador y calidad de vida en el trabajo?
a) Liderazgo Visionario
b) Liderazgo Transformacional
c) Liderazgo Situacional

d) Liderazgo Carismatico
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23. ¢El liderazgo estratégico, motiva a tomar en cuenta las caracteristicas de la calidad?
a) Nunca
b) Casi nunca
c) A veces
d) Con frecuencia

e) Habitualmente

24. ;De qué manera se propicia el liderazgo visionario, para ayudar la administracion de
riesgos dentro de la entidad?
a) Mejora importante
b) Mejora considerable
c) Alguna mejora
d) Sin cambios

e) Deterioro considerable
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Anexo n° 02

Propuesta de mejora de calidad de vida en el trabajo:

No solo el clima laboral como los teclados sin apoya mufiecas, como la calidad con asientos y
escritorios poco ergonémicos, en vez de conseguir su objetivo, generan desmotivacion en los
colaboradores. Para evitar ello es importante fijar otro tipo de calidad de vida laboral, ya que
no solo por la remuneracion trabajan los colaboradores, sino quieren potente iluminacion,
monitores con excelente filtro, y la ventilacién adecuada. Establecer la calidad de vida laboral
es una buena estrategia para aumentar la motivacion. Es por ello que, con esta propuesta, se
pretende recomendar a los directivos a que mejoren sus estrategias de cOmo mantener a sus
colaboradores motivados y crear un clima de trabajo agradable, y garantizar el éxito de su

empresa.

Objetivo general:

Mejorar la calidad de vida en el trabajo, brindado por parte de la empresa MINIMARKET
NOVAPLAZA - Huaraz hacia sus colaboradores, para que asi se sienten mas motivados y

puedan mejorar su desempefio laboral.

Objetivos especificos:

> Analizar y determinar si la calidad que brinda actualmente la organizacion son los
apropiados.
» ldentificar estrategias que se puedan implementar dentro de la organizacion.

» Poner en practica dichas estrategias.

Metodologia:
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El programa se llevara a cabo anualmente, y constara de 3 veces cada 4 meses, para que asi los
colaboradores se sientan entusiasmados, lo cual conllevara a mejorar su productividad y elevar

su rendimiento laboral.

Recursos:

Las sesiones se llevaran a cabo en diferentes lugares, y el costo por colaborador variara de

acuerdo al ambiente en donde se realicen estas actividades.

Programa para la calidad de vida laboral

Sesiones Actividades Costo Objetivo

- Llevar a los ) ]
S/.40.00 |- Mejora del clima
colaboradores un sabado

organizacional 0
a un recreo campestre,
) o laboral.
1 que realicen actividades
deportivas como futbol y
Mes de Abril voleibol.
TOTAL S/.
480.00
- Saliendo del centro - Disminucion del estrés.

laboral dirigirse al cine a
2 S/.15.00
ver la pelicula de sus

preferencias.




Mes de
Agosto
S/.
180.00
TOTAL
- Realizarunacenadegala | S/. 30.00 |- Reconocimiento de
con premiacion a todos logros.
los colaboradores por sus
3 méritos en el trabajo.
Mes de
Diciembre S/.
360.00

TOTAL

134
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Anexo n° 03

Matriz de coherencia

Titulo: Estrategias de Talento Humano y Calidad de Vida en los Colaboradores Administrativos de Minimarket Novaplaza en la ciudad de Huaraz.

Problema: ¢ Que estrategias de Talento Humano fomentan la calidad de vida en los Colaboradores Administrativos de Minimarket Novaplazaenla Ciudad

de Huaraz?

Hipdtesis general: Las estrategias de Talento Humano fomentan la calidad de Vida en los colaboradores Administrativos de Minimarket Novaplaza en la

Ciudad de Huaraz.

Objetivo _general: Describir las estrategias de Talento Humano que fomentan la Calidad de Vida en los colaboradores Administrativos de Minimarket

Novaplaza en la ciudad de Huaraz.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

VARIABLES

INDICADORES

SUBINDICADORES

METODOLOGIA

Analizar como las estrategias
de gestion de talento humano
influyen en la calidad de vida en
los Colaboradores
Administrativos en Minimarket

Novaplaza - Huaraz

Analizar como el trabajo en
equipo 'y la capacitacion
influyen en la calidad en los

colaboradores Administrativos

Estrategias

talento humano

de

Estrategias de gestion del

talento humano

Importancia de talento humano

Clasificacion de talento

humano

Factores de talento humano

Estrategia de reclutamiento

Seleccion de personal

Ajuste entre la persona y la

organizacion

Estrategias para afianzar el

clima laboral

Trabajo en Equipo

Caracteristicas de trabajo en

equipo

Pasos para la constituciéon de

equipo de trabajo

Capacitacién

Ciclo de la capacitacion

El proceso de capacitacion

Métodos de capacitacion

Liderazgo Visionario

1.-Tipo y disefio de investigacion

Enfoque cuantitativo y corresponde
a un estudio transaccional no
experimental 0 transversal
descriptiva.

El

disefio se representa figura

siguiente:

et

Dénde:

M: Muestra

X: Estrategias de Talento Humano
Y: Calidad de vida en

Administrativos

los
Colaboradores

Novaplaza-Huaraz
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en Minimarket Novaplaza —

Huaraz

Describir como el liderazgo
estratégico influye en la calidad
de vida en los Colaboradores
Administrativos en Minimarket

Novaplaza — Huaraz

Liderazgo Estratégico

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Situacional

Liderazgo Carismatico

Calidad de vida en
los

Colaboradores

Calidad

Importancia de la calidad

Caracteristicas de la calidad

Calidad de Vida Laboral

Administracion de riesgo

Ambiente laboral

Principales  factores  que
determinan la calidad de vida

laboral

Seguridad Laboral

Importancia de la seguridad

para el trabajador

Prevencion de accidentes

Como identificar la causa de

los accidentes

Programa de bienestar

Programa de ayuda al
colaborador y calidad de vida

en el trabajo

2.- Poblacién - Muestra
Poblacion = 12 Colaboradores
Administrativos de  Minimarket
Novaplaza-Huaraz

3.-.

Técnicas e instrumentos de

investigacion

Técnica. Encuesta y observacion.

Instrumento. Cuestionario y guia de

observacion.
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Marco tedrico del programa

de ayuda al colaborador

Clima Laboral

Caracteristicas del clima

laboral

Teoria de clima laboral de
Likert

Tipos de clima laboral

Dimensiones y medidas de

clima organizacional

Factores que afectan el clima

organizacional
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