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Resumen

Esta investigaciéon que lleva como titulo la “Gestion del talento humano y la
rotacion de personal de la red de salud Bagua 2021”, que tuvo como objetivo de
determinar la relacion que existe entre la gestion de talento humano y la rotacion de
personal de la red de salud Bagua 2021. Considerando con poblacion los 100
colaboradores de la Red de salud Bagua, y con una muestra de 94. Los resultados
que la Gestion de Talento Humano, un 24.5% de los 98 encuestados consideran que
la gestidon del talento humano es deficiente, mientras que un 50.0% consideran dicha
gestion es regular y finalmente el 25.5% de los mismos consideran esa gestion como
buena. Se interpretan estos resultados como regulares, ya que el 50.0% de los
encuestados creen que la gestion de talento humano es regular; y respecto a la
Rotacién de Personal, un 32.7% de los 98 encuestados consideran que la gestion del
talento humano es deficiente, mientras que un 42.9% consideran dicha gestion es
regular y finalmente el 24.5% de los mismos consideran esa gestion como buena. Se
interpretan estos resultados como regulares, ya que el 42.9% de los encuestados
creen que la Rotacion de Personal es regular. Se concluye respecto al objetivo general
de determinar la relacion que existe entre la gestién de talento humano y la rotacién
de personal de la red de salud Bagua 2021, que la correlacion entre Gestién del
Talento Humano y el Rotacién de Personal es de un Rho .472, lo que significa que

existe una correlacion positiva y moderada entre las variables
Palabras clave

Gestidn del Talento Humano, Rotacion de Personal, Procesos para integrar personas
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Abstract

This research entitled "Management of human talent and staff turnover of the
Bagua 2021 health network”, which aimed to determine the relationship between
human talent management and staff turnover of the network of health Bagua 2021.
Considering with population the 100 collaborators of the Bagua Health Network, and
with a sample of 94. The results that the Human Talent Management, 24.5% of the 98
respondents consider that the management of human talent is deficient , while 50.0%
consider such management to be regular and finally 25.5% of them consider such
management to be good. These results are interpreted as regular, since 50.0% of
those surveyed believe that human talent management is regular; and regarding
Personnel Rotation, 32.7% of the 98 respondents consider that the management of
human talent is deficient, while 42.9% consider said management to be regular and
finally 24.5% of them consider that management as good. These results are interpreted
as regular, since 42.9% of those surveyed believe that Staff Rotation is regular. It is
concluded with respect to the general objective of determining the relationship that
exists between the management of human talent and the rotation of personnel of the
Bagua 2021 health network, that the correlation between Human Talent Management
and Personnel Rotation is of a Rho .472, which means that there is a positive and

moderate correlation between the variables.

Keywords

Human Talent Management, Staff Rotation, Processes to integrate people
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemaéatica

La rotacion de personal se ha vuelto un problema cada vez mas grave a nivel
global, ya que actualmente el personal mas competente tiene mas opciones a
donde puede postular y por esta razon las empresas compiten para tener a estos
trabajadores altamente calificados. Para Andrade, M. (2020) analiza las variables
gue existen en la marca de las empresas y como estas influyen sobre la decision
de los colaboradores en mantenerse en una misma organizacion, basadas en los
sistemas de informacion y evaluacién del rendimiento, sistema de indemnizacion,
atraccioén, desarrollo y fidelizacion del ingenio de la organizacién; como punto de
inicio para plantear después un modelo de administracion del ingenio humano para
la organizacion, por medio del disefio de las tacticas pertinentes que permitan a la
clinica adoptar un modelo de Direccién de individuos basada en el Ingenio
(Andrade, M, 2020).

A su vez Rubio y Villagran (2017) consideran que la rotacién del personal
influye en el desempeiio laboral en los empleados del Supermercado Norte, se
concluye que la rotacién del personal actia de una manera directa hacia la
conducta de las mismas, lo cual principalmente conlleva a un bajo rendimiento
gremial y por esa razén es que han optado por hacer precisamente una estrategia
de accion. Esto puede generalizarse, entendiendo que la rotacion de personal
afectara al desempefio y finalmente a la rentabilidad de las organizaciones cuyo

desemperfio sea elevado.

Hernandez et al. (2016) en su tesis las practicas organizacionales y su
interaccién con la rotacion de personal. Al final, se asegura, que con buenas
practicas organizacionales de la organizacion; es viable conseguir una reduccion
en la rotacion de personal, y de esta forma mejorar la productividad de las
organizaciones. Al final, se recomienda como novedosas lineas de averiguacion, el
analisis y la aplicacién de la interaccion en medio de las cambiantes practicas
organizacionales y su rotacion de personal; en otras organizaciones de diferentes

sectores de transformacién, comerciales y de servicios, y diversos estados de la
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republica mexicana.

Para Valentin (2017) En su tesis titulada Administracion de ingenio humano
y manejo gremial del personal de la red de salud de Huaylas Sur,2016 para obtener
titulo profesional de licenciado de gestion, nos plantea que la indagacion responde
a la necesidad de ayudar a la optimizacion del funcionamiento gremial de los
trabajadores que prestan servicios en el marco de la Red de Salud Huaylas Sur,
por medio de una idénea administracion del ingenio humano, en cuanto al proceso
de adhesion y seleccidbn de personal, capacitacion, evaluacion del trabajo e
incentivando a los que resaltan en sus tareas, contribuyendo al logro de las metas
institucionales. Se concluye que el grado de predominacion de la administracién del
ingenio humano en el funcionamiento gremial del personal de la Red de Salud

Huaylas Sur, es enormemente significativa.

Chavez (2017) Lima, en su indagacion se demostré la relacion
estadisticamente de r= 0,719 entre la Gestion de recursos humanos y Rotacion de
Personal. Basadas en los sistemas de informacion y evaluacion del rendimiento,
sistema de indemnizacion, atraccion, desarrollo y fidelizacion del ingenio de la
organizacion; como punto de inicio para plantear después un modelo de
administracion del ingenio humano para la organizacion, por medio del disefio de
las tacticas pertinentes que permitan a la clinica adoptar un modelo de Direccién

de individuos basada en el Ingenio.

(Talia.S, 2016) en su tesis “ldentificacion de los Componentes que
determinan la alta Rotacion del Personal de ventas en organizaciones Retail de
prendas de vestir caso tiendas Piero” El presente trabajo de indagacion, su objetivo
es detectar los componentes que originan la alta rotacion del personal de ventas de
las tiendas de la compafia Piero, y plantear un portafolio de medidas que tendria
gue adoptar esa compairiia para minimizar la alta rotacion de su personal de ventas.
Ademas, corresponde al tipo de indagacién aplicada, en el tamafio que los
resultados del presente trabajo van a servir para plantear un grupo de politicas

orientadas a minimizar la alta tasa de rotacion.
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En la actualidad, la tasa de rotacion de personal ha aumentado en los ultimos afios,
porque no ha recibido la atenciébn que se merece, y ahora ha tenido un grave
impacto negativo. Esto es un problema real para las empresas e instituciones,
porque la correcta formacion de los colaboradores significa Invertir tiempo e invertir
dinero y tiempo de formacion, que los empleados no sean 100% productivos
afectara a la organizacion. La Red de Salud Bagua es una instituciéon que depende
en gran medida de su personal para lograr sus objetivos, uno de los factores
bésicos para brindar un buen servicio es asegurarse de contar con empleados
calificados y con experiencia en el campo. En los dltimos afios, la tasa de rotacion
es muy alta, lo que es atipico en el sector salud porque hay casos de renuncias
inesperadas sin ninglin motivo. Por tanto, es urgente realizar una investigacion que
nos permita entender el motivo real de la rotacion de colaboradores, dado que las
condiciones laborales y salariales de la empresa ya son muy completas, se puede

suponer que se debe al Gestion del Talento Humano actual.
1.2. Antecedentes de estudio
1.2.1. A nivel internacional

Arce (2017), que disefio una investigacion que lleva como titulo “Principales
factores que generan la rotacién de personal en una Tienda de Autoservicios,
Municipio de Tejupilco, Estado de México”, cuyo objetivo es, Identificar los
principales factores que generan la rotacion de personal de la tienda de autoservicio
Chedraui ubicada en el municipio de Tejupilco, estado de México, de tipo
exploratorio, tuvo una muestra de 50 colaboradores, aplicé como Instrumento al
cuestionario y como técnica a la entrevista, los resultados son que, el 28% de los
colaboradores en raras oportunidades son estimulados en su zona laboral, un 12%
dicen que se sienten comprometidos con los medios de desarrollo en la entidad, el
2% tiene la experiencia que en ningln momento les han dado la ocasién de escalar
profesionalmente, el 26% opinan que regularmente hay oportunidad de hacer
carrera en la empresa, el 12% opino que casi nunca los han premiado por su
rendimiento, un 12% dice que pocas veces es cordial el ambiente en el trabajo; en
conclusién establece que los primordiales elementos que conciben el movimiento

de personal son nueve poco sueldo, no hay satisfaccion en las labores que se
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hacen, nula de ensefianza, no hay ningun estimulo honorable, limitados eventos de
entretenimiento, dificultad en la toma de decisiones, no hay buena reciprocidad

entre los trabajadores y el Jefe, y el programa de trabajo es muy excesivo.

Rubio & Villagran (2017) Guayaquil, que disefio una investigacion que lleva
como titulo “La rotacion del personal y su incidencia en el desempefio del talento
humano en la Corporacién FIALES”. de Guayaquil, Ecuador”, de objetivo Analizar
la rotacion del personal de la Corporacién Fiales de la ciudad de Guayaquil y su
incidencia en el desempefio del talento humano, de tipo de Investigacion
Exploratoria, Bibliografica — Documental y de Campo, empleé de técnica, la
Encuesta, y de instrumento, el Cuestionario, la muestra fue establecida por 159
empleados operativos y 30 administrativos, siendo los siguientes resultados, el 52%
de los colaboradores dijo que la reciprocidad y coordinacion con sus dirigentes es
de término medio, el 74% de los empleados opinaron el desinterés que los
dirigentes de la entidad demuestran frente a la necesidad social de sus
colaboradores, el 78% de los empleados, dijeron que muestran su disgusto con lo
qgue la entidad les promete para identificarse con ella, el 58% manifiesta que un
elemento significativo que ocasiona la rotacion del personal es falta una adecuada
informacion y adiestramiento obligatorio que se requiere para hacer las
disposiciones recomendadas; en conclusion, la rotacion del personal interviene de
modo vertical en la conducta de los colaboradores, lo que ocasiona la disminucién
del rendimiento y para evitar esto, se recomienda presentar un programa de

mejoramiento.

Castillo, E., Sabando, J. (2018) que disefio una investigacion que lleva como
titulo “Estudio de la Incidencia que tiene la Rotacion de Personal en la Productividad
de la Compania Exportadora del Sur en el Periodo 2014 al 2017” de Ecuador, cuyo
objetivo es Evidenciar y analizar la incidencia que tiene la rotacion de personal en
la productividad de la compafila Exportadora del Sur, de tipo descriptiva y
correlacional, se empleé como técnica la entrevista y como instrumento el
cuestionario, la muestra quedd conformada por 7 colaboradores del area
produccion, los resultados indican lo siguiente en el periodo 2014 hay un 78.34%
de rotacion de personal, en el afio 2015 se origina una mayor rotacion de personal

la misma que constituye un 75.18%, en el afio 2016 el 51.95% de rotacion, y en el
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afio 2017 el indice de rotacion de personal fue de 49.43%; se determiné que la
excesiva rotacion de personal, ejercio un incidencia negativa en el rendimiento de
la entidad; en conclusién, la rotacion de personal, si influye en el rendimiento,
empero se determiné que habrian otros componentes que estarian perjudicando a
la productividad, los mismos que lograrian una ocurrencia ain mas directa sobre la

productividad.

Yazlie (2019) en Ecuador; que disefio una investigacion que lleva como
titulo. Esta investigacion tuvo por objetivo determinar la importancia de la gestion
de talento humano en el Rotacion de Personal. Se siguié una investigacion
cuantitativa- descriptiva. Se aplicaron entrevistas a los propietarios y cuestionarios
a los trabajadores, cuyos resultados fueron sometidos a un proceso tabulacion y
analisis mediante la estadistica descriptiva Finalmente, se recomienda considerar
una evaluacion del Rotacion de Personal y la implementacion del plan de

capacitacion para los empleados.

Vizuete & Vilcaguano (2021) en Ecuador, en una investigacion que lleva
como titulo “Gestion del Talento Humano mediante el Teletrabajo, tiene un alto nivel
de impacto en la actualidad, debido a que, por la pandemia causada por el COVID-
19”, El objetivo de la investigacion fue gestionar eficientemente el talento humano
mediante el teletrabajo en el GADMIC. La metodologia fue un enfoque cualitativo.
Los resultados esperados fueron conocer la situacién actual de los trabajadores del
GADMIC. Finalmente, las conclusiones mas importantes fueron, se determind que
existe correlacion estadistica positiva y, significativa entre la gestion del talento

humano vy el teletrabajo en los funcionarios del GADMIC de Saquisili.

Jordan & Chavez (2021) en una investigacion que lleva como titulo, “Gestién
del talento humano y la inclusion social en las cooperativas de ahorro y crédito”,
objetivo principal establecer la relacion existente entre la gestién del talento humano
y los indices de la inclusion socio-laboral, se considerdé como poblacion de estudio
a los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito San José Ltda., la
metodologia empleada fue de tipo exploratoria y descriptiva, y el instrumento fue el
cuestionario, dentro de los resultados mas relevantes esta la del valor para el

coeficiente de correlacién de Pearson en el que se identifica una relaciéon positiva
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débil, es decir, que si una variable aumenta su valor, la otra variable también, de
igual manera se determino que para se cumpla con los indices expuestos en la Ley
Orgénica de Discapacidades (Ley N° 21.015) deber& contar dentro del total del
personal al menos con 3 de sus colaboradores con capacidades diferentes y asi

cumplir con el 2% establecido en dicha ley.
1.2.2. A nivel nacional

Vargas y Meza (2017) que disefio una investigacion que lleva como titulo
“Relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal de la empresa Call Center
Atento Pert Area de clientes del BBVA, 2016” de Lima, cuyo objetivo es, encontrar
la relacion entre el clima laboral y la rotacion del personal de la empresa Call Center
Atento Per( Area de clientes del BBVA, 2016, el tipo de investigacion fue
descriptiva, de disefio no experimental, de enfoque cuantitativa- cualitativa, la
muestra estuvo constituida por 80 asesores de atencion al cliente y 3 expertos, la
técnica utilizada fue la encuesta y la entrevista, como instrumento se empleé la
ficha de entrevista y el cuestionario; los resultados demuestran que el 87.5% se
encuentra satisfechos en la empresa, mientras que en dimension salarial, el 71.25%
se encuentran satisfechos, en tanto en la dimension relacién laboral, el 96.25% dice
que es bueno, en la dimension rotacién, el 93.75% lo consideran como satisfecho,
y en la dimension salarial el 96.25% est4 satisfecho; en conclusion, se ha
comprobado que no existe relacion en ambas variables, puesto que lo factores de
rotacion requieren exigencias especiales con los clientes bancarios, como la
capacitacion especial de productos y servicios, trabajar bajo presion, puesto que
los clientes bancarios hacen llamadas para quejarse, generando una sobrecarga
emocional en los trabajadores, quienes desean cambiarse de area o dejan el puesto

de trabajo, generando mayor fluidez en la rotacion de personal.

Quispe & Vera (2018) en la tesis que lleva como titulo “Gestidon del ingenio
humano y rotacién de personal en la organizacion Marose Contratistas En general
S.A.C.”, se hace motivado por los elevados niveles de competencia entre
organizaciones, que necesita de ingenio humano correctamente gestionado para
tener triunfo, llegando a la conclusién que realmente; La administracion del ingenio

humano se relaciona de manera significativa con la rotacion de personal en Marose
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Contratistas En general S.A.C., o sea a mejor administracién del ingenio humano,
se reducird la rotacion con menos perjuicio para Marose. La tesis se ha
sistematizado en capitulos cumpliendo con la reglamentacion de la Facultad de
Ciencias de la Gestion y ademas esta presentado bajo los estdndares APA.

Dolores & Coronado (2019) en una averiguacion que lleva como titulo “La
administracion de recursos humanos y la rotacion del personal del banco BBVA
Continental, Huacho 2019” tuvo como fin Implantar como la administracion de
recursos humanos incide en la rotacién del personal. Procedimientos De tipo
aplicada, de grado explicativo, de disefio no empirico. Con un enfoque mixto.
Poblacion ha sido de 20 trabajadores del banco BBVA, la muestra ha sido de la
poblacion. Se validaron las herramientas utilizando el alfa de Cronbach obteniendo
0,877 y 0,950. Se llevé a cabo la prueba de normalidad, la cual permitié escoger el
estadistico para la contrastar la premisa, por ser su muestra menor a 50 se utilizo
el Shapiro-Wilk, realizando uso del Rho de Spearman. Conclusion La

administracion de recursos humanos incide en la rotacion del personal.

Solis & Ventura (2016) que disefio una indagacion que lleva como titulo
“Aspectos tedricos involucrados con la tematica de la Administracién de Ingenio
Humano y su estrecha interaccion con el término de Rotacién de Personal”. Su
objetivo conseguir la identificacién plena de las personas con la organizacion,
pudiendo implantar nexos entre ellos siguiendo constantemente un enfoque
participativo y de completa comunicacién. La administracion de dicho activo va a
ser mas positiva a medida que maximo sea el grado de compromiso y de motivacion
gue tenga el trabajador, lo cual constituye una labor elemental para conseguir el

triunfo organizacional, personal y el logro de un elevado grado de competitividad.

Guevara (2019) que disefio una indagacion que lleva como titulo “Relacién
entre la rotacion de personal y la satisfaccion del comprador en la Financiera
Crediscotia”. Como fin establecer la interaccion entre la rotacion del personal y la
satisfaccion del comprador. La metodologia usada en la averiguacion es detallada
correlacional de corte transversal, con un disefio no empirico se usé una muestra
interna constituida por 18 ayudantes y una muestra externa de 361 consumidores

de la financiera. Se concluye existente una alta rotacibn de personal y la
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satisfaccion del comprador es baja, por consiguiente, existe interaccion inversa
intenso entre la rotacidon de personal y la satisfaccion del comprador en la financiera
Crediscotia, queda demostrado por medio de la prueba del coeficiente de
correlacion del Rho de Spearman.

Aliaga (2019) que disefio una investigaciéon que lleva como titulo “En la
empresa Avecitas, donde se analiz6 y describié la Rotacion del Personal”. El
objetivo fue determinar los factores que influyen en la rotacion de personal. La
investigacion es de tipo descriptivo, cuyo disefio es no-experimental. La unidad de
estudio conformada por 13 colaboradores. Finalmente, el resultado principal de la
investigacion fue que, de 10 factores, 2 influyen de forma adecuada, considerados
factores claves y 8 influyen negativamente, considerados factores criticos; siendo
4 de estos considerados sujetos de estudio para mejorar el indice de rotacion de

personal en la empresa Avecitas.
1.2.3. A nivel local

Siccha & Collazos (2018) que disefio una averiguacién que lleva como titulo
“Gestion del Ingenio Humano y su Interaccion con el Rotacion de Personal de los
Ayudantes en la Unidad de Administracion Educativa Local de Chachapoyas —
20187, tuvo como fin establecer la interaccion entre la Administracion del Ingenio
Humano y el Rotacién de Personal. La metodologia empleada ha sido experimental
enmarcada en la indagacion no empirico, donde se aplicaron encuestas e hicieron
entrevistas; arrojando como resultados la interaccién que existe de consenso al
area de trabajo. La conclusién a la que se llega con la averiguacion es existente
una interaccion significativa entre la Administracion del Ingenio Humano y el

Rotacion de Personal.

Santillan & Dmacén (2019) que disefio una indagacién que lleva como titulo
“disefiar documentos técnicos normativos que contribuyan a mejorar la
administracion administrativa de la compafia Conjunto FAMET SAC”. Como fin
primordial disefiar documentos técnicos normativos que contribuyan a mejorar la
administracion administrativa. Bajo los procedimientos inductivo-deductivo,

analitico sintético, estadistico y las técnicas de encuestas, entrevistas y por medio
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de la observacion, siendo como primordial instrumento el cuestionario llevado a
cabo a las 12 personas quienes laboran en la organizacion. Se concluye que se
deberia hacer una reestructuracion donde se determine los cargos, definicion y
ordenamiento de puestos y funcionalidades correspondiente realizar conociendo
las reglas de orden, interacciones de trabajo y prevenciones de peligros a las que

tienen que ceiiirse los ayudantes.

Sambrano & Torres (2017) que disefio una indagacion que lleva como titulo
“factores inciden en la administracion del ingenio humano en las micro y empresas
pequefias del distrito de Chachapoyas, 2015”. La finalidad ha sido detectar y
describir qué componentes inciden en la administracion del ingenio humano en las
micro y empresas pequefias. El disefio de indagacion usado es cualitativo no
empirico, siguiendo los procedimientos inductivos y detallado, con un tipo de
muestreo no probabilistico por conveniencia; se us6é como herramienta la
observacion directa y encuesta, la misma que consistié de 36 cuestiones a una
poblacion de 100 mypes del distrito de Chachapoyas. La primordial conclusion a la
que se arribé es que los componentes internos como externos influyen en la

administracion del ingenio humano en las mypes del distrito de Chachapoyas.

Véasquez & Caverna (2018) que disefio una averiguacién que lleva como
titulo “relacion entre incumplimiento de las metas y la alta rotacion de personal por
directivas de servicio en la Direccion Regional de Ensefianza (DRE)”. El propdsito
general de decidir la vida de una interaccién entre incumplimiento de las metasy la
alta rotacion de personal. La metodologia usada ha sido con un enfoque
cuantitativo, con un analisis detallado, no empirico. Una de las propiedades mas
resaltantes que ver con el incumplimiento de las metas es la inconformidad con su
remuneracion y una de las propiedades mas comunes que poseen con la rotacion
de personal es por preguntas politicas. Llegando a la conclusion de que, no hay
una interaccion entre el incumplimiento de las metas y la rotacion de personal por
directivas de servicios, son otras las secuelas que provocan el incumplimiento de

las metas en la DRE — Amazonas.

29



1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Gestion del Talento Humano

1.3.1.1. Origen.

El término Gestion del Talento Humano tiene tres significados, segun
Chiavenato, I. (2009).

La GTH como cargo o area. Representa al elemento ejecutivo que actia
como una seccion del grupo de profesionales que asesoran a los funcionarios de la
empresa; mejor dicho, como componente que brinda sus servicios en los diversos

procesos de personal (p.2)

La GTH como un grupo experimentado el area de personal. Es la manera en
que la institucién conduce sus diferentes procesos de personal (p.2)

La GTH como profesion. Son los colaboradores expertos en la unidad de
personal que laboran a tiempo completo, a razén de preparadores, entrenadores,
gestores de remuneraciones y prestaciones, expertos en vigilancia, médicos

ocupacionales, entre otros (p.2)

1.3.1.2. Concepto de Gestion del Talento Humano

Segun los autores, existen distintos conceptos siendo que segun John F.
Mee (1958) citado por Chiavenato, I. (2009), dice que, es el cumulo de directrices
y practicas obligatorias para conducir los elementos administrativos en razon de los

individuos, en todos los procesos de personal (p.9)

Es un cargo administrativo consagrado a la unificacion, el entrenamiento,
ensefianza, la apreciacion y el salario de los colaboradores. De una manera
general, los administradores, se convierten en cierta forma, en los encargados de
los RRHH de las empresas, toda vez que estan involucrados en las diversas

acciones como la contratacion, las entrevistas, la categorizacién y la capacitacion
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(Chiavenato, 2009, p.9).

Gary Dessler (1977) citado por Chiavenato, I. (2009) manifiesta que, es el
conglomerado de medidas generales, concernientes a las relaciones en el trabajo,

gue inciden en la optimizacion de los colaboradores e instituciones (p.9)
1.3.1.3. Aspectos fundamentales de la administracion moderna de GTH
La GTH se fundamenta en 5 aspectos esenciales (Chiavenato, 2009).

Los individuos como seres humanos, concedidas de una personalidad
extremadamente desiguales entre ellos, con antecedentes propios y especifico,
duefios de sus propias experiencias, destrezas y capacidades necesarias para
determinada gestién de otros medios de la institucion. Los colaboradores como
personas y no como simples recursos de la entidad. (p.10)

Los individuos como estimuladores de los recursos de la institucion, como
mecanismos que incitan a la entidad, expertos en proporcionarle la competitividad
necesaria para su permanente evolucion e idoneidad en un mundo repleto de
innovaciones y retos. Los individuos como germen de su promocion adecuada que

agiliza a la entidad y no como elementos indiferentes, inactivos y estancados. (p.10)

Los individuos como coligados de la institucion, preparados para llevarlas a
la perfeccion y a la superacion. Las personas, al ser consideradas como asociadas,
realizan inversiones en la institucidon, proporcionan su energia, ofrecimiento,
compromiso, trabajo, entre otros, esperanzados en beneficiarse de estas
inversiones, a través de remuneraciones, estimulaciones monetarias, desarrollo
profesional, bienestar, mejora en su trabajo, etc. Cualquier inversion que se hace,
Unicamente se argumenta cuando promueve un provecho sensato. En razén de que
el beneficio sea optimo y sostenible, la predisposicion indudablemente sera
conservar o ampliar la inversién, lo que conlleva a la correspondencia en la
interaccién entre los seres humanos y las instituciones. Igualmente, deviene en la
actitud y la independencia de los individuos, dejando de lado su inaccion e

indolencia. (p.10)
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Los individuos como proveedores talentosos en aptitudes, son elementos
vivos y transportadores de capacidades fundamentales para el triunfo de la
institucién. Cualquier entidad puede adquirir herramientas, instrumentos y comprar
tecnologias para compararse con la competencia; esto es comparativamente
realizable, pero edificar aptitudes parecidas a las que tiene la competencia es
considerablemente dificultoso, acarrea un lapso de tiempo, madurez y ensefianza.
(p.10,11)

Los individuos considerados el capital humano de la entidad, como el mas

importante activo de la organizacion que afiade conocimiento a su negocio. (p.11)
1.3.1.4. Objetivos de la GTH

Ivancevich (2017) Auxiliar a la empresa a lograr sus metas y a cumplir su
tarea. La labor de la GTH es considerada como una accién esencial de la entidad
moderna. Anteriormente, hacian las tareas fielmente, se asignaban procesos y
normas a los colaboradores para lograr la eficacia.. El impulso a la actividad
aparecio con la ansiedad por conseguir las metas y resultados. No se puede realizar
la tarea de la GTH sin saber la misiébn de una empresa. Cada negocio asume
diversos alcances para la GTH. El mas importante objetivo de la GTH es colaborar

con la institucién a lograr sus objetivos y metas y a cumplir su misién.

Chiavenato (2009) Dar competitividad a la institucion. Conocer la forma de
instituir, y ejecutar las competencias y habilidades de la fortaleza en las labores. La
tarea de la GTH es lograr que las bondades de los individuos resulten ser lo mas
provechosas que sirvan para favorecer de los consumidores, los asociados y los
colaboradores. En el estatus de la gran economia, la competitividad se pronuncia
en favor de que un estado patrio puede, en situaciones independientes y leales de
mercado, promover recursos y servicios que sean aprobados en los mercados
mundiales, en tanto, paralelamente, sostiene o amplia los beneficios verdaderos de

sus ciudadanos.

Dar a la institucion colaboradores bien preparadas y estimulados. Si un
ejecutivo menciona que el objetivo de la GTH es edificar y cuidar el patrimonio mas

importante de la entidad, que son los individuos, se refiere a entrenar y formar
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permanentemente a los colaboradores que es el ler paso. El 2do es proporcionar
reconocimiento, y no sélo econémico. A fin de optimizar y hacer crecer su
rendimiento, los colaboradores deben apreciar que existe la justicia en los
incentivos que les dan. Esto es recibir algo a consecuencia de los excelentes
resultados, no asi a los trabajadores que no logran un rendimiento positivo. Los
objetivos que son precisos, se explican que son evaluados y los beneficios que
merecen. (Chiavenato, 2009, p.12,13)

Acrecentar la auto modernizacion y la satisfaccion de los trabajadores.
Anteriormente se consideraban los requerimientos de las instituciones, pero
actualmente se conoce que los trabajadores necesitan ser felices. Si se necesita
elevar la produccioén, pues, los colaboradores deben apreciar que el compromiso
es apropiado para sus capacidades y que se les trata con igualdad. Para los
colaboradores, su mejor fuente de identidad es el trabajo. Los colaboradores que
permanecen gran tiempo de sus vidas en la organizacién, requieren de mucha
identificacion con las funciones que realizan, sin embargo, esos colaboradores
satisfechos no necesariamente son los que producen mas, pero los trabajadores
insatisfechos son los que deciden alejarse de la entidad, o faltar constantemente, o
producir la peor calidad. La satisfaccion y la felicidad en el trabajo son concluyentes
para su éxito. (Ilvancevich, 2009, p.13)

Gestionar y promover el cambio. Los cambios politicos, sociales,
tecnoldgicos, culturales, y econémicos han traido innovadores enfoques mas
dinamicos, y ddctiles, que garantizan la estabilidad de las instituciones; igualmente,
los especialistas de la GTH conocen la manera de lidiar con los cambios si
efectivamente desean apoyar al éxito de su empresa. Dichos cambios, crecen
enormemente y los resultados exigen innovadoras tacticas, ideologias, planes,

actividades y soluciones. La GTH esta mezclada con estos cambios.

Conservar normas éticas y conducta solidaria. Las acciones de GTH deben
ser éticas confiables abiertas, justas y transparentes. La discriminacién, no debe
existir hacia los trabajadores y sus derechos primordiales deben estar avalados.
Los valores éticos deben existir en todas las acciones de la GTH. Los trabajadores

y las instituciones estan obligados a cuidar las politicas éticas y de compromiso
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comunitario. El compromiso social no se exige solamente a las entidades, sino

también, y primordialmente, a los trabajadores. (Chiavenato, 2009, p.13)

Edificar la mejor organizacién y un excelente equipo. No solamente de debe
cuidar a los talentos, sino también el entorno donde laboran. Mejor dicho, la
estructura empresarial, la cultura organizacional y el tipo de administracion; esto
conduce a la creacion de un contexto de trabajo fuertemente involucrado, y a una

organizacion nueva y diferente. (Chiavenato, 2009, p.13)

1.3.1.5. Importancia de la Gestion de talento humano

Segun el Castillo (2010) “Importancia de la GTH”

Actualmente, la gente viene dandole la importancia que se merece el capital
humano en el éxito de los objetivos, propdsitos y metas institucionales.

Como una costumbre la GTH fue tratada como algo accesorio e irrelevante,
puesto que la veian como un area comprometida en la gestion de las planillas,
legajos de personal y las relaciones fusionadas con las labores diarias, por lo que
actualmente todavia hay algunas instituciones que funcionan mirando esta

tradicion.

Los seres humanos, estamos gran tiempo de nuestra existencia en la
organizacién, laborando, por lo que nuestro crecimiento profesional y personal esta
estrechamente relacionado al desenvolvimiento en el trabajo, pues no solamente
tenemos nuevas experiencias, sino que ademas desarrollamos otras capacidades

y destrezas de diferente indole.

La GTH, es el elemento decisivo, pues el logro de los objetivos de las
organizaciones depende en gran forma de lo que los colaboradores hacen y dejen
de hacer, por lo tanto, invertir en los trabajadores, genera muchos beneficios a las
empresas. La GTH, aparece como una unidad que se convierte en el socio
estratégico del resto de las demas unidades, propiciando el trabajo en equipo que
exige una radical transformacion de la institucion. Por lo que su finalidad es Que los

trabajadores se crezcan totalmente y de una manera integral, individual y grupal,
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para que de esa forma la institucion también crezca.
1.3.1.6. La ventaja competitiva a través de la gente.

Los trabajadores hoy en dia han logrado que su importancia crezca, por la
creacion de nuevas ventajas competitivas para las empresas, pues los expertos
sostienen que la llave del éxito de una institucion se forja en el descubrimiento de
estas nuevas capacidades y habilidades de sus colaboradores, que la diferencian
de la competitividad. El perfeccionamiento de estas nuevas competencias, Si
realmente son fases complejas, que necesitan de una labor fuerte y ardua, aporta
una plataforma a largo plazo para cumplir las exigencias de la innovacion, los
cambios, el desarrollo de bienes y servicios y la consecucién del alcanzar lo que la

mision establece.

Las empresas pueden alcanzar ventajas competitivas mediante sus

colaboradores si son idoneos de conseguir estos criterios (Castillo, 2010)

Optimizan la eficacia o eficiencia de la empresa. Su valor crece si los
colaboradores hallan recursos para bajar sus costos, dar algo especial y

diferenciado a sus clientes o consumidores.

Sus capacidades, conocimientos y experiencias estan fuera de alcance de

la competencia.

El resto esta limitado en igualar sus aportes y capacidades.

El talento de sus trabajadores debe alearse y desarrollarse en nuevas

labores y funciones en tanto la necesidad lo requiera.

Para las empresas sin fines econdmicos, la ventaja competitiva es
importante para cumplir con su misién para la cual fue forjada. Mejor dicho, una
buena GTH debe aportar al alcance de los objetivos institucionales, aproximandola

a su vision. (Castillo, 2010)

La GTH actual estd encaminada a la Gestion o Administracion con las

Personas. El desafio es conseguir que los trabajadores se consideren y funcionen
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como socias de la estructura, intervengan dinamicamente en las fases de
crecimiento permanente a nivel individual e institucional y sean los actores directos

de las mejoras y del cambio.
1.3.1.7. Cinco competencias claves de la GTH
Segun Castillo (2010), son las siguientes

Conocer la empresa. Es importante conocer los puntos claves de la relaciéon
que tiene la inversion en el capital humano y, su impacto en la institucion. El logro
de los objetivos de la GTH no se evalla a través de sus funciones, sino en los
resultados institucionales. Al saber los funcionarios empresariales de manera
especifica qué las capacidades de sus colaboradores mejorarian la caracteristica
de la gestion y los resultados que se esperan, se manifiestan con mayor favoritismo

a invertir en RRHH.

Ejecucion de las capacidades de GTH. Descubrir que capacidades brindan
una mejor rentabilidad en relacion a la inversion, que habilidades tienen gran

impacto estratégico o inciden mas en los colaboradores.

Gestidn cultural. Toda gestion, es capaz de ser medible, asi como también
se debe medir la cultura organizacional; si existe una empresa en donde los clientes
externos paran quejandose, pero esta institucion desea mejorar su servicio, con un
trato amable, caluroso y dinamico, debera realizar un cambio total y estratégico a
través de un cambio cultural, orientando sus estrategias al desarrollo de una
competencia clave orientacion al cliente. Los especialistas de la GTH son los
convocados a laborar en razon al trabajo en equipo con las unidades criticas,
disefiando nuevos y éptimos procesos. Igualmente, se deberia tener en cuenta la
intervencion de los clientes en los diagndsticos, en las sugerencias y el disefio del

proceso de mejora.

Tarea del cambio. Es necesario saber hasta qué parte y a qué tiempo se
puede efectuar el cambio en las empresas. Los procedimientos de RRHH pueden
ser posibilitadores u obstaculos de un rapido cambio en la organizacion. Los

especialistas de RRHH deben entender a aquellos elementos que inciden y la
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situacion determinada de sus instituciones para responder apropiadamente a los

inconvenientes y las demandas que aparezcan en el camino.

Credibilidad personal. La GTH debe ser aceptada en su funciébn como socio
estratégico, siendo capaz, coherente, merecedor de confianza y un ejemplo de lo
que pregona. Los expertos en RRHH que tengan igualmente la capacidad de

gestidn estratégica del conocimiento se convierten en los mas estimados.
1.3.1.8. Dimensiones de la GTH
Segun Chiavenato (2009), son las siguientes

Procesos para integrar personas. Son las técnicas que se utilizan en la
empresa, en la inclusién de trabajadores nuevos; son las fases en donde se provee

de trabajadores. Sus indicadores son el reclutamiento y la seleccion de personal.
(p.15)

Procesos para organizar a las personas. Son los métodos de disefiar las
funciones que los trabajadores haran en la institucién. Estas funciones sirven para
guiar y acompafar su rendimiento. Sus indicadores son Colocacion de las personas

y la evaluacién del desempefio. (p.15)

Procesos para recompensar a las personas. Son las actividades que se
norman para estimular a los trabajadores y para que sus necesidades personales

sean satisfechas. Sus indicadores son Remuneracién, prestaciones e Incentivos.
(p.15)

Procesos para desarrollar a las personas. Se emplean métodos de
capacitacion, formacion y crecimiento individual y profesional. Sus indicadores son

la formacion y el aprendizaje. (p.15)

Procesos para retener a las personas. Se emplean métodos para forjar
los escenarios de clima organizacional y aspectos morales que sirvan para crear
un ambiente satisfactorio en las tareas que realizan los colaboradores. Sus

indicadores son seguridad, higiene, disciplina, y clima (p.15)
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Procesos para auditar a las personas. Son las evaluaciones que exigen
confirmar el rendimiento, y produccion de los trabajadores, mediante el seguimiento
y control del cumplimento de las funciones de los colaboradores. Sus indicadores
son Sistemas de informacion administrativa y bancos de datos (p.15)

1.3.2. Rotacion de Personal
1.3.2.1. Concepto

Pigors & Meyers (1985) definen que la rotacién de personal es el estado de
inestabilidad interna de los ayudantes; previsible o inevitable; sano o no sano para

una organizacion.

1.3.2.2. La fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente.

Chiavenato (1999) sustenta que el cambalache de trabajadores entre una
compafiia y su entorno se conceptualiza por la proporcion de ayudantes que

acceden y salen de la organizacion. (p.16)

Ocasionalmente, la rotacion o turnover, esta establecido en periodos por

meses o por afos destinados a hacer balances.

El ingreso o a la salida de ayudantes, deberia de existir diferentes
mecanismos que permitan la retroalimentacion y conservar los mejores
colaboradores, también a la creacion de componentes que sirvan para frenar la
fuga de personal talentoso. En toda compafia sana hay una ligera rotacién del
personal para lograr recargar el sistema de ayudantes nuevos (mas ingresos que
salidas) para agrandar la produccion, o destinada a despejar el sistema (mas

salidas que entradas), reduciendo resultados.

En algunos momentos se observa que la rotacion se sale del control de la
compaiiia, y esto se da en situaciones que una gigantesca proporcion de egresos
ocasionados por propia voluntad de los ayudantes, crece marcadamente, en dichos
escenarios resulta vital indicar las razones para que la compaiiia logre intervenir

sobre ellos.
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1.3.2.3. El indice de rotacién del personal.

Para evaluar el indice de rotacion del personal por motivos de planeamiento
de GTH

La formula es la siguiente

A+D x 100
2

PE
Figura 1.

Formula para definir la rotacion.

A admisién de trabajadores

D desvinculacion de trabajadores PE promedio efectivo

Manifiesta un valor porcentual de trabajadores que circulan en la empresa

con relacion al nimero promedio de trabajadores.

Para evaluar las pérdidas de personal y sus causas La formula es la

siguiente

Dx100

PE

Para evaluar las pérdidas de trabajadores solo se tienen en consideracion

las salidas por voluntad de los colaboradores.

La formula es la siguiente

Dx100

N1+N2+N3+...+Nn
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a= N° meses del periodo

N1 + N2 +...+Nn= sumatoria de los numeros de trabajadores al inicio de cada
Figura 2.

Formula para definir la rotacion.
mes.
Para analizar la rotacién de trabajadores por areas La formula es la siguiente

R= recepcidén de trabajadores por transferencia a otros subsistemas T=

transferencia de trabajadores hacia otro subsistema
Figura 3.

Formula para recepcionar

x100

PE
1.3.2.3. Dimensiones de la rotacion de personal.

Para (Chiavenato, 2011), afirma que la rotacibn de personal no es
precisamente una causa, sino en otras palabras un impacto como consecuencia de
ciertos fenomenos (internos o externos) de la compafiia que logran influir en la

reaccion y la conducta de los trabajadores (p. 119).
Dimension de FenOmenos externos

Son esos que conforman un segmento del entorno en el cual se realiza las
operaciones de una compafia y del resto de organizaciones como por ejemplo
(Chiavenato, 2011) muestra ciertos de ellos, asi como el ambiente de trueque de
recursos humanos, o sea de gente activamente intentando encontrar trabajo,
coyuntura economica conveniente o desfavorable que tienen la posibilidad de ser
generados ciertos de ellos por politicas, naturales o sociales y ofertas de trabajo (p.
119).
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Dimension de Fendmenos internos

Son esos puntos que intervienen en la actividad y direccion de la
organizacion sin embargo estos puntos tienen la posibilidad de ser cambiados o
mejorados, segun (Chiavenato, 2011), son esos que permanecen representados
por los indicadores debilitados de la compafiia asi como la politica salarial, tipo de
supervision ejercido sobre los empleados, oportunidades de incremento gremial,
tipo de interacciones humanas, ambientes fisicos de tareas, cultura organizacional,
politicas de union y seleccién, criterios y programas de capacitacion, juicios de

evaluacion de funcionamiento (p. 120).
1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢, Cual es la relacion que existe entre la Gestion del Talento Humano y la

Rotacién de Personal de la red de Salud Bagua 20217
1.4.2. Problemas especificos

¢ Como se encuentra la gestion del talento humano de la Red de Salud
Bagua 20217

¢, Como se encuentra el nivel de rotacion de personal de la Red de Salud
Bagua 20217

¢, Cuales son los factores criticos de la gestidn del talento humano de la Red
de Salud Bagua 2021?

¢, Cuales son los factores criticos del nivel de rotacion de personal de la Red
de Salud Bagua 2021?

¢, Cual es el nivel de correlacion que existe entre la gestion de talento humano

y la rotacion de personal de la red de salud Bagua 20217
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1.5. Justificacion e importancia de estudio
1.5.1. Justificacién Social

Segun los objetivos en estudio, los resultados permitirdn diagnosticar los
motivos por el cual existe un elevado indice de rotacion de personal y la situacion
de la Gestion del Talento Humano, para tener la posibilidad de recomendar

estrategias de cambios que regulen los procesos de personal
1.5.2. Importancia.

Es importante para la empresa en estudio ya que presenta un problema
atipico de rotacién de personal para el sector de salud desde aproximadamente dos
afios anteriores, debido a las renuncias inesperadas y sin motivo alguno, siendo
necesario determinar los motivos verdaderos de estos hechos, asi como también
analizar la situacion de la Gestidon del Talento Humano; igualmente es importante,
para que se pueda determinar la relacion que hay entre las dos variables en
investigacion y de ésta forma tomar decisiones para mejorar la Gestion del Talento

Humano, y evitar el alto indice de rotacion.
1.6. Hipétesis
1.6.1. Hipotesis general

H1 Existe relacion entre la Gestion del talento humano y la rotacién de

personal en la red de Salud Bagua 2021

HO No existe relacion entre la Gestion del talento humano y la rotacion de

personal en la red de Salud Bagua 2021
1.6.2. Hipotesis especificas
La gestidn del talento humano de la Red de Salud Bagua 2021 es deficiente.

El nivel de rotacion de personal de la Red de Salud Bagua 2021 es deficiente.
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Los factores criticos de la gestion del talento humano de la Red de Salud
Bagua son los procesos para integrar, organizar, recompensar, desarrollar, retener

y auditar.

Los factores criticos del nivel de rotacion de personal de la Red de Salud

Bagua son los factores externos y factores internos.

La correlacion que existe entre la gestion de talento humano y la rotacion de

personal de la red de salud Bagua 2021 es directa y moderada.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestién de talento humano y la

rotacion de personal de la red de salud Bagua 2021

1.7.2. Objetivos especificos
Evaluar la gestion del talento humano de la Red de Salud Bagua 2021.
Evaluar el nivel de rotacion de personal de la Red de Salud Bagua 2021.

Identificar los factores criticos de la gestion del talento humano de la Red de
Salud Bagua 2021.

Identificar los factores criticos del nivel de rotacion de personal de la Red de
Salud Bagua 2021.

Validar la correlacién que existe entre la gestiéon de talento humano y la

rotacion de personal de la red de salud Bagua 2021.
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II. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

(Hernandez, Ferndndez y Baptista , 2014) las investigaciones descriptivas
procuran detallar las particularidades, los rasgos de individuos, conjuntos,
corporaciones, ente o algun otro fenomeno que se pueda estudiar; en este caso la
situacién problemética de la GTH y la rotacion de personal de la Red de Salud

Bagua.

Asimismo, Hernandez, at al. (2014) sostienen que las investigaciones
correlacionales buscan la semejanza que existe entre 02 o mas variables, o
categorias. Dichas reciprocidades se sostienen en suposiciones sometidas a

prueba.
2.1.2. Disefio de investigacion

El disefio de este estudio fue no experimental porque se percibe el fenbmeno
en un ambito natural para poder reunir la informacion que se necesita, ademas es
de tipo transversal porque se estudian datos en un mismo tiempo. (Hernandez, et
al., 2014)

Fue de Tipo Transversal porque segun Hernandez, at al. (2014) se recabd
la informacion en un solo tiempo, en un Unico periodo, buscando detallar las
variables y hacer un andlisis sobre efecto e interrelacibn como medir las emociones
de los clientes de la Red de Salud Bagua (p. 154). La finalidad fue describir las
variables descritas anteriormente, la calidad ofrecida y la satisfaccion, para

analizarlas su nivel de incidencia en un momento dado.
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Figura 4.

Disefio de investigacion

o1

Donde
M = Es el grupo o muestra
O1 = Gestién del Talento Humano O2 = Rotacion de Personal
r = Correlacion entre dichas variables
2.2. Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion

Bernal (2010) insiste en que la poblacion es un conjunto de elementos a
escala global, y son citados en la investigacion; es decir, es la acumulacién de

componentes m uestrales

La poblacion para la presente investigacion fueron los 98 colaboradores de
la Red de salud Bagua; la cual, por ser pequefia, conformara la muestra, la misma

gue recibira los cuestionarios de recoleccién de informacion
2.2.2. Muestra

Bernal (2010) comenta que la muestra es una parte seleccionada de la
poblacion utilizada para obtener los datos necesarios para la investigacion, y para

realizar la medicién y analisis de las variables basicas de la investigacién en ella.
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La muestra para la presente investigacion fue el total de la poblacion, 98
colaboradores, debido a su reducido tamafio y a la capacidad de los investigadores

por gestionarla y reducir el margen de error, de una muestra censal.
2.2.3. Muestreo

Para el calculo de la muestra de los colaboradores se toma en cuenta el

muestreo no probabilistico censal, considerando el total de la poblacion.

2.3. Variables y Operacionalizacién

2.3.1. Variable gestion del talento humano

Definicion de concepto Segun John M. Ivancevich citado por Chiavenato
(2009), GTH es una funcién que se realiza en cada organizacion para brindar
capacitacién, progreso e incentivos a los socios, y tratar de retenerlos para la

produccion.

Definicion operacional Chiavenato (2009) cree que es un dispositivo
estructural para cultivar talentos a través de una serie de etapas, y esta
comprometido con el mantenimiento del capital humano, porque es el componente

principal de su capital intelectual y una plataforma para su éxito.
2.3.2. Variable Rotacion de Personal

Definiciébn Conceptual Monséalvez (2018) Insiste en que este es un concepto
muy importante en el ambito institucional, porque es una realidad que un
colaborador que trabaja en una organizacion ingresa a una entidad, luego de un
periodo de tiempo, ya sea largo o corto, opta por salir, 0 es reemplazado por

algunas personas. razon.

Definicion Operacional Almeda (2017) sostiene en que cuando un trabajador
dimite o es despedido por algun motivo, como encontrar otro trabajo en otra
empresa, o conflicto con el jefe, 0 motivos personales, como no quedarse con la
familia, o reduccion de plantilla. debido a reestructuraciones o fallas disciplinarias o

bajo desempefio.
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2.3.3 Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables de estudio

Técnica e

Variables Dimensiones Indicadores items
Instrumentos
) ¢La empresa difunde con anticipacion
Reclutamiento
Procesos Sus vacantes por ocupar?
para integrar
personas y ]
Selecciobn de ¢La empresa cumple con realizar una
personal entrevista a los candidatos?
Colocacion de ¢lLas personas son asignadas a su
las personas puesto segun su capacidad? Técnica
Procesos Encuesta
¢La empresa evalla el desempefio de
para o
] sus colaboradores por su productividad y
organizar a B ) )
y Evaluacién del claridad del trabajo?
Gestion  las personas .
del desempefio ¢La empresa hace conocer a sus
e
colaboradores el resultado de su
talento y
evaluacion?
humano
Instrumento

Procesos
para
recompensar
a las

personas

Remuneracion

Prestaciones

Incentivos

¢La empresa cumple puntualmente con

las remuneraciones personales?

¢La empresa cumple con dar vacaciones

a su personal, seguin corresponda?

La empresa estimula a  sus

colaboradores para mejorar el

rendimiento y alcanzar sus objetivos?

Cuestionario
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Rotacién
del

personal

Procesos
para
desarrollar a

las personas

Formacion

Aprendizaje

¢Lainduccion que recibié al ingresar a la

empresa, le sirvio para el puesto
asignado?
JUd.  ha recibido capacitaciones

concernientes a su puesto de trabajo

Procesos
para retener

personas.

Clima

Disciplina

Higiene y

Seguridad

¢Las capacitaciones que le brinda la
empresa le ayuda a mejorar en su puesto
de trabajo?

¢En la empresa hay buena interrelacion

con sus compafieros de trabajo?

¢La empresa sanciona o recompensa a
sus colaboradores basandose en el
reglamento?

¢;Ud. considera que sus comparieros de
trabajo son conscientes de las normas de
disciplina de la empresa?

¢La empresa hace conocer a sus
colaboradores las normas de higiene y
seguridad ocupacional?

¢La empresa dota a sus colaboradores

del Equipo de proteccién personal?

Procesos
para auditar
a las

personas

Bancos de

Datos

Sistemas de
Informacioén

Administrativa

¢La empresa lleva un registro de los
datos personales de sus colaboradores?
¢La empresa, utiliza la base de datos
para casos de rotacién de su personal en
puestos de mayor jerarquia?

¢En la empresa, toman decisiones en
base a un planeamiento y coordinacién?
¢ El sistema de control de asistencias se

realiza mediante un marcador digital?

Factores

Externos

Otro Empleo

Seguro

¢Ud. se retiraria de la empresa, si tuviera
un puesto seguro en otra empresa?

¢Ud. cree que la oferta y la demanda de
empleos actualmente hace que quiera

buscar un nuevo puesto de trabajo?
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Calidad de
Vida

Proyeccién

La empresa le brinda tranquilidad
familiar?

cUd. considera que el trabajo es
excesivo, como para pensar renunciar?
¢Ud. percibe que ya no puede escalar de
puesto, en la empresa?

cUd. cree que ya no puede aprender

nuevas capacidades en la empresa?

Factores

Internos

Salario

Beneficios

Sociales

Inadecuada

Supervision

Clima Laboral

Desfavorable

Proceso de

Seleccion

¢Ud. considera que su salario que recibe
de parte de la empresa, se encuentra
ajustado a las actividades vy
responsabilidades que asume?

JUd. cree que la empresa debe
aumentarle su salario cada vez que se le
asignen nuevas responsabilidades?

¢La empresa cumple con todos los
beneficios sociales que le corresponden
por ley?

¢ Considera que la empresa involucra a
todo el personal en la participacion de los
programas de Sociales?

¢cLa empresa realiza supervisiones
absorbentes?

¢ Cuando el supervisor lo visita, lo orienta
para mejorar en sus funciones?

¢cUd. cree que en la empresa existen las
comodidades para un buen desempefio

de las labores diarias?

cUd. siente que el clima laboral de la
empresa es mejor que el de la mayoria
de otras organizaciones de su sector?
¢La empresa ofrece programas de
recreacion grupal para motivar el trabajo
en equipo colaborador?

cUd. cree que la empresa realiza el
proceso de seleccidon teniendo en
cuentas el perfil del postulante, en

relacién al puesto por ocupar?
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Trabajo

Satisfactorio

no

;Ud. ha observado que, durante este
proceso, se tiene en cuenta las
expectativas del postulante acerca de la
empresa?

JUd. se siente contento con las

condiciones laborales de la empresa?

;Ud. ha considerado no cambiar de su
centro de labores por encontrar el trabajo
satisfactorio?

¢cUd. se siente seguro en la empresa por
que realiza sus funciones

eficientemente?
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
2.4.1. Técnica de Recoleccion de Datos
En la presente investigacion emplearemos la encuesta, como la técnica.

Casas et al. (2002) definen a la encuesta, como la técnica que, es
ampliamente manipulada como recurso de estudio que, contribuye a conseguir y
fabricar datos de manera eficaz y rapida admite ejecuciones grandes, que a través
de modelos de muestreo convenientes alcanzan concebir extensos resultados de

grandes grupos.
2.4.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
En la presente investigacion se empleé el cuestionario, como el instrumento.

Garcia et al. (2006) sostuvieron que, el instrumento que normalmente se
emplea en las investigaciones es el cuestionario, el mismo que se define como el
manuscrito organizado que recoge de manera constituida por ciertas preguntas, los

indicadores de las variables participantes en el objetivo de la encuesta.

El Cuestionario para medir la variable GTH, contuvo 20 preguntas; en tanto
que, la variable rotacion de personal, contendra 20 preguntas; para ambos
instrumentos se estableceran respuestas mediante la escala tipo Likert del 1

(Nunca) al 5 (Siempre).
2.4.3. Validez

La validez de los instrumentos de Recoleccion de Datos fue validada por tres

profesionales expertos
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Tabla 2

En la siguiente tabla se observa la validacion por expertos en la materia.

Orden Experto Observaciones Estado
Miguel Docente a

Angel Tiempo

Castro Completo en Sin observaciones Aplicable
Castro la USS

Pedro Docente a

Antonio Tiempo

perez Completo en Sin observaciones Aplicable
Arbeloa la UCV

Victor Hugo Docente a
Fernandez Tiempo _ _ _

Sin observaciones Aplicable
Bedoya Completo

UNMS

2.4.4. Confiabilidad

La fiabilidad se comprobd mediante el coeficiente alfa de Cronbach. Como
norma general, George & Mallery (2003, p. 231) hicieron las siguientes sugerencias

para evaluar el valor del coeficiente alfa de Cronbach
Coeficiente alfa >.9 a 1 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
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Coeficiente alfa >.5 es bajo

Tabla 3
Confiabilidad de la variable Gestién del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 768 28

Nota: Realizada por el autor con el programa estadistico SPSS v25.

Tabla 4
Confiabilidad de la variable Rotacién de Personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,841 15

Nota: Realizada por el autor con el programa estadistico SPSS v25.

2.5. Procedimientos de andlisis de datos.

Bernal (2010) Insistiendo en que, en esta parte del desarrollo de la

investigacion, el propdsito de procesar la informacion recibida de la muestra de

investigacion a través de los esfuerzos del campo es brindar un resultado ordenado

y agrupado, y analizarlo de acuerdo al problema, hipotesis u objetivo.

Una vez aplicado el cuestionario, se ingresara en la base de datos; se

utilizara el software de apoyo, version SPSS 25 y versién Excel 2016. La

confiabilidad de Cronbach de los datos se estimara mediante dimensionalidad y

validez. El procedimiento se llevara a cabo mediante los resultados finales de

pruebas piloto y cuestionarios.



El primer calculo fue una medida descriptiva de las dimensiones estudiadas.
El estudio también considerara la prueba de normalidad, y de esta manera
determinara que los datos obtenidos persiguen una distribuciéon normal. Se
utilizardn las estadisticas R de Pearson o Rho de Spearman para probar la

correlacion entre las variables

Herndndez Ferndndez y Baptista (2010) Considere que el coeficiente de
correlacion de Pearson (r) se calcula en una escala de 0 a 1, ya sea positivo 0
negativo. El indicador "0" no establece una relacién lineal con la variable, mientras
que el indicador "1" o "-1" establece una correlacibn completamente positiva o
negativa proporcional a las dos variables; por lo general, el valor estara entre Oy 1
oentre 0y -1 (p.311)

Hernandez Fernandez y Baptista (2010) Se cree que el coeficiente rho de
Spearman es una medida ordenada de correlacion, pudiendo ubicar los
investigados por alcance; es consistente con indicadores cercanos a 1; establecen
una fuerte correlacién positiva. Los indicadores cercanos a —1 establecen una fuerte
correlacion negativa. Indicadores cercanos a “0” establecen que no hay correlacion

lineal. Sin embargo, podria haber otro tipo de correlacion, pero no lineal (p.332)
2.6. Criterios éticos

Norefia et al. (2012) sostienen que los investigadores deben tener presente
ciertos criterios éticos al momento de hacer la investigacién y para el recojo de los

datos.

El consentimiento informado Las personas deben aceptar participar en el
estudio, teniendo en cuenta los principios de buena conducta y el interés que les
ocasiona el contribuir con su experiencia ante el objeto de estudio, sin que su

cooperacion les represente algun dafio moral.

La confidencialidad Los caracteres éticos exigen tener solides en la
seguridad y salvaguardia de la identidad de los individuos que intervienen como

informantes del estudio.
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Manejo de riesgos Se refiere a que el estudioso de la investigacion tiene que
cumplir con todas las responsabilidades y compromisos adquiridos con las

personas que brindan informacion; ademas, no manipular los datos con otros fines.

Observacion participante El investigador tiene que mantener un estilo critica
para pretender crear la proporcion entre su funcion de "investigador' y como

persona muy proxima a la realidad que trata de interpretar y/ o comprender
2.7. Criterios de Rigor cientifico.

Norefa et al. (2012) sefialan que, los criterios de rigor cientifico para utilizar

en la investigacion son:
Valor de la verdad y autenticidad

Los resultados conseguidos en la investigacion de las variables, seran vistos

y examinados, a fin de determinar su veracidad y transparencia.
Consistencia y dependencia

La investigacion se hara a través del enfoque cuantitativo, utilizando el
instrumento para que sea certificada por los expertos en la materia para que

autentiquen la pertenencia y notabilidad del contenido estudiado.
Reflexividad y objetividad

Los resultados de la investigacion tendran la veracidad y firmeza en la
definicion de lo encontrado en cada una de las variables de acuerdo a los estudios
previos, es por eso que nuestro proyecto, estara cefiido en la verdad, ya sea en el

contexto internacional, nacional y local
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

3.1.1. Resultados descriptivos

3.1.1.1. Gestién del Talento Humano

Tabla 5
Estadisticos descriptivos generales

Datos Generales de los Participantes

Detalle

Masculino Femenino 18-25 26-35 36-59 Soltero Casado

Conviviente

Secundaria

Técnico

Profesional

Sexo
Edad

31 17
15 24 9

Estado Civil 21 11

Grado

instruccion

16

18

24

Figura 5.

Datos generales de los participantes
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Datos Generales de los Participantes

40

30

20
0 ]

Masculino Femenino 18-25 26-35 36-59 Soltero Casado Conviviente  Secundaria Técnico Profesional

o

HSexo MEdad m Estado Civil Grado instruccion

Nota. Se puede observar de la figura 1 que la distribucion de los encuestados es de 31 hombres y 17 mujeres, que en
la distribucién de edades en el rango de 18 a 25 hay 15 colaboradores, en el rango de 26 a 35 hay 24 colaboradores y
en el ultimo rango hay 9 colaboradores, finalmente se observa que hay 21 colaboradores solteros, 11 casados y 16
convivientes, a nivel educativo 6 culminaron su educacion en la secundaria, 18 tienen instruccion técnica o aun no

concluyen sus estudios superiores y 24 ya cuentan con titulo profesional.
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3.1.1.2. Resumen de la gestion del talento humano

Tabla 6
Variable Gestion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 24 245
Regular 49 50,0
Vélido
Bueno 25 25,5
Total 98 100,0
Figura 6.

Gestion Talento Humano

Gestion_Talento_Humano

Frecuencia

Deficiente Regular Bueno

Gestion_Talento_Humano

Nota. Se observa en la anterior figura que la variable Gestion de Talento
Humano, un 24.5% de los 98 encuestados consideran que la gestion del talento
humano es deficiente, mientras que un 50.0% consideran dicha gestion es regular
y finalmente el 25.5% de los mismos consideran esa gestibn como buena. Se
interpretan estos resultados como regulares, ya que el 50.0% de los encuestados

creen que la gestion de talento humano es regular.
58



Tabla 7

Dimension 1 Proceso integrar personas

Frecuencia  Porcentaje

Deficiente 17 17,3

Regular 57 58,2
Valido

Bueno 24 24,5

Total 98 100,0
Figura 7.

Proceso integrar personas

Proceso_integrar_personas

Porcentaje

Deficiente

Regular Bueno

Proceso_integrar_personas

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimensién proceso integrar

personas, un 17.4% de los 98 encuestados consideran que dicha dimensién es

deficiente, mientras que un 58.2% consideran dicha gestion es regular y finalmente

el 24.4% de los mismos consideran esa gestion como buena. Se interpretan estos

resultados como regulares, ya que el 58.2% de los encuestados creen que la

dimension proceso integrar personas es regular.
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Tabla 8
Dimension 2 Proceso organizar personas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 10,2
Regular 57 58,2
Vélido
Bueno 31 31,6
Total 98 100,0
Figura 8.

Proceso organizar personas

Proceso_organizar_personas

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Proceso_organizar_personas

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimensién proceso organizar
personas, un 10.2% de los 98 encuestados consideran que dicha dimension es
deficiente, mientras que un 58.2% consideran dicha gestion es regular y finalmente
el 31.6% de los mismos consideran esa gestion como buena. Se interpretan estos
resultados como regulares, ya que el 58.2% de los encuestados creen que la

dimension proceso organizar personas es regular.
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Tabla 9
Dimension 3 Proceso recompensar personas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 36 36,7
Regular 35 35,7
Vélido
Bueno 27 27,6
Total 98 100,0
Figura 9.

Proceso recompensar personas

Proceso_recompensar_personas

40

Porcentaje

Deficiente Regular

Proceso_recompensar_personas

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimensién proceso
recompensar personas, un 36.7% de los 98 encuestados consideran que dicha
dimension es deficiente, mientras que un 35.7% consideran dicha gestion es regular
y finalmente el 27.6% de los mismos consideran esa gestibn como buena. Se
interpretan estos resultados como negativos, ya que el 38.7% de los encuestados

creen que la dimensién proceso recompensar personas es deficiente.
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Tabla 10

Dimension 4 Proceso desarrollar personas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 39 39,8
Regular 44 44,9
Vélido
Bueno 15 15,3
Total 98 100,0
Figura 10.

Proceso desarrollar personas

Proceso_desarrollar_personas

50

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Proceso_desarrollar_personas

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimensién proceso desarrollar
personas, un 39.8% de los 98 encuestados consideran que dicha dimensiéon es
deficiente, mientras que un 44.9% consideran dicha gestion es regular y finalmente
el 15.3% de los mismos consideran esa gestién como buena. Se interpretan estos
resultados como regular, ya que el 44.8% de los encuestados creen que la

dimension proceso desarrollar personas es regular.
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Tabla 11
Dimension 5 Proceso retener personas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 24 24,5
Regular 49 50,0
Vélido
Bueno 25 25,5
Total 98 100,0
Figura 11.

Proceso retener personas

Proceso_retener_personas

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Proceso_retener_personas

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimensidn proceso retener
personas, un 24.5% de los 98 encuestados consideran que dicha dimension es
deficiente, mientras que un 50.0% consideran dicha gestion es regular y finalmente
el 25.5% de los mismos consideran esa gestion como buena. Se interpretan estos
resultados como regular, ya que el 50.0% de los encuestados creen que la

dimension proceso retener personas es regular.
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Tabla 12
Dimension 6 Proceso auditar personas

Proceso auditar personas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 47 48,0
Regular 30 30,6
Vélido
Bueno 21 21,4
Total 98 100,0
Figura 12.

Proceso auditar personas

Proceso_auditar_personas

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Proceso_auditar_personas

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimensién proceso auditar
personas, un 48.0% de los 98 encuestados consideran que dicha dimension es
deficiente, mientras que un 30.6% consideran dicha gestion es regular y finalmente
el 21.4% de los mismos consideran esa gestiébn como buena. Se interpretan estos
resultados como negativos, ya que el 48.0% de los encuestados creen que la

dimension proceso auditar personas es deficiente.

64



3.1.1. 3. Resumen de la rotacién de personal

Tabla 13
Variable rotacion de personal

Rotacion de Personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 32 32,7
Regular 42 42,9
Vélido
Bueno 24 24,5
Total 98 100,0
Figura 13.

Rotacion de Personal

a0

Frecuencia

Deficiente

Rotacion_personal

Regular

Rotacién_personal

Nota. Se observa en la anterior figura que la variable Rotacion de Personal,

un 32.7% de los 98 encuestados consideran que la gestién del talento humano es

deficiente, mientras que un 42.9% consideran dicha gestion es regular y finalmente

el 24.5% de los mismos consideran esa gestion como buena.
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Se interpretan estos resultados como regulares, ya que el 42.9% de los

encuestados creen que la Rotacion de Personal es regular.

Tabla 14
Dimensién 1 Factores externos

Factores externos

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 32 32,7
Regular 50 51,0
Valido
Bueno 16 16,3
Total 98 100,0
Figura 14.

Factores externos

Factores_externos

G0

Porcentaje

Deficiente Regular Bueno

Factores_externos

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimension factores externos, un
32.7% de los 98 encuestados consideran que dicha dimension es deficiente,
mientras que un 51.0% consideran dicha gestion es regular y finalmente el 16.3%

de los mismos consideran esa gestién como buena. Se interpretan estos resultados
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como regulares, ya que el 51.0% de los encuestados creen que la dimension

factores externos es regular.

Tabla 15
Dimension 2 Factores internos

Factores internos

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 32 32,7
Regular 42 42,9
Vélido
Bueno 24 24,5
Total 98 100,0
Figura 15.

Factores Internos

Factores_internos

50

Porcentaje

Deficients Regular

Factores_internos

Nota. Se observa en la anterior figura que la dimension factores internos, un
32.7% de los 98 encuestados consideran que dicha dimension es deficiente,
mientras que un 42.8% consideran dicha gestion es regular y finalmente el 24.5%
de los mismos consideran esa gestion como buena. Se interpretan estos resultados
como regulares, ya que el 42.8% de los encuestados creen que la dimensién

factores internos es regular.
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3.1.2. Andlisis correlacional

3.1.2.1. Prueba de Normalidad

Tabla 16
Prueba de normalidad de Gestién Talento Humano

Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion Talento Deficiente ,465 32 ,000 ,540 32 ,000
Humano Regular ,538 42 ,000 ,142 42  ,000
Bueno . 24 . . 24

Se realiz6 la prueba de normalidad de Shapiro Wilk para la GTH, en el software
SPSS v.26 para evaluar la normalidad de los datos, y segun los resultados se puede

evaluar que estos resultados no son parameétricos.

Tabla 17
Prueba de normalidad de la rotacién de personal

Kolmogorov-Smirnova  Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Rotacién Deficiente . 24 . ) 24
personal Regular ,506 49 000 ,446 49 ,000
Bueno ,539 25 ,000 ,203 25 ,000

Se realizé la prueba de normalidad de Shapiro Wilk para la rotacion de
personal, en el software SPSS v.26 para evaluar la normalidad de los datos, y segun

los resultados se puede evaluar que estos resultados no son parameétricos.
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Figura 16.
Distribucion de los datos GTH
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En esta figura se observa la distribucién de los resultados de la GTH.
Figura 17.

Distribucién de los datos GTH

Rotacion_personal

&0 Media = 1,92
Desviacién estandar = 755

Frecuencia

50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

Rotacion_personal

En esta figura se observa la distribucién de los resultados de la rotacién de

personal.
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Tabla 18
Nivel de correlacion entre la Gestion del Talento Humano y la Rotacion de
personal.

Gestion Talento Rotacion

Humano personal
Rho de Gestion Talento Coeficiente de 1,000 AT2%*
Spearman Humano correlaciéon
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
Rotacion Coeficiente de AT2*%* 1,000
personal correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 100 100

Ya que la data utilizada es no paramétrica se utilizara el nivel de correlacion
de Spearman, obteniéndose en la tabla 18 que el nivel de correlacién es de ,472
esto indica que la relacién es positiva , moderada y directa, es decir a mayor
satisfaccion de los colaboradores el desempefio de ellos mismos sera mayor, y al
tener un sig. de ,000 se rechaza la hip6tesis nula.

Figura 18.

Correlacion entre el Gestion del Talento Humano y Rotacién de Personal
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Nota. Permite observar el grafico de dispersion sobre los puntos de conexion

gue existen entre el Gestion del Talento Humano y la Rotacion de Personal.
3.1.2.2. Gestion del Talento Humano

Tabla 19
La empresa cumple con realizar una entrevista a los candidatos

Frecuencia Porcentaje

Nunca 5 5.1%

Casinunca 16 16.3%

A veces 43 43.9%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 12 12.2%

Total 98 100%
Figura 19.

La empresa cumple con realizar una entrevista a los candidatos
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusién de vacantes por ocupar. Del item namero 1, se obtuvo que en la dimension
procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 3.1% considera que la
empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 11.2%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 59.2% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupatr, el 19.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 7.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 20
Las personas son asignadas a su puesto segun su capacidad

Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 4.1%

Casi nunca 17 17.3%

A veces 49 50.0%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 6 6.1%

Total 98 100%
Figura 20.

Las personas son asignadas a su puesto segun su capacidad
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusién de vacantes por ocupar. Del item namero 2, se obtuvo que en la dimension
procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 4.1% considera que la
empresa nunca las personas son asignadas a su puesto segun su capacidad, el
17.3% considera que la empresa casi nunca las personas son asignadas a su
puesto segun su capacidad, el 50.0% considera que la empresa a veces las
personas son asignadas a su puesto segun su capacidad, el 22.4% considera que
la empresa casi siempre las personas son asignadas a su puesto segun su
capacidad, y finalmente el 6.1% considera que la empresa siempre las personas

son asignadas a su puesto segun su capacidad.

Tabla 21
La empresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su productividad y
claridad del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 7.1%
Casi nunca 16 16.3%
A veces 46 46.9%
Valido
Casi siempre 26 26.5%
Siempre 3 3.1%
Total 98 100%
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Figura 21.
La empresa evalla el desemperio de sus colaboradores por su productividad y

claridad del trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinién de los colaboradores sobre la
difusién de vacantes por ocupar. Del item namero 3, se obtuvo que en la dimensién
procesos para organizar personas, de la variable de GTH; el 3.1% considera que la
empresa nunca la empresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su
productividad y claridad del trabajo, el 11.2% considera que la empresa casi hunca
la empresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su productividad y
claridad del trabajo, el 59.2% considera que la empresa a veces la empresa evalla
el desempefio de sus colaboradores por su productividad y claridad del trabajo, el
19.4% considera que la empresa casi siempre la empresa evalla el desempefio de
sus colaboradores por su productividad y claridad del trabajo, y finalmente el 7.1%
considera que la empresa siempre la empresa evalia el desempefio de sus

colaboradores por su productividad y claridad del trabajo.

74



Tabla 22
La empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion

Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 6.1%

Casinunca 13 13.3%

A veces 46 46.9%
Vélido

Casi siempre 23 23.5%

Siempre 10 10.2%

Total 98 100%
Figura 22.

La empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion
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PORCENTAIJES

Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre si
empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion. Del item
namero 4, se obtuvo que en la dimension procesos para integrar personas, de la
variable de GTH; el 6.1% considera que la empresa nunca hace conocer a sus
colaboradores el resultado de su evaluacion, el 13.3% considera que la empresa
casi nunca hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion, el
46.9% considera que la empresa a veces hace conocer a sus colaboradores el
resultado de su evaluacién, el 23.5% considera que la empresa casi siempre hace

conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion, y finalmente el 10.2%
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considera que la empresa siempre hace conocer a sus colaboradores el resultado

de su evaluacion.

Tabla 23
La empresa cumple puntualmente con las remuneraciones personales

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 5.1%

Casinunca 16 16.3%

A veces 45 45.9%
Vélido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 10 10.2%

Total 98 100%
Figura 23.

La empresa cumple puntualmente con las remuneraciones personales
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidon de vacantes por ocupar. Del item namero 6, se obtuvo que en la dimension
procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 3.1% considera que la
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empresa nunca difunde con anticipacidon sus vacantes por ocupar, el 11.2%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacidon sus vacantes por
ocupar, el 59.2% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupatr, el 19.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 7.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 24
La empresa cumple con dar vacaciones a su personal, segun corresponda

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casinunca 19 19.4%

A veces 41 41.8%
Valido

Casi siempre 17 17.3%

Siempre 13 13.3%

Total 98 100%
Figura 24.

La empresa cumple con dar vacaciones a su personal, segun corresponda
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre las
vacaciones a su personal, segun corresponda. Del item numero 6, se obtuvo que
en la dimensién procesos para recompensar personas, de la variable de GTH; el
8.2% considera que la empresa nunca cumple con dar vacaciones a su personal,
segun corresponda, el 19.4% considera que la empresa casi nunca cumple con dar
vacaciones a su personal, segun corresponda, el 41.8% considera que la empresa
a veces cumple con dar vacaciones a su personal, segun corresponda, el 17.3%
considera que la empresa casi siempre cumple con dar vacaciones a su personal,
segun corresponda, y finalmente el 13.3% considera que la empresa siempre

cumple con dar vacaciones a su personal, segun corresponda.

Tabla 25
La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar el rendimiento y alcanzar
sus objetivos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 6.1%
Casi nunca 19 19.4%
A veces 47 48.0%
Valido
Casi siempre 20 20.4%
Siempre 6 6.1%
Total 98 100%
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Figura 25
La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar el rendimiento y alcanzar

Sus objetivos
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item nimero 7, se obtuvo que en la dimension
procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 6.1% considera que la
empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 19.4%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 48.0% considera que la empresa a veces difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 20.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 6.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar
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Tabla 26
La induccion que recibio al ingresar a la empresa, le sirvio para el puesto
asignado

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 8.2%
Casi nunca 18 18.4%
N A veces 43 43.9%
Vélido
Casi siempre 24 24.5%
Siempre 5 5.1%
Total 98 100%
Figura 26
La induccion que recibio al ingresar a la empresa, le sirvié para el puesto
asignado
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidén de vacantes por ocupar. Del item namero 8, se obtuvo que en la dimensién

procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 8.2% considera que la
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empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 18.4%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacidon sus vacantes por
ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupatr, el 24.5% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 5.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 27.
Ud. ha recibido capacitaciones concernientes a su puesto de trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casinunca 14 14.3%

A veces 46 46.9%
Valido

Casi siempre 19 19.4%

Siempre 11 11.2%

Total 98 100%
Figura 27

Ud. ha recibido capacitaciones concernientes a su puesto de trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidén de vacantes por ocupar. Del item namero 9, se obtuvo que en la dimension
procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 8.2% considera que la
empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 14.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 46.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 11.2% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 28.
Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a mejorar en su puesto de
trabajo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 7.1%
Casi nunca 18 18.4%
_ A veces 43 43.9%
Valido o
Casi siempre 19 19.4%
Siempre 11 11.2%
Total 98 100%
Figura 28
Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayuda a mejorar en su puesto de
trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la

difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 10, se obtuvo que en la

dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 7.1%

considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,

el 18.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus

vacantes por ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con

anticipacion sus vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi

siempre difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el 11.2%

considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 29

En la empresa hay buena interrelacion con sus compafieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 11.2%

Casi nunca 21 21.4%

A veces 44 44.9%
Valido

Casi siempre 18 18.4%

Siempre 4 4.1%

Total 98 100%
Figura 29

En la empresa hay buena interrelacion con sus compafieros de trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la

difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 11, se obtuvo que en la

dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 11.2%

considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,

el 21.4% considera que la empresa casi nhunca difunde con anticipacién sus

vacantes por ocupar, el 44.9% considera que la empresa a veces difunde con

anticipacion sus vacantes por ocupar, el 18.4% considera que la empresa casi

siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, Yy finalmente el 4.1%

considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.
Tabla 30
La empresa sanciona o recompensa a sus colaboradores basandose en el
reglamento
Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 8.2%
Casi nunca 16 16.3%
. A veces 43 43.9%
Valido
Casi siempre 20 20.4%
Siempre 11 11.2%
Total 98 100%
Figura 30
La empresa sanciona o recompensa a sus colaboradores basandose en el
reglamento
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 12, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 8.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 16.3% considera que la empresa casi nhunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 20.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el 11.2%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 31
Ud. considera que sus comparieros de trabajo son conscientes de las normas de
disciplina de la empresa

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 9 9.2%

Casinunca 21 21.4%

A veces 38 38.8%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 8 8.2%

Total 98 100%
Figura 31

Ud. considera que sus comparieros de trabajo son conscientes de las normas de

disciplina de la empresa
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la

difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 13, se obtuvo que en la

dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 9.2%

considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar,

el 21.4% considera que la empresa casi nhunca difunde con anticipacién sus

vacantes por ocupar, el 38.8% considera que la empresa a veces difunde con

anticipacion sus vacantes por ocupar, el 22.4% considera que la empresa casi

siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 8.2%

considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.
Tabla 32
La empresa hace conocer a sus colaboradores las normas de higiene y seguridad
ocupacional
Frecuencia  Porcentaje

Nunca 9 9.2%

Casinunca 15 15.3%

A veces 41 41.8%
Valido

Casi siempre 18 18.4%

Siempre 15 15.3%

Total 98 100%
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Figura 32

La empresa hace conocer a sus colaboradores las normas de higiene y seguridad

ocupacional
70,0%
60,0%
50,0%
ek 40,0%
<
'_
=z
w
@]
o
Q 30,0%
20,0%
10,0%
oo N | - .
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
[l % de Opiniones 3,1% 11,2% 59,2% 19,4% 7,1%

Nota. La figura muestra las cifras de opinién de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 14, se obtuvo que en la
dimensidén procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 3.1%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 11.2% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 59.2% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacién sus vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 7.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.
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Tabla 33
La empresa dota a sus colaboradores del Equipo de proteccidn personal

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casi nunca 22 22.4%

A veces 37 37.8%
Valido

Casi siempre 19 19.4%

Siempre 12 12.2%

Total 98 100%
Figura 33

La empresa dota a sus colaboradores del Equipo de proteccidn personal
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 15, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 8.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,

el 22.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
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vacantes por ocupar, el 37.8% considera que la empresa a veces difunde con

anticipacion sus vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi

siempre difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el 12.2%

considera que la empresa siempre difunde con anticipaciébn sus vacantes por

ocupar.

Tabla 34.

La empresa lleva un registro de los datos personales de sus colaboradores

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 10 10.2%

Casinunca 21 21.4%

A veces 35 35.7%
Valido

Casi siempre 18 18.4%

Siempre 14 14.3%

Total 98 100%
Figura 34

La empresa lleva un registro de los datos personales de sus colaboradores
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 16, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 10.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 21.4% considera que la empresa casi nhunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 35.7% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 18.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el 14.3%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 35
La empresa, utiliza la base de datos para casos de rotacion de su personal en

puestos de mayor jerarquia

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 11 11.2%

Casi nunca 23 23.5%

A veces 38 38.8%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 4 4.1%

Total 98 100%
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Figura 35
La empresa, utiliza la base de datos para casos de rotacion de su personal en

puestos de mayor jerarquia
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Nota. La figura muestra las cifras de opinién de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item nuimero 17, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 11.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 23.5% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 38.8% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 22.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 4.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.
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Tabla 36
En la empresa, toman decisiones en base a un planeamiento y coordinacion

Frecuencia Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casi nunca 18 18.4%

A veces 43 43.9%
Valido Casi 24 24.5%

siempre

Siempre 5 5.1%

Total 98 100%

Figura 36

En la empresa, toman decisiones en base a un planeamiento y coordinacion
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 18, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 8.2%

considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
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el 18.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 24.5% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el5.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 37
El sistema de control de asistencias se realiza mediante un marcador digital

Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 11.2%

Casi nunca 23 23.5%
Valido A veces 31 31.6%

Casi siempre 21 21.4%

Siempre 12 12.2%

Total 98 100%
Figura 37

El sistema de control de asistencias se realiza mediante un marcador digital
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la

difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 19, se obtuvo que en la

dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 11.2%

considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar,

el 23.5% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus

vacantes por ocupar, el 31.6% considera que la empresa a veces difunde con

anticipacion sus vacantes por ocupar, el 21.4% considera que la empresa casi

siempre difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el 12.2%

considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 38

La empresa difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar

Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3.1%
Casi nunca 11 11.2%
A veces 58 59.2%
Valido
Casi siempre 19 19.4%
Siempre 7 7.1%
Total 98 100%
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Figura 38

La empresa difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusiébn de vacantes por ocupar. Del item numero 20, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 3.1%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 11.2% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 59.2% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacién sus vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 7.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.
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3.1.2.4. Rotacion de Personal

Tabla 39

La empresa cumple con realizar una entrevista a los candidatos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 5.1%
Casi
16 16.3%
nunca
A veces 43 43.9%
Valido
Casi
. 22 22.4%
siempre
Siempre 12 12.2%
Total 98 100%
Figura 39

La empresa cumple con realizar una entrevista a los candidatos
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 21, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 5.1% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, el 16.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupatr, el 22.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 12.2% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 40
Las personas son asignadas a su puesto segun su capacidad

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 4 4.1%

Casinunca 17 17.3%

A veces 49 50.0%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 6 6.1%

Total 98 100%
Figura 40

Las personas son asignadas a su puesto segun su capacidad
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 22, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 4.1% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacidén sus vacantes por ocupar, el 17.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 50.0% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 22.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 6.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar

Tabla 41
La empresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su productividad y
claridad del trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 7.1%

Casinunca 16 16.3%

A veces 46 46.9%
Valido

Casi siempre 26 26.5%

Siempre 3 3.1%

Total 98 100%
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Figura 41
La empresa evalla el desempefio de sus colaboradores por su productividad y

claridad del trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 23, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 7.1% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 16.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 46.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 26.5% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 3.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

99



Tabla 42
La empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 6.1%

Casi nunca 13 13.3%

A veces 46 46.9%
Valido

Casi siempre 23 23.5%

Siempre 10 10.2%

Total 98 100%
Figura 42

La empresa hace conocer a sus colaboradores el resultado de su evaluacion
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusibn de vacantes por ocupar. Del item numero 24, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 6.1% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 13.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 46.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 23.5% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 10.2% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.
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Tabla 43
La empresa cumple puntualmente con las remuneraciones personales

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 5 5.1%

Casinunca 16 16.3%

A veces 45 45.9%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 10 10.2%

Total 98 100%
Figura 43

La empresa cumple puntualmente con las remuneraciones personales
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusibn de vacantes por ocupar. Del item numero 25, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 5.1% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 16.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 45.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 22.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 10.2% considera que la
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empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar

Tabla 44
La empresa cumple con dar vacaciones a su personal, segun corresponda

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casinunca 19 19.4%

A veces 41 41.8%
Valido

Casi siempre 17 17.3%

Siempre 13 13.3%

Total 98 100%
Figura 44

La empresa cumple con dar vacaciones a su personal, segun corresponda

45,0%

40,0%
35,0%
¢« 30,0%
= 25,0%
i
O 20,0%
S 15,0%
10,0%
SlO% -
0,0% ) o .
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@ Seriesl 8,2% 19,4% 41,8% 17,3% 13,3%

Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 26, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 8.2% considera
gue la empresa nunca difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, el 19.4%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 41.8% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus

vacantes por ocupar, el 17.3% considera que la empresa casi siempre difunde con
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anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 13.3% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 45
La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar el rendimiento y alcanzar
sus objetivos

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 6 6.1%

Casinunca 19 19.4%

A veces 47 48.0%
Valido

Casi siempre 20 20.4%

Siempre 6 6.1%

Total 98 100%
Figura 45

La empresa estimula a sus colaboradores para mejorar el rendimiento y alcanzar

sus objetivos
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusibn de vacantes por ocupar. Del item numero 27, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 6.1% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 19.4%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar, el 48.0% considera que la empresa a veces difunde con anticipacién sus
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vacantes por ocupar, el 20.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 6.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 46
La induccion que recibio al ingresar a la empresa, le sirvio para el puesto
asignado

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 8.2%
Casinunca 18 18.4%
A veces 43 43.9%
Valido
Casi siempre 24 24.5%
Siempre 5 5.1%
Total 98 100%
Figura 46
La induccion que recibio6 al ingresar a la empresa, le sirvié para el puesto
asignado
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 28, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 8.2% considera
gue la empresa nunca difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, el 18.4%

considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
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ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 24.5% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 5.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 47
Ud. ha recibido capacitaciones concernientes a su puesto de trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casinunca 14 14.3%

A veces 46 46.9%
Valido

Casi siempre 19 19.4%

Siempre 11 11.2%

Total 98 100%
Figura 47

Ud. ha recibido capacitaciones concernientes a su puesto de trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusibn de vacantes por ocupar. Del item numero 29, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 8.2% considera

que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, el 14.3%
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considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 46.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupatr, el 19.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 11.2% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr.

Tabla 48
Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayudan a mejorar en su puesto de
trabajo

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 7 7.1%
Casinunca 18 18.4%
. A veces 43 43.9%
Valido o
Casi siempre 19 19.4%
Siempre 11 11.2%
Total 98 100%
Figura 48
Las capacitaciones que le brinda la empresa le ayuda a mejorar en su puesto de
trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la

difusibn de vacantes por ocupar. Del item numero 30, se obtuvo que en la
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dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 7.1%

considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,

el 18.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus

vacantes por ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con

anticipacion sus vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi

siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 11.2%

considera que la empresa siempre difunde con anticipaciébn sus vacantes por

ocupar.

Tabla 49

En la empresa hay buena interrelacion con sus compafieros de trabajo

Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 11.2%

Casi nunca 21 21.4%

A veces 44 44.9%
Valido

Casi siempre 18 18.4%

Siempre 4 4.1%

Total 98 100%
Figura 49
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En la empresa hay buena interrelacion con sus comparieros de trabajo
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Nota. La figura muestra las cifras de opinién de los colaboradores sobre la
difusiébn de vacantes por ocupar. Del item numero 31, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 11.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 21.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 44.9% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacién sus vacantes por ocupar, el 18.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 4.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 50
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La empresa sanciona o recompensa a sus colaboradores basandose en el
reglamento

Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 8.2%
Casi nunca 16 16.3%
A veces 43 43.9%
Valido
Casi siempre 20 20.4%
Siempre 11 11.2%
Total 98 100%
Figura 50
La empresa sanciona o recompensa a sus colaboradores basandose en el
reglamento
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Nota. La figura muestra las cifras de opinién de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 32, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 8.2% considera
gue la empresa nunca difunde con anticipacidén sus vacantes por ocupar, el 16.3%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 20.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacién sus vacantes por ocupar, y finalmente el 11.2% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.
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Tabla 51
Ud. considera que sus comparieros de trabajo son conscientes de las normas de
disciplina de la empresa

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 9 9.2%

Casinunca 21 21.4%

A veces 38 38.8%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 8 8.2%

Total 98 100%
Figura 51

Ud. considera que sus comparieros de trabajo son conscientes de las normas de

disciplina de la empresa
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 33, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 9.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 21.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 38.8% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacién sus vacantes por ocupar, el 22.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 8.2%
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considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar

Tabla 52
La empresa hace conocer a sus colaboradores las normas de higiene y seguridad
ocupacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 9.2%
Casi nunca 15 15.3%
A veces 41 41.8%
Valido
Casi siempre 18 18.4%
Siempre 15 15.3%
Total 98 100%
Figura 52
La empresa hace conocer a sus colaboradores las normas de higiene y seguridad
ocupacional
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusibn de vacantes por ocupar. Del item numero 34, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 3.1%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 11.2% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus

vacantes por ocupar, el 59.2% considera que la empresa a veces difunde con

111



anticipacion sus vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 7.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 53
La empresa dota a sus colaboradores del Equipo de proteccion personal

Frecuencia Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casi nunca 22 22.4%

A veces 37 37.8%
Valido

Casi siempre 19 19.4%

Siempre 12 12.2%

Total 98 100%
Figura 53

La empresa dota a sus colaboradores del Equipo de proteccidn personal
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 35, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 8.2% considera

gue la empresa nunca difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, el 22.4%
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considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 37.8% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupatr, el 19.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 12.2% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 54
La empresa lleva un registro de los datos personales de sus colaboradores

Frecuencia Porcentaje

Nunca 10 10.2%

Casi nunca 21 21.4%

A veces 35 35.7%
Valido

Casi siempre 18 18.4%

Siempre 14 14.3%

Total 98 100%
Figura 54

La empresa lleva un registro de los datos personales de sus colaboradores
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la

difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 36, se obtuvo que en la
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dimensién procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 10.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 21.4% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 35.7% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 18.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 14.3%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacidon sus vacantes por

ocupar.

Tabla 55
La empresa, utiliza la base de datos para casos de rotacién de su personal en
puestos de mayor jerarquia

Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 11.2%

Casi nunca 23 23.5%

A veces 38 38.8%
Valido

Casi siempre 22 22.4%

Siempre 4 4.1%

Total 98 100%
Figura 55

La empresa, utiliza la base de datos para casos de rotacion de su personal en

puestos de mayor jerarquia

45,0%
40,0%

35,0%
(%]
Y 30,0%
<
E 25,0%
S 20,0%
o
O 15,0%
o
o -
5,0%
0,0% . - :
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
@ Seriesl 11,2% 23,5% 38,8% 22,4% 4,1%

114



Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 37, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 11.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar,
el 23.5% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 38.8% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 22.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, Yy finalmente el 4.1%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar.

Tabla 56
En la empresa, toman decisiones en base a un planeamiento y coordinacion

Frecuencia Porcentaje

Nunca 8 8.2%

Casi nunca 18 18.4%

A veces 43 43.9%
Valido

Casi siempre 24 24.5%

Siempre 5 5.1%

Total 98 100%
Figura 56

En la empresa, toman decisiones en base a un planeamiento y coordinacion
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusidbn de vacantes por ocupar. Del item numero 38, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 8.2% considera
que la empresa nunca difunde con anticipacién sus vacantes por ocupar, el 18.4%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 43.9% considera que la empresa a veces difunde con anticipacion sus
vacantes por ocupar, el 24.5% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 5.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar.

Tabla 57
El sistema de control de asistencias se realiza mediante un marcador digital

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 11 11.2%

Casinunca 23 23.5%

A veces 31 31.6%
Valido

Casi siempre 21 21.4%

Siempre 12 12.2%

Total 98 100%
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Figura 57

El sistema de control de asistencias se realiza mediante un marcador digital
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Nota. La figura muestra las cifras de opinién de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 39, se obtuvo que en la
dimensién procesos para integrar personas, de la variable de GTH; el 11.2%
considera que la empresa nunca difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr,
el 23.5% considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 31.6% considera que la empresa a veces difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, el 21.4% considera que la empresa casi
siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 12.2%
considera que la empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por

ocupar

Tabla 58
La empresa difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 3.1%

Casinunca 11 11.2%

A veces 58 59.2%
Valido

Casi siempre 19 19.4%

Siempre 7 7.1%

Total 98 100%
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Figura 58

La empresa difunde con anticipacion sus vacantes por ocupar
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Nota. La figura muestra las cifras de opinion de los colaboradores sobre la
difusion de vacantes por ocupar. Del item numero 40, se obtuvo que en la
dimension procesos para integrar personas, de la variable de DL; el 3.1% considera
gue la empresa nunca difunde con anticipacidon sus vacantes por ocupar, el 11.2%
considera que la empresa casi nunca difunde con anticipacion sus vacantes por
ocupar, el 59.2% considera que la empresa a veces difunde con anticipacién sus
vacantes por ocupar, el 19.4% considera que la empresa casi siempre difunde con
anticipacion sus vacantes por ocupar, y finalmente el 7.1% considera que la

empresa siempre difunde con anticipacion sus vacantes por ocupatr.
3.2. Discusion de resultados

Para el objetivo de determinar la relacion que existe entre la gestion de
talento humano y la rotacion de personal de la red de salud Bagua 2021, se observa
en la tabla 19 permite observar que la correlacion entre Gestion del Talento
Humano y el Rotacion de Personal es de un Rho .472, lo que significa que existe
una correlacion positiva y moderada entre las variables, considerando la muestra
de 98 participantes de la encuesta. Esto es similar a lo que encontré en la
investigacion de (Rubio y Villagran, 2017) Guayaquil. Ademas, el 52% de los

colaboradores dijo que la reciprocidad y coordinacion con sus dirigentes es de
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término medio, el 74% de los empleados opinaron el desinterés que los dirigentes
de la entidad demuestran frente a la necesidad social de sus colaboradores, el 78%
de los empleados, dijeron que muestran su disgusto con lo que la entidad les
promete para identificarse con ella, el 58% manifiesta que un elemento significativo
gue ocasiona la rotacion del personal es falta una adecuada informacion y
adiestramiento obligatorio que se requiere para hacer las disposiciones
recomendadas; en conclusién, la rotacién del personal interviene de modo vertical
en la conducta de los colaboradores, lo que ocasiona la disminucién del rendimiento
y para evitar esto, se recomienda presentar un programa de mejoramiento. La
teoria habla sobre esto, (Serrano, 2019), menciona, la GTH como cargo o area.
Representa al elemento ejecutivo que actia como una seccién del grupo de
profesionales que asesoran a los funcionarios de la empresa; mejor dicho, como

componente que brinda sus servicios en los diversos procesos de personal (p.2)

Para el objetivo de evaluar la gestion del talento humano de la Red de Salud
Bagua 2021, se observa en la tabla 6 donde se observa en la anterior figura que la
variable Gestion de Talento Humano, un 24.5% de los 98 encuestados consideran
gue la gestion del talento humano es deficiente, mientras que un 50.0% consideran
dicha gestion es regular y finalmente el 25.5% de los mismos consideran esa
gestibn como buena. Se interpretan estos resultados como regulares, ya que el
50.0% de los encuestados creen que la gestidon de talento humano es regular. Esto
es similar a lo que encontro en la investigacion de Arce (2017) Estado de México.
Ademas, los resultados son que, el 28% de los colaboradores en raras
oportunidades son estimulados en su zona laboral, un 12% dicen que se sienten
comprometidos con los medios de desarrollo en la entidad, el 2% tiene la
experiencia que en ningn momento les han dado la ocasiébn de escalar
profesionalmente, el 26% opinan que regularmente hay oportunidad de hacer
carrera en la empresa, el 12% opino que casi nunca los han premiado por su
rendimiento, un 12% dice que pocas veces es cordial el ambiente en el trabajo; en
conclusién establece que los primordiales elementos que conciben el movimiento
de personal son nueve poco sueldo, no hay satisfaccion en las labores que se
hacen, nula de ensefianza, no hay ningun estimulo honorable, limitados eventos de

entretenimiento, dificultad en la toma de decisiones, no hay buena reciprocidad
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entre los trabajadores y el Jefe, y el programa de trabajo es muy excesivo. La teoria
habla sobre esto, segun John F. Mee (1958) citado por Chiavenato, I. (2009), dice
que, es el cumulo de directrices y practicas obligatorias para conducir los elementos
administrativos en razon de los individuos, en todos los procesos de personal (p.9)
Es un cargo administrativo consagrado a la unificacion, el entrenamiento,
ensefianza, la apreciacion y el salario de los colaboradores. De una manera
general, los administradores, se convierten en cierta forma, en los encargados de
los RRHH de las empresas, toda vez que estan involucrados en las diversas
acciones como la contratacion, las entrevistas, la categorizacion y la capacitacion
(Chiavenato, 2009, p.9).Gary Dessler (1977) citado por Chiavenato, |. (2009)
manifiesta que, es el conglomerado de medidas generales, concernientes a las
relaciones en el trabajo, que inciden en la optimizacion de los colaboradores e

instituciones (p.9).

Para el objetivo de identificar los factores criticos del nivel de rotacién de
personal de la Red de Salud Bagua 2021, se observa en la tabla 13 se observa en
la anterior figura que la variable Rotacion de Personal, un 32.7% de los 98
encuestados consideran que la gestion del talento humano es deficiente, mientras
que un 42.9% consideran dicha gestion es regular y finalmente el 24.5% de los
mismos consideran esa gestion como buena. Se interpretan estos resultados como
regulares, ya que el 42.9% de los encuestados creen que la Rotacion de Personal
es regular. Esto es similar a lo que encontré en la investigacion de (Eguisabal,
2017), Huanuco. Ademas, se resalta la necesidad de actualizar el stock con el que
se podra saber el inventario real y con ello poder liquidar productos sobrantes e
innecesarios para iniciar un orden y conteo con mas espacio, como segundo punto
se pondra en marcha la metodologia ABC con lo que se lograra analizar el flujo de
movimiento, conociendo la rotacion de los mismos y priorizar el producto que mas
sale y no debe faltar en el almaceén y viceversa con los de menor rotacion. La teoria
habla sobre esto, (Chiavenato, 2011), afirma que la rotacion de personal no es
precisamente una causa, Sino en otras palabras un impacto como consecuencia de
ciertos fenomenos (internos o externos) de la compafiia que logran influir en la
reaccion y la conducta de los trabajadores (p. 119). Dimension de Fendmenos

externos Son esos que conforman un segmento del entorno en el cual se realiza
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las operaciones de una compaiiia y del resto de organizaciones. Dimension de
Fendmenos internos Son esos puntos que intervienen en la actividad y direccion de
la organizacion sin embargo estos puntos tienen la posibilidad de ser cambiados o

mejorados.

Para el objetivo de validar la correlacion que existe entre la gestion de talento
humano y la rotacion de personal de la red de salud Bagua 2021, se observa en la
tabla 19 permite observar que la correlacion entre Gestion del Talento Humano y el
Rotacién de Personal es de un Rho .472, lo que significa que existe una correlacion
positiva y moderada entre las variables, considerando la muestra de 98
participantes de la encuesta. Esto es similar a lo que encontré en la investigacion
de (Eguisabal, 2017), Huanuco. Ademas, se resalta la necesidad de actualizar el
stock con el que se podra saber el inventario real y con ello poder liquidar productos
sobrantes e innecesarios para iniciar un orden y conteo con mas espacio, como
segundo punto se pondra en marcha la metodologia ABC con lo que se lograra
analizar el flujo de movimiento, conociendo la rotacion de los mismos y priorizar el
producto que mas sale y no debe faltar en el almacén y viceversa con los de menor
rotacion. La teoria habla sobre esto, (Serrano, 2019), menciona, Podemos definir
la logistica como una parte de la cadena de suministros encargada de planificar,
gestionar y controlar el flujo y almacenamientos de los bienes, los servicios y la
informacion generada desde el punto de origen del producto hasta el punto de

consumo con el objeto de satisfacer la demanda del consumidor.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se concluye respecto al objetivo general de determinar la relacion que existe
entre la gestion de talento humano y la rotacion de personal de la red de salud
Bagua 2021, que la correlacion entre Gestion del Talento Humano y el Rotacion de
Personal es de un Rho .472, lo que significa que existe una correlacion positiva y
moderada entre las variables, considerando la muestra de 98 participantes de la

encuesta.

Se concluye respecto al objetivo especifico de evaluar la gestion del talento
humano de la Red de Salud Bagua 2021, que la variable Gestién de Talento
Humano, un 24.5% de los 98 encuestados consideran que la gestion del talento
humano es deficiente, mientras que un 50.0% consideran dicha gestién es regular
y finalmente el 25.5% de los mismos consideran esa gestion como buena. Se
interpretan estos resultados como regulares, ya que el 50.0% de los encuestados

creen que la gestidon de talento humano es regular.

Se concluye respecto al objetivo especifico los factores criticos de la gestion
del talento humano de la Red de Salud Bagua 2021, que estos son la dimension
proceso recompensar personas, ya que el 38.7% de los encuestados creen que la
dimension proceso recompensar personas es deficiente, la dimension proceso
desarrollar personas, ya que el 44.8% de los encuestados creen que la dimension
proceso desarrollar personas es regular, y finalmente la dimension proceso auditar
personas, ya que el 48.0% de los encuestados creen que la dimension proceso

auditar personas es deficiente.

Se concluye respecto al objetivo especifico evaluar el nivel de rotacién de
personal de la Red de Salud Bagua 2021, que la variable Rotacion de Personal, un
32.7% de los 98 encuestados consideran que la gestion del talento humano es
deficiente, mientras que un 42.9% consideran dicha gestion es regular y finalmente
el 24.5% de los mismos consideran esa gestidbn como buena. Se interpretan estos

resultados como regulares, ya que el 42.9% de los encuestados creen que la
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Rotaciéon de Personal es regular.

Se concluye respecto al objetivo especifico los factores criticos del nivel de
rotacion de personal de la Red de Salud Bagua 2021, que estos son la dimension
factores externos, ya que el 51.0% de los encuestados creen que la dimension
factores externos es regular, y la dimensién factores internos, ya que el 42.8% de

los encuestados creen que la dimension factores internos es regular.

Se concluye respecto al objetivo especifico validar la correlacién que existe
entre la gestion de talento humano y la rotacion de personal de la red de salud
Bagua 2021, que la correlacion entre Gestion del Talento Humano y el Rotacion de
Personal es de un Rho .472, lo que significa que existe una correlacion positiva y
moderada entre las variables, considerando la muestra de 98 participantes de la

encuesta.

4.2. Recomendaciones

Se recomienda que existe interaccion entre administracion de la gestion
humana y la rotacién del personal, se ofrece al gerente de la Red de Salud Bagua,
llevar a cabo en los procesos de administracion del talento humano, politicas de
incentivos no salariales y de reconocimiento a la tarea de los ayudantes en
funcionalidad de los resultados en las ventas para minimizar la rotaciéon de su

personal.

Se recomienda con base a que los resultados de la valoracion de la
administracion del ingenio humano son regulares, se sugiere al gerente de la Red
de Salud Bagua hacer mejoras en el proceso de seleccion del personal, cumpliendo
con la seleccion correcta en funcionalidad de las competencias requeridas para el
puesto, asi como llevar a cabo mejoras en el proceso de evaluacion del manejo, el
cual ha de ser integral respecto a conocimientos, capacidades y reacciones para el

puesto y no solo relacionadas al cumplimiento de las cuotas de ventas.

Se recomienda ya que el grado de rotacion en la organizacion es regular, se

propone al gerente de la Red de Salud Bagua llevar a cabo tacticas efectivas
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fundamentadas en incentivos no econémicos, como un mejor trato, sistema de
reconocimientos en funcionalidad del elevado manejo con el objetivo de reducir los

casos de rotacion del personal.

Se recomienda ya que se verificO interaccion entre la variable gestion del
talento y las magnitudes de la rotacién del personal, se propone al gerente, la
utilizacion de talleres de motivacion y fortalecimiento de los procesos de
administracion de individuos con el objeto de asegurar superiores condiciones de

trabajo y crear un mas grande compromiso de los ayudantes.
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ANEXOS

ANEXO No 01. Matriz de consistencia

Titulo Gestion del Talento Humano y la Rotacion de Personal de lared de Salud Bagua 2021

FORMULACION DEL

OPERACIONALIZACION

¢(,Cuél es la relacion
gue existe entre la
del

Humano y la Rotacion

Gestion Talento

de Personal de la red
de Salud Bagua 20217

Determinar la relacion que
existe entre la gestién de
talento humano y la rotacién
de personal de la red de
salud Bagua 2021

H1 la gestion de talento
humano influye en la
rotacion de la red de salud

Bagua

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

investigacion
Enfoque
Cuantitativo Tipo
Descriptiva -

correlacional

Disefio de

VARIABLE 1 Gesti6én del

Talento Humano

OBJETIVOS HIPOTESIS METODLOGIA
PROBLEMA DE VARIBALES
o Hipdtesis general o de ESCALA DE
Problema General Objetivo General ) VARIABLES DE ESTUDIO i
trabajo MEDICION
Tipo de

Escala Likert
1.Nunca,
2.Casi nunca
3.A
4.Casi

veces,

siempre,

5.Siempre.
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¢ Como se encuentra la
gestion del talento
humano de la Red de
Salud Bagua 20217

Evaluar la gestion del talento
humano de la Red de Salud
Bagua 2021.

La gestion del talento
humano de la Red de
Salud Bagua 2021 es

deficiente.

investigacion No
experimental

¢,Cémo se encuentrael
nivel de rotacion de
personal de la Red de
Salud Bagua 20217

Evaluar el nivel de rotacion
de personal de la Red de
Salud Bagua 2021.

El nivel de rotacion de
personal de la Red de
Salud Bagua 2021 es

deficiente.

¢ Cudles son los
factores criticos de la
gestibn del talento

humano de la Red de

Identificar  los  factores
criticos de la gestion del
talento humano de la Red de
Salud Bagua 2021.

Los factores criticos de la
gestién del talento humano
de la Red de Salud Bagua

son los procesos para

Poblaciéon 100
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Salud Bagua 20217

integrar, organizar,
recompensar, desarrollar,

retener y auditar.

¢,Cudles son los
factores criticos del
nivel de rotacion de
personal de la Red de
Salud Bagua 20217

Identificar los factores
criticos del nivel de rotacion
de personal de la Red de

Salud Bagua 2021.

Los factores criticos del
nivel de rotacion de
personal de la Red de
Salud Bagua son los
factores externos y

factores internos.

¢,Cudl es el nivel de
correlacion que existe
entre la gestion de
talento humano y la
rotacion de personal de
la red de salud bagua
20217

Validar la correlaciéon que
existe entre la gestion de
talento humano y la rotacion
de personal de la red de
salud bagua 2021.

La correlaciéon que existe
entre la gestion de talento
humano y la rotacion de
personal de la red de salud
bagua 2021 es directa y
moderada.

Muestra 98

Técnica
Encuesta
instrumento

Cuestionario

VARIABLE 2 Rotacién de

Personal
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ANEXO No 02 Cuestionario

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL DE
LA RED DE SALUD BAGUA 2021

INSTRUCCIONES Este cuestionario tiene el proposito de obtener la
informacion respecto a la Gestion del Talento Humano y la Rotacion de Personal de
la red de salud Bagua 2021; por lo cual le solicitamos de manera cordial que sus
respuestas sean objetivas y claras, de tal manera sea de suma importancia para el
mejoramiento de la organizacion. Esta informacién sera confidencial, y anénima;

agradecemos su gentil participacion.
Sexo M F Edad afios

En el siguiente cuadro marcar con un aspa (X) sus respuestas sobre, la
Calidad de Servicio y Satisfaccion del Cliente; que le brinda la empresa, cuya
respuesta sera evaluada de acuerdo a su percepcién como cliente interno; usando

la escala de Likert del 1 a 5, donde

Pregunta

" Nunca
™ Casi
@IA veces
* ICasi
9'ISiempre

NO

Gestion del Talento Humano

1 | ¢Laempresa difunde con anticipaciéon sus

vacantes por ocupar?

2 | ¢La empresa cumple con realizar una

entrevista a los candidatos?

3 | ¢Las personas son asignadas a su puesto

segun su capacidad?

4 | ¢Laempresa evalua el desempefio de sus
colaboradores por su productividad vy

claridad del trabajo?
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¢La empresa hace conocer a sus
colaboradores el resultado de su

evaluaciéon?

¢La empresa cumple puntualmente con

las remuneraciones personales?

¢La empresa cumple con dar vacaciones

a su personal, segun corresponda?

clLa empresa estimula a  sus
colaboradores para mejorar el rendimiento

y alcanzar sus objetivos?

¢La induccion que recibié al ingresar a la
empresa, le sirvib para el puesto

asignado?

10

Sud. ha recibido capacitaciones

concernientes a su puesto de trabajo?

11

¢cLas capacitaciones que le brinda la
empresa le ayuda a mejorar en su puesto

de trabajo?

12

¢En la empresa hay buena interrelacion

con sus compaferos de trabajo?

13

¢La empresa sanciona o recompensa a
sus colaboradores basandose en el

reglamento?

14

,Ud. considera que sus compaferos de
trabajo son conscientes de las normas de

disciplina de la empresa?

15

¢La empresa hace conocer a sus
colaboradores las normas de higiene y

seguridad ocupacional?

16

¢La empresa dota a sus colaboradores

del Equipo de proteccion personal?

17

¢La empresa lleva un registro de los datos
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personales de sus colaboradores?

18

¢La empresa, utiliza la base de datos para
casos de rotacion de su personal en

puestos de mayor jerarquia?

19

¢En la empresa, toman decisiones en

base a un planeamiento y coordinacion?

20

¢ El sistema de control de asistencias se

realiza mediante un marcador digital?

ROT

ACION DE PERSONAL

¢cUd. se retiraria de la empresa, si tuviera

un puesto seguro en otra empresa?

,Ud. cree que la oferta y la demanda de
empleos actualmente hace que quiera

buscar un nuevo puesto de trabajo?

cLa empresa le brinda tranquilidad

familiar?

¢Ud. considera que el trabajo es excesivo,

como para pensar renunciar?

Ud. percibe que ya no puede escalar de

puesto, en la empresa?

Ud. cree que ya no puede aprender

nuevas capacidades en la empresa?

¢Ud. considera que su salario que recibe
de parte de la empresa, se encuentra
ajustado a las actividades y

responsabilidades que asume?

JUd. cree que la empresa debe
aumentarle su salario cada vez que se le

asignen nuevas responsabilidades?

¢cLa empresa cumple con todos los
beneficios sociales que le corresponden

por ley?
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10

¢ Considera que la empresa involucra a
todo el personal en la participacion de los

programas de Sociales?

11

cLa empresa realiza supervisiones

absorbentes?

12

¢,Cuando el supervisor lo visita, lo orienta

para mejorar en sus funciones?

13

cUd. cree que en la empresa existen las
comodidades para un buen desempefio

de las labores diarias?

14

Ud. siente que el clima laboral de la
empresa es mejor que el de la mayoria de

otras organizaciones de su sector?

15

¢La empresa ofrece programas de
recreacion grupal para motivar el trabajo

en equipo colaborador?

16

JUd. cree que la empresa realiza el
proceso de seleccién teniendo en cuentas
el perfil del postulante, en relacion al

puesto por ocupar?

17

Ud. ha observado que, durante este
proceso, se tiene en cuenta las
expectativas del postulante acerca de la

empresa?

18

JUd. se siente contento con las

condiciones laborales de la empresa?

19

uUd. ha considerado no cambiar de su
centro de labores por encontrar el trabajo

satisfactorio?

20

¢Ud. se siente seguro en la empresa por

gue realiza sus funciones eficientemente?
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ANEXO No 03 Validaciéon de cuestionarios por expertos

ANEXO No 03 Validacion de cuestionarios por expertos

CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUiCIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Miguel A. Castro Castro
PROFESION Administrador
TITULO Y GRADO ACADEMICO | Magister en Administracion
ESPECIALIDAD Marketing y Recursos Humanos
INSTITUCION EN DONDE | Universidad Serior de Sipan
LABORA
CARGO Docente universitario

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL
DE LA RED DE SALUD BAGUA 2021

NOMBRE DEL TESISTA Asenjo Quispe Ander Manuel
Altamirano Gupioc Carlos
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Conocer el estado de la gestién de
talento humano de la red de salud

Bagua 2021

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA UNO DE LOS

ITEMS DEL INSTRUMENTO

RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE

LAS VARIABLES

Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
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For tavor marque con una equis (X) ia opcidn que considera debe aplicarse
en cada item y realice de ser necesarias, sus observaciones

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

ltem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones
1. X Sin observaciones
2. X Sin observaciones
3. X Sin obsewaciohes
4, X Sin observaciones
5 X Sin observaciones
6 X Sin observaciones
7 4 X Sin observaciones
8 X Sin cbservacignes
9 X Sin observaciones
10 X Sin observaciones
11 X | Sin observaciones
12 X Sin observaciones
13 X Sin observaciones
14 X Sin observaciones
15 A Sin observaciones
16 X Sin observaciones
17 X Sin observaciones
18 X Sin observaciones
19 X Sin observaciones
20 X Sin observaciones
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

variables con los

CRITERIOS APRETIACION CALITATIVA
EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del | X
instrumento
Calidad de redaccion X
de los ltems
Pertinencia de las X

indicadores

Relevancia del | X
contenido

Factibilidad de | X
aplicacion

Apreciacion Cualitativa

Observaciones

Ninguna observacion.
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Miguel A. Castro Castro
PROFESION Administrador

' TITULO Y GRADO ACADEMICO | Magister en Administracion

ESPECIALIDAD 3 Marketing y Recursos Humanos
INSTITUCION EN  DONDE | Universidad Serior de Sipan
LABORA
CARGO ~® T Docente universitario

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL
DE LA RED DE SALUD BAGUA 2021

NOMBRE DEL TESISTA Asenjo Quispe Ander Manuel
| Altamirano Gupioc Carlos
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Conocer el estado la rotacién de
personal de la rond de salud Bagua
2021

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

| EVALUE CADA unO®® De LOS

ITEMS DEL INSTRUMENTO

RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE

LAS VARIABLES

Adiuntar el instrumento v el cuadro de Operacionalizacion de variables

DE
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aplicarse en cada item y realice de ser necesarias, sus observaciones

INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por ravor marque con una equis (X) la opcién que consicera depe

item | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones
& X Sin observaciones
2 X Sin observaciones
3 X Sin observaciones
4 X Sin observaciones
5 X Sin observaciones
6 X Sin observaciones
7 X Sin observaciones
: 2 X Sin obseragoncs
9 X Sin observaciones
10 X Sin observaciones
11 X Sin observaciones
12 X Sin observaciones
13 X Sin observaciones
14 X Sin observaciones
15 X Sin opservaciones
16 X Sin observaciones
17 X Sin observaciones
18 X Sin observaciones
19 X Sin observaciones
20 X Sin observaciones
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECTACION CALITATIVA '
EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE

Presentacién del | X

instrumentio

Calidad de redaccién X

de los ltems

Pertinencia de las X

variables con los

indicadores

Relevancia del | X
contenide

Factibilidad de | X

aplicacion

Apreciacion Cualitativa

Observaciones

Ninguna observacion.
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Pedro Antonio Pérez Arboleda

PROFESION Licenciado en administracion de
empresas
TITULO Y GRADO ACADEMICO | Magister

ESPECIALIDAD

Recursos Humanos

INSTITUCION EN DONDE | UCV
LABORA
CARGO Docente de la Escuela de Posgrado

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL
DE LA RED DE SALUD BAGUA 2021

NOMBRE DEL TESISTA

Asenjo Quispe Ander Manuel

Altamirano Gupioc Carlos

INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Conocer el estado de la gestion de
talertc humano de la red de salud
Bagua 2021

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

£VALUE CADA UN® DE LOS

ITEMS DeL - INSTRUMENTO

RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE

LAS VARIABLES

Adijuntar el instrumento v el cuadro de Operacionalizacion de variables
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INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcion que considera debe aplicarse

en cada item y realice de ser necesarias, sus observaciones

ltem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones
: & X Sin observaciones
2 X Sin observaciones
3. X Sin observaciohes
4. X Sin observaciones
5 X Sin observaciones
6 X Sin observaciones
7 X Sin observaciones
8 X Sin observaciones
9 X Sin observaciones
10 X Sin observaciones
11 X Sin observaciones
12 X Sin observaciones
13 X Sin observaciones
14 X Sin observaciones
15 X Sin observaciones
16 X Sin observaciones
17 X Sin observaciones
18 X Sin observaciones
19 X Sin observaciones
20 X Sin observaciones
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del | X
instrumento
Calidad de redaccidn X
de los items
Pertinencia de las X

variables con los

indicadores

Relevancia del | X
contenido

Factibilidad de | X
aplicacion

Apreciacion Cualitativa

Observaciones

Ninguna observacion.
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Pedro Antonio Pérez Arboleda
PROFESION Licenciado en administracién de
empresas
TITULO Y GRADO ACADEMICO | Magister
ESPECIALIDAD Recursos Humanos
INSTITUCION EN  DONDE | UCV
LABORA
CARGO Docente de la Escuela de Posgrado

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL
DE LA RED DE SALUD BAGUA 2021

NOMBRE DEL TESISTA

Asenjo Quispe Ander Manuel

Altamirano Gupioc Carlos

INSTRUMENTO EVALUADO

Encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Conocer el estado la rotacién de
personal de la red de salud Bagua
2021

LAS VARIABLES

EVALUE CADA UNO DE LOS
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

ITEMS DEL INSTRUMENTO

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
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INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opciéon que considera debe aplicarse

en cada item y realice de ser necesarias, sus observaciones

ltem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

; 5 X Sin observaciones
2. X Sin observaciones
3. X Sin observaciones
4. X Sin observaciones
S X Sin observaciones
6 X Sin observaciones
7 X Sin observaciones
8 X Sin observaciones
9 X Sin observaciones
10 X Sin observaciones
11 X Sin observaciones
12 X Sin observaciones
13 X Sin observaciones
14 X Sin observaciones
15 X Sin observaciones
16 X Sin observaciones
17 X Sin observaciones
18 X Sin observaciones
19 X Sin observaciones
20 X Sin observaciones
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS

APRECIACION CALITATIVA

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

Presentacion

instrumento

del

X

Calidad de redaccion

de los ltems

Pertinencia de las

variables
indicadores

con

los

Relevancia
contenido

del

Factibilidad
aplicacion

de

Apreciacion Cualitativa

Observaciones

Ninguna observacion.
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Victor Hugo Fernandez Bedoya
PROFESION Licenciado en Administracion
TITULO Y GRADO ACADEMICO | Doctor en Administracion
ESPECIALIDAD Marketing
INSTITUCION EN  DONDE | Universidad Nacional Mayor San
LABORA Marcos
CARGO Docente permanente

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL
DE LA RED DE SALUD BAGUA 2021

NOMBRE DEL TESISTA Asenjo Quispe Ander Manuel
Altamirano Gupioc Carlos
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Conocer el estado de la gestion de
talento humano de la red de salud
Bagua 2021

LAS VARIABLES

EVALUE CADA UNO DE LOS
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

ITEMS DEL INSTRUMENTO

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
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INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcidén que considera debe aplicarse
en cada item y realice de ser necesarias, sus observaciones

ltem | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

1 X - Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

© o N O o Bl W N

Sin observaciones

-
o

Sin observaciones

Sin observaciones

ik
N

Sin observaciones

-
w

Sin observaciones

-
i

Sin observaciones

ik
(6}

Sin observaciones

il
[6)]

Sin observaciones

s
\l

Sin observaciones

i 3
(o o]

Sin observaciones

k.
w

Sin observaciones

X X X X X X X X X X X X[ X X| X X X| X| X

N
(]

Sin observaciones
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE

Presentacion del | X

instrumento
Calidad de redaccion X
de los ltems
Pertinencia de las X

variables con los

indicadores

Relevancia del | X
contenido

Factibilidad de | X
aplicacion

Apreciacion Cualitativa

Observaciones

Ninguna observacion.
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CARTILLLA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS POR JUICIO DE

EXPERTOS
NOMBRE DEL JUEZ Victor Hugo Fernandez Bedoya
PROFESION Licenciado en Administracion
TITULO Y GRADO ACADEMICO | Doctor en Administracion
ESPECIALIDAD Marketing
INSTITUCION EN  DONDE | Universidad Nacional Mayor San
LABORA Marcos
CARGO Docente permanente

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL
DE LA RED DE SALUD BAGUA 2021

NOMBRE DEL TESISTA Asenjo Quispe Ander Manuel
Altamirano Gupioc Carlos
INSTRUMENTO EVALUADO Encuesta

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

Conocer el estado la rotacidon de
personal de la red de salud Bagua
2021

LAS VARIABLES

EVALUE CADA UNO DE LOS
RELACIONANDOLOS CON LOS INDICADORES Y DIMENSIONES DE

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

ITEMS DEL INSTRUMENTO

e Adjuntar el instrumento y el cuadro de Operacionalizacion de variables
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INSTRUMENTO DE EVALUACION CUANTITATIVA

Por favor marque con una equis (X) la opcién que considera debe
aplicarse en cada item y realice de ser necesarias, sus observaciones

item | Dejar | Modificar | Eliminar | Observaciones

1. X - Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

Sin observaciones

© ® N O ;o AWM

Sin observaciones

A
(en]

Sin observaciones

Sin observaciones

b
N

Sin observaciones

-
w

Sin observaciones

-
H

Sin observaciones

Sin observaciones

Y
o

-
o

Sin observaciones

S
~!

Sin observaciones

-
o

Sin observaciones

i
w0

Sin observaciones

X X X[ X| X| X| X| XX X| X| X| X| X| X| X X| X X

N
(o)

Sin observaciones
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDACION

CRITERIOS APRECIACION CALITATIVA
EXCELENTE | BUENO | REGULAR | DEFICIENTE
Presentacion del | X
instrumento
Calidad de redaccion X
de los items
Pertinencia de las X
variables con los
indicadores
Relevancia del | X
contenido
Factibilidad de | X
aplicacion
Apreciaciéon Cualitativa
Observaciones
Ninguna observacion.
e
T
Juez Experto: Victon Ferndndez Bedoya
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ANEXO No 04 Carta de presentacion

"Afio del Bicentenario del Peni:200 afios de Independencia”

Ciudad Universitaria 13 Noviembre del 2021

Sr.
LIC. ENF. ANIBAL FERNANDEZ RAFAEL

Director Ejecutivo:
Direccion de la Red de Salud Bagua

Asunto: Soficito permiso y apoyo en
investigacion.

De mi especial consideracion:

Es grafo dirigirme a usted para expresare mi coraral saludo a nomore de
ia Escueia
Profesional de Adminsicon de fa Facuifad de Ciencias Empresariies —
Universidad Sefior de Sipan, asi mismo conocedores de su alfo espintu de
colaboracion, solicitar suapoyo para Que nuestos estudiantes del X Ciclo
puedan realizar su respectiva INVESTIGACION en su institucion, en horarios
coordinados con sU despacho.

Detalld los datos de los esfudiantes:

» (Carios Altamirano Gupioc DNI: 73016155
o Ander Manuel Asenjo Quispe DN 740534435

For lo gue solicitamos, se sinva a brindar fas facilidades del caso a fin que
nuestros alumnos no fengan inconvemientes y logren desarroliar su
frabajo.

Agradecemos por anticipado la afencion gue brinde a la presente, y sea
propicia fa oporturnidad para refferar nuestra consideracion y estima.

Atentamente,

A T—
‘5';’“ -
M Fﬁl" Angilica Reyes Reyes

Directora Be EAP DE Administraciin

Il Ti
T qE16

meyescafcrece. uss.edu.pe

155



ANEXO No 05 Carta de solicitud

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional"

Ciudad Universitana 10 de Mayo del 2022

“IVE SALUD DAGLU

:::00. SEGUNDO MARCIAL SUAREZ PUYEN ey 2: mm

Director de la Red do Salud Bagua e > ;
Asunto: Solicito  permiso * y EOYS en
Investigacion,

e mi espacial consideracion:

Es grado difgirme a usted para expresare mi cordial saludo a nombre de la Escuela
Profesional de Administracidn de la Facultad de Ciencias Empresariales ~ Universidad
Seflorde Sipan, asl mismos conocedores de su alto esplnitu de colaboracidn, solcitar su
SpOYC parm que nucstos csiixdiontss dal X Clclo puedan realizar su respeciva
INVESTIGACION en su institucidn, en horarios coordinadas con su despacho.

Detslld los dalos de los estudiantes:
« Carlos Alamirano Gupioc DINE: 73016155
« Ander Manuel Asenje Quispe DNI: 74054135

Por lo que sofctamos, se sirva a brndar las facikdades del caso a fin que
nuestros alumnos no tengan inconvenientes y logren desarrollar su trabajo.

-

Agradecemos por anbicipado la atencion que brinde a la presente, y sea propicia
ka2 oportunidad para reiterar nuestra consideracion y estima.

Atentaments,

Ty

—

Mg. Carla Angélica Reyes Reyes
Directocn de EAP DE Adminstracion
Ko parreters a Pimemtel | CHICLAYO-PERU
T. 074481610 AMrwexo 6239

reubastBrrrce, yey, edyu ne
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ANEXO No 06 Carta de aceptacion

“Afo del Fortalecimiento de la Soberania Nacional"
Bagua, 10 de Junio del 2022

Mg. CARLA ANGELICA REYES REYES
Directora de EAP DE Administracion

Asunio: Acaplacion de Proyecto de Investigacion
Tengo la complacencia de drigime a Ud. Por madio de la presente, para
manifestarie como calidad de Dr. De la Red de Salud Bagua 2022, que aceplo
brindaries el parmiso y & apoyo a los mencionados estudiantes.
De tal manera que tengas la lacibdad y disposicion de poder desarrollar su proyecto
de investigacion.
Sin otro tema en panticular que tratar, hago propicia |a ocasidn para testimoniarie
s muestras de mi especial consideracion y estima personal.

Alentamente,

f
{J
e 0 we| anasondy
TN PSR R
\ SO T N A A
J
- 4

e B Semod M!S
D C 0N g 0 DF S 11 B
CERP» NIV
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ANEXO No 07 Resolucién Proyecto

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N* 1001-FACEM-USS-2021

Chidayo, 09 de noviembre de 2021,
VISTO.
El Ofico N'0284-2021/FACEM-DA-USS, de fecha 09 de noviembre de 2021, presentado por la Directora de la
EAP de Administracion y proveido de la Decana de FACEM, donce solicita la aprobacdn de los Proyecios de
tesis, de loe estudiantes del Curso Investigacion | - Sec. B, periodo acacémico 2021-ll, de ls EAP de
Administracién, a cargo del Dr. Ondsimo Mego Nohez, y.

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N” 30220 en su articusdo 457 que a ka letra dice: Obtencitn de grados
y lildos. La oblencdn de grades y llulos se redlizard de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas nomMmas intemas. Los requisitoe minimes son los siguientes. 451
Grado de Bachiller. reguiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la aprobacion de un rabajo de

investgacion y el conocimiento de un Ioma exiraniaro, de preferencia Inglés o lengua natva,

Que, sagin At 217 del Reglamento de Grados y Tilulos de la Unversidad Serfor de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N"0B6-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo de 2020, indica gue los temas de trabajo de
investigacion, trabijo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigadon y derivados a |a facultad,
para la emision de la resolucion respectiva. El periodo de vigencia de los mismos sera de dos anos, a partir
de su aprobacion.

Estando a lo expuesio y en uso de las atnbucionas conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR k08 Proyectos de Tesls, de los estudiantes del Curso de investigacion |, Sec. B.
periodo 20211, a cargo del Dr. Onésimo Mego Nifez, de la Escusta Profesional de Administracidn, segon se
indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Fioralla Giannine Molinelli Aristondo Mg. Liset Sugelly Siiva Gonzales
Decana () Secretaria Académica
Facultad de Clendas Empresariales Facultad de Clencias Empresariales

Co. Escusls, Axrivo

ADMIMOM E INFORMES
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ANEXO No 08 Resolucion de Trabajo

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N°1002-2021/FACEM-USS

Pimental 09 de noviembre da 2021

VISTO.
El Ofico N'0284.2021 FACEM-DAUSS de facha 09/11/2021, presentado por la Directora de la Escuela
Profesional de Adminstracion y el proveido de la Decana de FACEM, sobre la aprobacion de asescres de

proyecto de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, en & articulo 34° cel Reglamento de Invessgacidn de la Universidad Sefor de Sipan S AC, aprobado
con Resolucion de Directono N* 199-2019/PD-USS de fecha 06 de noviemtre de 2019, indica que el asesor
del proyecto de investigacién y cel trabajo de invesigacidn es designado madiante resalucion de Facultad.

Que, 2l Asesor. es el docenta que acompana al egresado en el desamolio da soda la investigacién garantzando
su nigor cientifico.

Que, con &l proposio de conschdar 3 implementacion de un conjunto de Estrategias para &l Desarrolo de la
investigacion Cientifica de los egresados y se encaminen los trabajos de investigacidn, s pertinente extender
una resclucion que designe & Asesor gue redna os requisfos siguientes: a) Competencia y expenencia en al
dsedio y ejecucidn de ¥abajos de investigacian, b) Expenencia o especaizaciin en el &ea del respeciivo
frabajp.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones confenidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes.

SE RESUELVE:
ARTICULO UNICO: DESIGNAR, como asesores de {esis de los estudiantes del Curso Invesbgacitn | Sec.

B, paricdo académico 2021.1), de la EAP de Administracion. a cargo ded Dr. Onésmo Mego Ndfez, segin
se ndica en cuadro adunio

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Fiorella Glannina Molinolli Aristondo Mg. Liset Sugeily Sivo Gonzales
Decana (o) Secretaria Académice
Focultad de Ciencias Empresariales Facultad de Clancias Empresariales

Ce Sscudda) Acchivo

ADMISION EINFORMES
Ore 43100 GTasaic))
CAMIUS USS

AL S cat s & Perartsl

Criclap, Perd
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ANEXO No 09 Formato T1.

FORMATO T1

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE US0)

Pimentel, 4 de julio del 2023

Sefiores
Vicerrectorado de Investigacian
Universidad Sefior da Sipan

Ersssntae

Los suscritos:

Asenjo Quispe Ander Manuel con DMNI 74054135 y Altamirano Gupiae, Carlos con DNIZ3018155
En mi calidad de autor exclusiva de |2 investigacion titulada: Gestign, de Talento Humano y |3
Rotacion de Personal de la Red de Salud Bagua 2021, presentado y aprobado en el afio 2023 como
requisito para optar el titulo de Licenciados de Administracign, de la Facultad de Ciencias
Empresarisles, Programa Aradémico de ADMINISTRACION, por medio del pressnte sscrito sutorizo
[autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion de la Universidad Sefier de Sipan para que, en desarrollo de
la presente licencia de uso total, pueda gjercer sobre mi {nuestro) trabajo v muestre al mundo la produccion
intelectual de la Universidad representado en este trabzjo de grade, a través de Iz visibilidad de su comtenido
de |a siguients manera:

* Loz usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a traves del Repositorio
Institucional en el portal web d=| Repositorio Institucional — http://repositoric.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

* Se permite lz consulta, reproduccion pardal, total o cambic de formato con fines de
conservacion, @ los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para tedos los usos
gue tengan finalidad académica, siempre y cusndo mediante lz correspondients cita
biblicgrafica se le dé crédito al trabajo de investigacion y 3 su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislative M2 822, En efecto, |3
Universidad Sefior de Sipgn =sta en la obligacicn de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS ¥ MOMERES MUMERD DE FRMA
DOCUMENTD DE
IENTIDAD
Asenjo Quispe Snder Manuel 74054135 f LY '-' 4 [f-

Altamirano Gupigr Carlos 73016155 L,e',":"
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ANEXO No 10 Reporte de Turnitin

Reporte de similitud ‘
NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROT Asenjo Quispe Ander Manuel Altamirano
ACION DE PERSONAL Gupioc Carlos
RECUEMNTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
19214 Words 100783 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVD
106 Pages 534.3KB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Jun 2, 2023 1:44 PM GMT-5 Jun 2, 2023 1:46 PM GMT-5

@& 22% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

» 19% Base de datos de Internet + 3% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref + Base de datos de contenida publicado de Crossn

* 15% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico + Material citado
* Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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ANEXO No 11 Acta de Originalidad de la Investigacién

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N"1001-FACEM-USS-2021, presentado por ellla Bachiller, Asenjo
Quispe Ander Manuel y Altamirano Gupioc Carlos, con su tesis Titulada GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL DE LA RED DE SALUD BAGUA
2021.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 22% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

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

Pimentel, 09 de junio de 2023

—/7 r

y ey
Dr. Abraham Juséﬁaﬁgvem
DNI N* 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracion.
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Anexo No 12 RED DE SALUD BAGUA
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