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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacién que
existe entre la Gestion del Talento Humano y la Rotacion de Personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. Para ello se efectu6 un
estudio de tipo descriptivo — correlacional, con un disefio no experimental con
corte transversal; para la relacion de datos, se utilizo la técnica de la encuesta 'y
como instrumento el cuestionario, el cual fue aplicado a una muestra de 30
colaboradores de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C.
Los resultados mas representativos demostraron que La gestion del talento
humano esta significativamente relacionada con la rotacion de personal, con un
coeficiente de -0.874 siendo una relacion inversa alta y muy significativa con
0.000. Por lo tanto, los resultados permiten afirmar que mientras mejor sea la
gestiéon del talento humano, menor sera la rotacién de personal. En tal efecto,
existen evidencias necesarias para aceptar la hip6tesis alterna y rechazar la
hipétesis nula; ademas, se evidencié que la Gestion del Talento Humano y la
Rotacién de personal poseen una relacién negativa alta con un coeficiente de -
0,874 y muy significativa con 0,000. Se concluyé que a la mejor gestion del

talento humano, menor sera la rotacion de personal.

Palabras claves: Gestion, Rotacion de Personal, Talento Humano
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship that exists
between Human Talent Management and Personnel Turnover at Constructora
Elcos Gadiel Contractors Generales S.A.C. For this, a descriptive-correlational
study was carried out, with a non-experimental design with a cross-sectional
section; For the data relationship, the survey technique was used and the
guestionnaire was used as an instrument, which was applied to a sample of 30
employees of Constructora Elcos Gadiel Contractors Generales S.A.C. The most
representative results showed that human talent management is significantly
related to staff turnover, with a coefficient of -0.874 being a high and very
significant inverse relationship with 0.000. Therefore, the results allow us to affirm
that the better the management of human talent, the lower the staff turnover. To
this end, there is evidence necessary to accept the alternative hypothesis and
reject the null hypothesis; Furthermore, it was evidenced that Human Talent
Management and Personnel Turnover have a high negative relationship with a
coefficient of -0.874 and very significant with 0.000. It was concluded that the

better the management of human talent, the lower the staff turnover.

Keywords: Management, Personnel Turnover, Human Talent

vii



INDICE

HOJA DE APROBACION DE JURADO .......ccoeeieieeieeeeeeie e e, i
DEDICATORIA et e e e e e e e e e v
AGRADECIMIENTO ...t e e e e e e s v
RESUMEN ... e e Vi
AB ST R A CT et e e e vii
INDICE .t e et e e e e e e e e e e e e e eaaans viii
l. INTRODUGCCION ...t eeenans 13
1.1. Realidad ProblemMAtICA. .........cccuuuiiiiiiiie e 14
1.2. Antecedentes de eStUIO. .......cc.uuuiiiiiiiieiiiiiiee e 19
1.3. Teorias relacionadas al temMa. .........ccoeeeeriiiiiiiiiiiieee e 26
1.3.1. Gestion del talento humano..........ccevvveiiiiieeiiiieeee e 26
1.3.2. Rotacion de Personal ..........cccccoiiiiiiiiiiiiiiiieiieeee e 34

1.4. Formulacion del problema............ooouiiiiiiiiiii e 37
1.4.1. Problemas eSPecCifiCOS........ccoueeiiiiiiiiiiiiiiee e 37

1.5. Justificacién e importancia del estudio. ............cccccoeeeeeeeee 37
T o 1100 (=] TSR 38
A @ 1 ] 11 1Y/ 1 TSR 38
1.7.1. ODbjetivo General...........cccuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 38
1.7.2. Objetivos ESPECIfICOS ......ueeiiiieeiiiiiiiiiiiee e 39

. MATERIAL Y METODO ....ocoiiiiiiiieeceeceeeeee e 40
2.1. Tipoy Disefio de INVeSstigaciOn. ...........ccoovviiiiiiieiee e, 41
2.2. PobIaciOn Y MUESTIA. ......ccoiiiiiiiiiiiie e 42
2.3. Variables y operacionalizacCion. ...........cccccccvviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 42

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
CONFIADIlIAAA. ... 45

viii



2.5. Procedimiento de analisis de datosS. ........ouoeeieeieeeee e, 46

2.6.  CrItEriOS BLICOS. .oeiiiiiiitiiei e e ettt e e e e e 47
2.7. Criterios de rigor CientifiCo.........ccccccviiiiiiiiieee 48
I, RESULTADOS ...t e e e e 49
3.1. Resultados entablas y figuras. .........cccccoeviriiiiiiiii e 50
3.2. Discusion de resultados. .........cooooiiiiiiiiieieeeei e 74
IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES........ccoiiiiiiiiieeeei e, 80
4.1, CONCIUSIONES.....coiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee ettt 81
4.2. RECOMENUACIONES. .......cuiiiiiiiiieeeee ittt e e e e 82
REFERENCIAS . ... e eeaans 83
ANEXOS .t aaa 90



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Operacionalizacion de gestion del talento humano.............ccccceeeene 43
Tabla 2. Operacionalizacion de rotacion de personal............cccooccviiiieeiieeennnns 44
Tabla 3. Validez de iNStrumentos ...........oiiiiiiiiiieie e 46

Tabla 4. Correlacion de la variable Gestion del talento humano y rotacion del

L= £=T0] o - 1 50

Tabla 5. Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para integrar

(01T EST0] 1 1= 1 7 PP 51
Tabla 6. Nivel de la dimensidn Procesos para integrar personas..................... 52

Tabla 7. Nivel de los indicadores de la dimensidon Procesos para organizar

1T 5] = T 53
Tabla 8. Nivel de la dimension Procesos para organizar a las personas ......... 54

Tabla 10. Nivel de la dimension Procesos para recompensar a las personas

Tabla 11. Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para desarrollar a

[AS PEISONAS ... .coieiieiiiee et e e et e e e e e e 57

Tabla 12. Nivel de la dimensién Procesos para desarrollar a las personas

(01T 6T 0] 1 = 1 7P 62
Tabla 16. Nivel de la dimension Procesos para auditar a las personas ........... 63
Tabla 17. Nivel de la variable Gestion del talento humano ..............cccceeevvneenn. 64

Tabla 18. Nivel de los indicadores de la dimension Factores externos de la
rotacion del PErsONaAl..........ooo i 65

Tabla 19. Nivel de la dimension Factores externos de la rotacion del personal 66



Tabla 20. Nivel de los indicadores dimension Factores externos de la rotacion

(0 LTI 01T Y] o =1 RPN 68
Tabla 21. Nivel de la dimension Factores internos de la rotacion del personal 70
Tabla 22. Nivel de la variable rotacion del personal.............cccoooeiiiiiiieiiiinnnnns 71

Tabla 23. Relacion entre gestion del talento humano y las dimensiones de
rOtacion de PErSONAL............ooiii i 73

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1: Dimension Procesos para integrar Personas............ccceeevvveeeiveeesveeennn 52
Figura 2: Dimension Procesos para organizar Personas..........cccecvveeeveeeiveeennn, 54
Figura 3: Dimension Procesos para recompensar Personas..........ccccceveeeeveeenne. 56
Figura 4: Dimension Procesos para desarrollar personas...........ccccceeevvveecneenne, 58
Figura 5: Dimension Procesos para retener PersONas........cccccveeecvveeeiveeesveeenns 61
Figura 6: Dimension Procesos para auditar Personas ...........cccceeevveeeiveeesveeenne, 63
Figura 8: Dimension Factores externos de la rotacion del personal................... 66
Figura 9: Dimension Factores internos de la rotacion del personal.................... 70
Figura 10: Variable rotacion del personal.............cccooeiieiieiiiicieieeneee e 72

Xii



INTRODUCCION

13



1.1. Realidad Problemaética.

En el contexto internacional

Sostiene Chiavenato (1999) que, la rotacién de personal es la incertidumbre
que tiene el trabajador entre una institucion y su contorno; mejor dicho, el cambio
de individuos que hay entre la entidad y el contexto se conceptualiza por la
cantidad de los que entran a trabajar y de los que salen; en el municipio de
Tejupilco, del Estado de México, Arce (2017) manifiesta que en la tienda de
autoservicio Chedraui S.A de C.V, los clientes internos se muestran
desmotivados en su labor y paran especulando en marcharse a trabajar a otra
empresa, debido a que el sueldo estd por debajo del mercado laboral,
agravandose la situacion laboral, por la nula capacitacion a los colaboradores, el
trabajador no esta informado de lo que va hacer, y la falta de actividades
integradoras, es uno de los motivos para el trabajador piense en cambiar de lugar
de trabajo; ante esta situacion se observa una correlacién inversa entre la
Gestion del Talento Humano, y la rotacion de los trabajadores; debiendo el

Gerente mejorar la GTH para revertir este problema

Rubio y, Villagran (2017) exponen que, en Ecuador, existe la Corporacion
Fiales, la misma que tiene mucha rotacion de trabajadores a causa de la limitada
induccidn para los colaboradores nuevos, el escenario de trabajo es malo, existe
pésima relacion entre los colaboradores de la seccion de entretenimiento, no hay
un éptimo plan de estimulo, la limitada capacitacién y adiestramiento que da la
organizacién, no hay una supervision apropiado de parte de los dirigentes,
quienes requieren tomar decisiones en la mejora de la GTH para evitar la enorme
rotacion de personal, y lograr las metas establecidas por la organizacion; por lo
observado la rotacion del personal incide directamente en el comportamiento de
los colaboradores que es lo que ocasiona un bajo desempefio laboral,

determinandose la correlacion entre ambas variables.
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En Guayaquil, las empresas constructoras, sostienen Lino, Faggioni y
Pérez (2018) que tienen problemas de ausentismo y rotacion de personal que
perjudican la operatividad de las constructoras, esencialmente en los
trabajadores contratados por obra, ocasionando mas gastos en razén a las
cancelaciones y la convocatoria permanente a la mano de obra calificada a fin
de ocupar los puestos vacios, ocasionando retrasos en su terminacion,
correspondiendo conjuntamente confrontar las inasistencias de los trabajadores
0 las renuncias; esto es ocasionado especialmente por la insuficiencia de
estrategias de la GTH; ante esta situacion se analizé el problema de rotacion de
personal y se tuvo como resultado que la rotacion de personal es por las malas
relaciones con sus jefes y el ambiente en el trabajo, requiriéndose urgentemente
cambiar las estrategias de GTH para evitar la excesiva rotaciéon de personal;
teniendo como base este analisis se determina la relacion inversa entre estas

dos variables de estudio

En Colombia, Cubillos, en la tienda Falabella de Ibagué, sostienen Reyes,
Londofio (2017) que, la fuerte rotacion de personal estan relacionadas al
incumplimiento de las normas empresariales motivacionales, de tal manera que
se deteriora el clima organizacional, siendo esta ultimo, la principal razén del
porque hay mucha rotacion de personal; asimismo, los colaboradores,
apreciacion que la manera como aplican el liderazgo, no es la mejor;
sugiriéendose que las destrezas de Gestion del Talento Humano y la aplicacién
del liderazgo deben optimizarse, de tal manera que alcancen las expectativas
empresariales e influyan en la conducta de los individuos, de quienes se espera
la identificacion con la empresa, y por consiguiente evitar la rotaciéon; por lo que,

la GTH, es inversamente relacionada con la rotacién de personal

Buendia (2017) sostiene que la empresa VICOSA CIA, de Quito, tiene un
elevado porcentaje de rotacion en el personal de seguridad, debido a que no hay
retos en la compafiia, el sueldo no es justo en relacion a su funcién, no reconocen
la labor de los trabajadores, ocasionando insatisfaccion individual, esto se
agudiza por la edad, el grado de educacion, y el tiempo de servicios a la empresa;
para solucionar éste grave problema, los empresarios necesitan establecer retos

empresariales, considerar salarios justos y reconocer el esfuerzo de sus

15



colaboradores; se comprueba que, la satisfaccion en el trabajo incide

significativamente en la rotacion de personal.

Rivera (2020) Socio de Consulting KPMG en Costa Rica, menciona que, al
ser consecuentes de que los seres humanos vienen sufriendo un escenario dificil
en relacion al COVID-19, en el cual brotan conmociones y tendencias que se
pueden convertir en preocupaciones o cuadros de ansiedad, la salud mental se
torna afectada y, con esto, su rendimiento, ademas de ocasionar mucha rotacion
de personas; la gran mayoria de las instituciones publicas y privadas han
dispuesto que el area de Gestion de Talento Humano, analice y agregue el
sistema del teletrabajo para afrontar esta terrible realidad, lo que constituye una
nueva oportunidad para “experimentar” esta modalidad flexible de compromiso
y, al resultar positiva, se puede instituir de caracter permanente, lo que se
convertiria en una forma de evitar la rotacibn de personas y mantenerlas

satisfechas.
En el contexto nacional

Angeles y Oyola (2019) sostienen que analizaron la GTH de las Tiendas
EFE de Chimbote, identificando que una gran cantidad de colaboradores
informaron que es de un regular nivel, significando, una apreciacion negativa en
razén de las deducciones de la GTH; igualmente, identificaron que, un elevado
porcentaje los trabajadores, tiene una apreciacién negativa, acerca de la rotacién
de personal; los funcionarios de la empresa sugirieron cambiar de tactica y
mejorar los procesos de GTH para elevar la moral de los colaboradores de la
empresa. Se establecié que hay una relacién directa entre la GTH y la rotacion

del personal, con una correlacion positiva elevada.

Auqui (2018) sostiene que los trabajadores de Interbank — agencia Carlos
Villaran, La Victoria, Lima consideran que en el analisis del desempefio de la
GTH, se observo que hay un alto porcentaje, seguido de una proporcion de nivel
regular y en menor escala de muy buena gestion; asi mismo se establecié que
la rotacion de personal es buena cuando la GTH también es buena, y es regular

cuando la GTH es regular, determinandose que teniendo en consideracion las

16



particularidades y la realidad de Interbank, ambas variables son

significativamente correlacionales entre si.

Segun Medina, Soto y Castro (2017) en la Empresa Starbucks Coffee —
Zona Norte, Lima, actualmente, el porcentaje de rotacion ha aumentado, a razén
de la falta de atencion que se les brindan a los colaboradores, ocasionando
serias consecuencias, propiciando una real dificultad a la organizacién, toda vez
que capacitar a un trabajador nuevo, involucra tiempo y dinero, mas aun que por
el periodo de preparacion, la produccién no sea al 100%, ocasionando pérdidas
a la empresa; asi mismo, se propone que la GTH aplique las tacticas necesarias
qgue contribuyan a retener a los colaboradores que tienen talento; al final se
determina que las funciones de la GTH se relacionan significativamente con la

rotacion de personal de la empresa.

Dipaz, Garcia, y Sanchez (2017) manifiestan que, en la empresa
Supermercados Peruanos S.A. Plaza Vea Brefia, Lima hay cierto malestar
debido a las dificultades existentes, que ocasionan la insatisfacciéon de los
colaboradores, los sueldos son muy bajos y hay mala seleccién del personal, lo
que exige que haya cambios que optimicen la cultura organizacional,
estableciendo un plan de competitividad profesional que sea estimulador y
beneficie a los colaboradores; asi mismo la GTH demuestra una limitada
flexibilidad y que para que sea buena es recomendable entender el
comportamiento humano; se establece que si hay una buena gestion de talento
humano entonces habra una baja rotacién de personal, por lo tanto se determina

su correlaciéon entre ambas variables

Cusacani, N. (2017) manifiesta que en Tacna, los aspectos tratados en
razon de la rotacion del personal de la entidad Productos Pesqueros del Sur S.A.,
entre noviembre 2015 — abril 2016, son, por 22% en salud, 21% en superior
ocasién, 18% en un salario mas 6ptimo y 9% por malos tratos, los trabajadores
encuestados estan insatisfechos con su sueldo, un gran porcentaje dice que solo
a veces les dan un buen trato en su area de trabajo, otra gran proporcion de
trabajadores manifiesta que a veces hay programas de capacitacion para
conservar u optimizar su rendimiento laboral, y que a veces le conceden la

mayoria de los instrumentos requeridos para que labora eficientemente, siendo
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los motivos por lo que el trabajador renunciaria a la empresa, asi mismo sefialan
que, debe mejorar la GTH, para evitar la rotacion de personal y asi elevar el
rendimiento, por lo que se llega a la conclusion que, hay cierta correlacion

inversa entre la rotacion del personal y la GHT de la empresa.

Villar L. (2020) en Lima hace un analisis del alto indice de rotacion de
personal frente al COVID-19, ya que hay muchas organizaciones que ya tienen
una capacidad instalada de presupuesto, que va destinada al pago de
proveedores, a Planillas, deudas en los bancos, obligaciones varias y cero
ingresos esto genera que haya despido de personal, porque no habria caja que
aguante. Es por ello que se recomienda a las empresas en un panorama tan
incierto tratar de reducir algunas deudas, y hacer una proyeccién sin ser

afectados los colaboradores.
En el contexto local

La empresa constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C., es
una empresa que depende mucho de su personal para lograr cumplir con sus
metas; uno de los factores indispensables para brindar un buen servicio es tener
la seguridad de contar con un personal cualificado y con experiencia en el puesto
laboral; desde hace dos afios atras existe una moderada rotacién de personal
operativo no frecuente y atipica para el sector de construccion, pues se
presentan casos de renuncias inesperadas y sin explicacion. Por tal razon es
urgente realizar una investigacion que permita conocer el motivo real de la
rotacion de personal, la misma que se puede asumir el proceso de GTH se lleva
de manera incorrecta a pesar que las condiciones laborales y salariales de la

empresa se encuentran muy bien establecidas.

18



1.2. Antecedentes de estudio.

En el contexto internacional

Arce (2017) en su investigacion "Factores que generan rotacion de personal
en una organizacion mexicana de Autoservicio"”, tuvo como propadsito determinar
los elementos o factores que llevan a generar rotacion dentro de la organizacion
para ello tomé como poblacién a evaluar a 50 participantes, siguiendo una
metodologia descriptiva. 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 ningin momento les han dado la ocasion 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 entre los trabajadores y el Jefe, y el programa de la faena es

excesivo

Carvajal (2018) realiz6 su estudio "Reduccion de la rotacidon de personal en
la clinica internacional, a través del disefio de un plan de incentivos no
monetarios”, cuyo objetivo fue reducir el alto indice de rotacion en los
trabajadores evaluados; para ello se bas6 en una metodologia descriptiva, donde
tomd como universo a 60 trabajadores. De acuerdo a los datos encontrados, se
identificé que solo el 50% se encontraba satisfecho en su trabajo; ademas, el
70% manifestd que dentro de la organizacion existe una alta rotacion de
trabajadores, donde el 67% manifestd que esto se debe principalmente a la
remuneracion que recibe el trabajador; asimismo, el 70% manifestd sentirse
desmotivado, el 67% argumento que los incentivos recibidos no son suficientes
para impulsar su motivacion en el trabajo e incluso manifesto que la organizacion
tiene una politica de remuneracion muy baja en comparacion con otras

organizaciones. Se concluy6 que es fundamental que la clinica se interese por
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fomentar la motivacion en sus trabajadores, ya que de ello depende el buen

rendimiento en el trabajo e incluso puede reducir la rotacion.

Rubio y Villagran (2017) en su investigacion “Rotacién del personal y el
desempeiio del talento humano en la Corporacion FIALES - Ecuador”, el
propésito del estudio fue analizar el nexo entre ambos constructos, siguiendo un
tipo de Investigacion Exploratoria, Bibliografica — Documental y de Campo,
empled 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 que la entidad les promete para identificarse con
ella, el 58% manifiesta que un elemento significativo que ocasiona la rotacién 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.

Chourio (2017) en su investigacion "Rotacion de personal y equipos de alto
rendimiento en Cacao Aventurax C.A. Venezuela", cuyo propésito fue asociar
ambos elementos; para ello siguié un estudio correlacional y para la optencion
de datos considerd necesaria la encuesta, la misma que fue aplicada a un
universo de 12 trabajadores. Los resultados fueron: un 33% sefialé que no hay
buena comunicacion en la empresa, el 67% dice que hay hechos negativos en
la rotacion del personal, el 83% menciond que si hay efectos negativos en la
rotacion del personal, el 83 % menciono que no es indispensable las labores en
conjunto para la correcta practica de las actividades, el 33% sefial6 que no
supervisan constantemente los jefes; en conclusion, se demostré de acuerdo al
proceso de investigacion que ciertos colaboradores creen que los ignoran para

la toma de opiniones, asi como también, no consideran su capacidades ni
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experiencias para desarrollar algunas funciones de mas alto nivel, ni reciben

entrenamiento para practicarlos.

Castillo y Sabando (2018) en su "Rotacién de Personal en la Productividad
de la Empresa Exportadora del Sur - Ecuador”, cuyo objetivo fue analizar ambos
fendbmenos para diagnosticar a profundidad la probleméatica de la organizacion,
la metodologia que abordaron fue la correlacién y también se empled como
técnica la entrevista y como instrumento el cuestionario, la muestra quedo
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 afio 2017 el indice de
rotacion de personal fue de 49.43%; se determind que la excesiva rotacion de
personal, ejercid un incidencia negativa en el rendimiento de la entidad; en
conclusién, la rotacion de personal, si influye en el rendimiento, empero se
determind que habrian otros componentes que estarian perjudicando a la
productividad, los mismos que lograrian una ocurrencia aun mas directa sobre la

productividad.
En el contexto nacional

Vargas y Meza (2017) realizaron su tesis "Clima laboral y rotacién de
personal en la empresa Call Center Atento Peru - Lima", el propésito de la
investigacion fue determinar la vinculacion entre los fendmenos mencionados;
los evaluados fueron 80 participantes y la metodologia se establecio de acuerdo
a su propdsito, siendo correlacional y la informacién o datos se recolectaron a
través de una encuesta. 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 relacion laboral, el 96.25% dice
qgue es bueno, en la dimension rotacion, el 93.75% lo consideran como
satisfecho, y en la dimension salarial el 96.25% esta satisfecho; en conclusion,
se ha comprobado que no existe relacion en ambas variables, puesto que lo
factores de rotacidn 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
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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 y Vera (2018) plantearon su estudio "Gestion del talento humano y
rotacion de personal en la empresa Marose Contratistas Generales S.A.C.,
Trujillo", cuyo propésito fue asociar los fenémenos mencionados; la metodologia
que siguieron fue correlacional, considerando la encuesta, la misma que fue
dirigida a una poblacion de 137 colaboradores. Los resultados demuestran que
43.1% aprecia que se informa convenientemente la necesidad de personal para
laborar en la entidad, pero el 24.1% dice que casi nunca y nunca, el 27.0% de
encuestados dice que a veces los recursos empleados son los mas convenientes
para informar a los aspirantes, mientras que el 35.8% dice, casi nunca y nunca,
el 32.8% de trabajadores aprecia que soOlo a veces, seleccion de personal,
escoge al mas capaz para ciertas funciones y el 24.8% manifiesta que, casi
nuncay nunca, el 27.0% de encuestados aprecia que solo a veces, a los huevos
elegidos se les da la induccién respectiva acerca de su puesto que va a ocupar;
el 36.5% dice que a veces la entidad retiene a las trabajadores identificados con
la institucion, y el 25.5% cree que casi hunca y nunca; en conclusion la GTH
mantiene una estrecha relacion con la rotacion de personal con un coeficiente
de -,474 y que la rotacién del personal es regular con 42%; por ello se
sobreentiende que, si progresa la GTH, entonces, disminuye la rotacion de
personas; resaltando la trascendencia de dicha Area de GTH en una
organizacion, las altas, la distribucion, las distinciones el crecimiento profesional,

la retiene de talentos y la supervisan para lograr las metas trazados en la entidad.

Medina, Soto y Castro (2017) tuvieron como estudio "La gestion del talento
humano y la rotacion de personal en la empresa Starbucks Coffee - Lima", cuyo
propésito fue conocer si las estructuras son fenOmenos que mantienen o no un
nexo positivo; para ello, se vieron en la necesidad de realizar un estudio
correlacional, la poblacién que se encuest6 estuvo conformada por un total de
30 participantes. Los resultados expresan lo siguiente: un 53.33% menciona su
desacuerdo en que no consideran que Starbucks Coffee realice ciertas
operaciones para ampliar el talento humano, un 46.67% estan en desacuerdo en

gue no consideran que Starbucks Coffee da ocasiéon de seguir una linea
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profesional. Ademas, sefalaron que las variables poseen una asociacion inversa
de -0.800**,

Dipaz, Garcia y Sanchez (2017) en su investigacion “Gestion de talento
humano y rotacion de personal en la empresa Supermercados Peruanos S.A.,
Lima”, cuyo propdsito fue conocer si las estructuras son fendmenos que
mantienen o0 no un nexo positivo; para ello, se vieron en la necesidad de realizar
un estudio correlacional, la poblacién que se encuestd estuvo conformada por
un total de 35 participantes. Los resultados, manifiestan que, existen
trabajadores que no tienen el perfil correcto para ciertas funciones, ocasionando
una rotacién permanente, ademas a la gestiébn de recursos humanos la falta
flexibilidad para brindar a sus colaboradores la oportunidad de desarrollarse; en
conclusién, muchos trabajadores son despedidos, o son rotados, o solamente no
se hace un nuevo contrato laboral, sin embargo se debe tener en cuenta que
para capacitar a un nuevo colaborador ocasiona altos gastos a la entidad,
agravandose mas por el periodo de adaptacion, retrasando las metas

empresariales

Cusacani (2017) plantead su estudio "Rotacién del personal y productividad
de la empresa Productos Pesqueros del Sur S.A., Tacna", cuyo propésito fue
asociar los fendmenos mencionados; la metodologia que siguié fue
correlacional, considerando la encuesta, la misma que fue dirigida a una
poblacion de 100 colaboradores. Los resultados indican que, el nivel de rotacién
del personal tiene el 9.34% en el sector porciones, mientras que en el sector
fresco no hay rotacion; ante ello, se detectd que los factores que ocasiona la
rotacion del personal son; el 22% por enfermedad, el 21&% por tener conseguir
un mejor trabajo, el 18% por conseguir un salario mas remunerado, asi como el
9% se va por ser objeto de maltrato; se concluye, que hay una relacion entre la

rotacion del personal y la productividad
En el contexto local

Bustamante (2018) en su investigacion "Percepcion de la intencién de
rotacion de los colaboradores de una organizacion molinera en Lambayeque”, el

propésito del estudio fue analizar la variable que evaluo el invetsigador, para ello
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desarroll6 un estudio descriptivo, donde consideré necesario encuestar a un
universo de 61 trabajadores. Los resultados dicen que uno de los primordiales
inconvenientes de la rotacion es por los malos salarios y al nulo desarrollo
profesional en la entidad, asi como que las circunstancias profesionales no son
las beneficiosas, puesto que no existe soporte de parte de la organizaciéon; en
conclusion, el motivo de la rotacion es que muchos trabajadores indicaron que la
organizaciéon no dispone del equipo necesario para que puedan realizar su
trabajo de forma satisfactoria; ademas, no ofrece oportunidades de crecimiento,
lo que hace que el trabajador busque otras fuentes de trabajo que si se las

ofrezcan.

Diaz (2018) plante6 su estudio " Evaluacién de fuerza de ventas y la
rotacion del personal en la Empresa Rimac Seguros - Chiclayo ", cuyo propésito
fue asociar los fenomenos mencionados; la metodologia que siguieron fue
correlacional, considerando la encuesta, la misma que fue dirigida a una
poblacion de 37 colaboradores. Los resultados mostraron que 43.2% estan de
acuerdo con el sueldo que perciben, el 43.2% indicé no estar de acuerdo con la
posibilidad de desarrollo profesional, toda vez que la evolucion es pausada y
regularmente los individuos son destituidos o desisten por si mismos, sin siquiera
candidatear a otro puesto; se concluye que, el primordial inconveniente es la
labor personalizada que hacen los consejeros y la autonomia por alcanzar los
objetivos de comercializacion. Asimismo, el poco estimulo ha ocasionado que
rebusquen otras alternativas de trabajo, complementarias a la apreciacion

integra de los funcionarios

Alvarez (2019) en su investigacion “Estrategia de seleccién de personal por
competencia para disminuir la rotacion de personal en la Empresa de
Transportes TAC, Chiclayo 2019” de objetivo, confeccionar una estrategia de
seleccién de personal por competencia para disminuir la rotacion de personal de
la Empresa de Transportes TAC. La muestra fue constituida por 30 participantes,
de tipo descriptiva, propositiva; el instrumento usado fue el cuestionario, los
resultados indican que el nivel de rotacion de personal actual no es efectiva,
siendo los primordiales fundamentos de renuncia: por casusas individuales,

manifestando que prefieren estar en mas periodo familiar, por tal motivo se trata
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de aplicar una estratagema en la seleccion de personal, por capacidades; en
conclusion, la estrategia propuesta se elaboré en 02 etapas, 1ro, en la
formulacion de la tactica de perfiles de puesto por capacidades y segundo,
elaborar el procedimiento de seleccion de personal

Vera (2017) planteo su estudio "Rotacion de Personal y Productividad en la
empresa Servicios Cobranzas e Inversiones S.A.C., Chiclayo", el autor tuvo
como objetivo analizar la vinculacion entre constructos, siguiendo una
metametodologia correlacional y una muestra de 38 empleados, es decir, esta
muestra fueron quienes proporcionaron la informacion para el desarrollo del
estudio. El resultado demuestra que el 27.5% opina que el nivel de rotacién es
elevado, pues por 10 trabajadores, que se integran a la entidad, tres no pueden
pasar la etapa de prueba o no se adaptan, obligandolos a decidir que se retiren
a fin de proporcionarle a otros la ocasion de ingresar; se concluye en que, los
motivos que generalmente ocasionan la rotacion de personal es a causa de que
los trabajadores perciben que no tienen como desarrollarse en la entidad,

ocasionando que se conciba y envicie cierto disgusto en el equipo.

Fernandez (2019) desarroll6 su investigacion "Plan de mejora en la gestion
del talento humano para fortalecer el comportamiento organizacional en la
empresa Adeu Deportivo, Chiclayo”, el objetivo fue mejorar las acciones que la
organizaciéon venia aplicando para atender la realidad diagnéstica; la
metodologia fue ropositiva y utilizé la encuesta para aplicarla a una poblacién de
26 trabajadores., los mismos que facilitaron informacion consistente Entre los
hallazgos, se evidencido que el 19% de los evaluados consideraba que la
institucidon no contaba con un ambiente laboral agradable, lo que ha generado
baja motivacion en el trabajo; asimismo, se sefial6 que el comportamiento
organizacional es un factor que incide directamente en los altos indices de
rotacion, asi lo manifesté el 35% de la poblacion. En conclusion, se observo que
después de implementar las acciones propuestas, el clima organizacional se

fortalecioé en un 57%, es decir, el problema fue abordado satisfactoriamente.
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1.3.1.1.

1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Gestion del talento humano

Segun Chiavenato (2009) la gestion del talento humano (GTH) como cargo
0 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. Ademas, como un grupo experimentado el &rea de personal. Es la
manera en que la institucion conduce sus diferentes procesos de personal.
Finalmente, 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.
Concepto de gestion del talento humano

Segun John (1958) citado por Chiavenato (2009), dice que, es el cumulo
de directrices y préacticas 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).
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1.3.1.2. 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 gestion de otros medios de la institucion. Los colaboradores como

personas y no como simples recursos de la entidad.

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 evolucién 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.

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 institucion, 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 inversién
gue se hace, Unicamente se argumenta cuando promueve un provecho sensato.
En razon de que el beneficio sea Optimo y sostenible, la predisposicion
indudablemente sera conservar o ampliar la inversion, lo que conlleva a la
correspondencia en la interaccion entre los seres humanos y las instituciones.
Igualmente, deviene en la actitud y la independencia de los individuos, dejando

de lado su inaccidn e indolencia.

Los individuos como proveedores talentosos en aptitudes, son elementos
vivos y transportadores de capacidades fundamentales para el triunfo de la
institucion. 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
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1.3.1.3.

competencia es considerablemente dificultoso, acarrea un lapso de tiempo,

madurez y ensefianza.

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

importante activo de la organizacion que afiade conocimiento a su negocio.
Objetivos de la GTH

Auxiliar a la empresa a lograr sus metas y a cumplir su tarea. La labor de
la GTH es considerada como una accion esencial de la entidad moderna.
Anteriormente, hacian las tareas fielmente, se asignaban procesos y normas a
los colaboradores para lograr la eficacia. (John M. Ivancevich, citado por
Chiavenato, 2009, p.11). El impulso a la actividad aparecié con la ansiedad por
conseguir las metas y resultados. No se puede realizar la tarea de la GTH sin
saber la misién 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. (Walter R. Mahler, citado por
Chiavenato 2009, p.11)

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. (John M. Ivancevich, citado por Chiavenato, 2009, p.11,12)

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 permanentemente a los colaboradores que es el ler paso. El 2do es
proporcionar reconocimiento, y no solo econémico. A fin de optimizar y hacer

crecer su rendimiento, los colaboradores deben apreciar que existe la justicia en

28



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 produccion, 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 organizacion, requieren de mucha
identificacion con las funciones que realizan, sin embargo, esos colaboradores
satisfechos no necesariamente son los que producen mas, pero los trabajadores
insatisfechas 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. (Chiavenato, 2009, p.13)

Ampliar y conservar la calidad de vida en las labores. Normalmente se trata
de la manera como se aplica la gestién, la independencia y la libertad de tomar
decisiones, un contexto de clima laboral agradable, la amistad, la confianza de
estar en el empleo, el tiempo necesario de trabajo y las funciones caracteristicas
y atractivas. Un plan de CVT, organiza el trabajo y su contexto con el propdsito
de satisfacer la mayor parte de los requerimientos de los colaboradores y poner
a la entidad en un sitio anhelado e interesante. (John M. Ivancevich, citado por
Chiavenato, 2009, p.13) El compafierismo de los trabajadores en la entidad

también es esencial para asegurar y retener a las personas talentosas.

Gestionar y promover el cambio. Los cambios politicos, sociales,
tecnoldgicos, culturales, y econémicos han traido innovadores enfoques mas
dinamicos, y ductiles, 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,
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1.3.1.4.

ideologias, planes, actividades y soluciones. La GTH esta mezclada con estos
cambios. (Chiavenato, 2009, p.13)

Conservar normas éticas y conducta solidaria. Las acciones de GTH deben
ser éticas confiables abiertas, justas y transparentes. La discriminacion, 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 comunitario. EI compromiso social no se exige solamente a las
entidades, sino también, y primordialmente, a los trabajadores. (Chiavenato,
2009, p.13)

Edificar la mejor organizacion 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 creacién de un contexto de trabajo fuertemente involucrado, y a

una organizacion nueva y diferente. (Chiavenato, 2009, p.13).
Importancia de la Gestion de talento humano

Segun Castillo (2010) 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 gestién de las planillas,
legajos de personal y las relaciones fusionadas con las labores diarias, por lo
gue 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
estd estrechamente relacionado al desenvolvimiento en el trabajo, pues no
solamente tenemos nuevas experiencias, sino que ademas desarrollamos otras

capacidades y destrezas de diferente indole.
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1.3.1.5.

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, para que de esa forma la institucion también crezca.

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 lainnovacion, 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.
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1.3.1.6.

Para las empresas sin fines econdmicos, la ventaja competitiva es
importante para cumplir con su mision 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 esta encaminada a la Gestion o Administraciéon con las
Personas. El desafio es conseguir que los trabajadores se consideren y
funcionen 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.
Cinco competencias claves de la GTH
Segun Castillo (2010) establece:

Conocer la empresa. Es importante conocer los puntos claves de la relacion
gue 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 més en los colaboradores.

Gestidn cultural. Toda gestidn, 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 Optimos procesos. Igualmente, se deberia
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1.3.1.7.

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 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 funcion 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.
Dimensiones de la GTH
Segun Chiavenato (2009) las dimensiones son las siguientes:

Procesos para integrar personas. Son las técnicas que se utilizan en la
empresa, en la inclusion 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 alas personas. Son los métodos de disefiar las
funciones que los trabajadores haran en la institucion. Estas funciones sirven
para guiar y acompafar su rendimiento. Sus indicadores son: Colocacion de las

personas y la evaluacion del desempefio. (p.15)

Procesos pararecompensar 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: Remuneracion, prestaciones e

Incentivos. (p.15)
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1.3.2.1.

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

son: la formacioén 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)

Procesos para auditar a las personas. Son las evaluaciones que exigen
confirmar el rendimiento, y produccién 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

Pigors y Meyers (1985) citados por Gonzales (2006) sostienen que, la
rotacion de personal es el estado de inestabilidad interna de los colaboradores;

previsible o ineludible; sano 0 no sano para una empresa.
La fluctuacion de personal entre una organizacién y su ambiente

Segun Chiavenato (1999), se entiende por rotacién de personal entre el
entorno y la organizacién el nimero de participantes que la componen, asi como
los que la abandonan o dejan de pertenecer a ella. Esta rotacion puede
generarse a lo largo de un periodo de tiempo que puede ser de meses o incluso
afos. En cualquier organizacion es evidente la rotacion de trabajadores, pero se
trata de una rotacion leve o ligera con la finalidad de alimentar el talento de la
organizacion, ya que ayuda a generar mejores resultados en la produccion; sin
embargo, cuando la rotacion es severa, se debe realizar una evaluacion o
retroalimentacion que permita retener el talento, pues es claro que recontratar

es mucho mas costoso que mantenerlo.

Cuando la rotacion de personal se considera elevada o grave, la

organizacién entra en un declive que puede afectar a la produccién y al volumen
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1.3.2.2.

de ventas, que es esencial para su crecimiento y, sobre todo, para mantener una

posicion sostenible en el mercado.

Determinacion del costo de rotacién de personal

Chiavenato (1999) afirma que toda organizacion debe tener pleno
conocimiento del indice de rotacion de su personal, ya que esto le permite tomar
decisiones, ya sea para erradicar este problema o para tomar decisiones que
ayuden a evitar costos adicionales que no solo afectaran la liquidez de la

empresa, sino que también pueden obstaculizar su crecimiento.

También se menciona que los costes de rotacion implican costes que se

consideran primarios, secundarios y terciarios.

Costos primarios: son aguellos que son estrechamente vinculados con la
salida de un trabajador y su reemplazo por otro. Debido a ser fundamentalmente
cuantitativos se calculan facilmente. Ej. Costo de incorporacion y clasificacion,

costo de disolucion, etc.

Costos secundarios: son elementos complicados de analizar de manera
numeéricamente y otros limitadamente intangibles, por ser de representacion
cualitativo. Se relacionan a los efectos adyacentes e inmediatos de la rotacién.

Ej.: reflejos en la produccion, costo extra laboral, etc.

Costos terciarios: Son aquellos efectos colaterales mediatos de la rotacién,
gue se producen a mediano y largo plazo. Son solo estimables. Ej.: perdida en

los negocios, costos de extra inversion, etc.

La rotacion del personal, al ser rapida, se transforma en un factor de

perturbacion.
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1.3.2.3.

1.3.2.4.

1.3.2.5.

Ausentismo

Chiavenato (1999) afirma que son las acciones que realiza un individuo
para dejar de pertenecer a una determinada organizacion, ya sea por motivos

personales, familiares o cualquier otro factor que le lleve a tomar tal decision.
Causas del ausentismo

Chiavenato (1999) afirma que entre las principales causas se encuentran:
problemas econdmicos, inasistencia por motivos personales, enfermedades
injustificadas, politicas o normas organizacionales inadecuadas, falta de
crecimiento personal, programas motivacionales, impuntualidad por diferentes
motivos, supervision limitada por parte de los superiores, dificultades en la

movilizacion, entre otros factores.

Después de haberse evaluado los motivos del ausentismo, debe hacerse
un trabajo coordinado de supervisién con el apoyo de normas de la empresa y
apoyo de la direcciébn a fin de disminuir los niveles de ausencia de los
trabajadores.

Dimensiones de las causas de rotacion de personal

Chiavenato (1999) manifiesta que, la rotacién de trabajadores, es un efecto,
mMAas que una causa, debido a determinados fendmenos descubiertos en el
interior o el exterior de la empresa que condicionan la actitud y la conducta de

los colaboradores. Sus dimensiones son los fendmenos internos y/o externos.

Los fendmenos internos: Se originan por responsabilidad de la empresa,
considerdndose los siguientes indicadores: Salario, beneficios sociales,
inadecuada supervision, clima laboral desfavorable, proceso de seleccion

inadecuado, y trabajo no satisfactorio

Los fenOmenos externos: Muchas veces las causas internas no son
capaces para que el colaborador renuncie, pues hay muchos trabajadores que
no se sienten comodos en la empresa, pudiendo ser porque el puesto que

desempefian no es de su total agrado, sin embargo, hay motivos muy

36



personales, que pueden inducir al colaborador a presentar su renuncia, y estos
son los siguientes indicadores: Oportunidades de tenga otro empleo seguro,

calidad de vida, proyeccion

1.4. Formulacién del problema.

¢, Cudl es la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y la
rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales
S.A.C. — Chiclayo, 2020?

1.4.1. Problemas especificos

¢, Cudl es la situacion de la gestion del talento humano en la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. — Chiclayo, 2020?

¢, Cual es el nivel de rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales S.A.C. — Chiclayo, 2020?

¢, Cual es la relacién entre gestion del talento humano y las dimensiones de
la rotacién de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales
S.A.C. — Chiclayo, 20207

1.5. Justificacién e importancia del estudio.

La presente investigacion es importante, porque la empresa en estudio
presenta un problema atipico de rotacion de personal para el sector construccion
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 Gestion
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.

Justificacién préactica: Segun los objetivos en estudio, los resultados
permitiran 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
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la posibilidad de recomendar estrategias de cambios que regulen los procesos

de personal

Justificacién teorica: Este proyecto de investigacion se lleva a cabo
empleando los conceptos y teorias de Chiavenato (2009) relacionadas a Gestion
del Talento Humano y rotacion de personal, las mismas que proporcionan las
dimensiones e indicadores que seran empleadas para buscar la solucion al
problema correspondiente; en ese sentido, la investigacion como valor teérico
ostentaria el ser un precedente para futuras investigaciones, replicaciones o

refutacion de otros modelos tedricos

Justificacion Metodologica: Para la recoleccidon de datos del presente
estudio se utilizara la encuesta como técnica, y el cuestionario como instrumento,
que seran validadas por profesionales expertos, para lograr obtener datos reales
y confiables para el resultado de nuestros objetivos.

1.6. Hipotesis.

H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de
personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

HO: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotaciéon de
personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y la
rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales
S.A.C. - Chiclayo, 2020
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1.7.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar la Gestion del talento humano en la Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y las dimensiones
de la rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020.
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MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipo y Disefo de Investigacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) las investigaciones
descriptivas procuran detallar las particularidades, los rasgos de individuos,
conjuntos, corporaciones, ente o algun otro fendmeno que se pueda estudiar; en
este caso la situacion problematica de la GTH vy la rotacion de personal de la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. — Chiclayo, 2020 se
diagnosticaran en un tiempo y los hechos que en como se encuentran dentro de

s

él.

Hernandez, at al. (2014) sefiala que el estudio correlacional se identifica

por tener como propadsito analizar el nexo o relacion entre dos o mas constructos.

Por otro lado, la investigacion sigue un disefio no experimental porque no
habra control ni manipulacion de los fenomenos a estudiar; es decir, solo se
analizaran las variables tal y como se encuentran. Por otro lado, sera transversal,
dado que los datos o informacion se obtendran en un Unico momento en el

tiempo (Hernandez, et al., 2014). Esquema correlacional:

V1

— Y —

Doénde:
V2

M = Es el grupo o muestra

O1 = Gestiéon del Talento Humano

02 = Rotaciéon de Personal

r = Correlacion entre dichas variables
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2.2. Poblacion y muestra.

Fracica (1988) citado por Bernal (2010) sostiene que la poblacién es, el
conglomerado de los elementos de manera global y que son referidos al estudio

investigativo; es decir, es el acumulado de los componentes de muestreo

Fracica (1988) citado por Bernal (2010) dice que la muestra es, la porcién
de la poblacion que se escoge, para conseguir los datos necesarios para el
estudio investigativo y en quien se realizan las mediciones y el analisis de las

variables esencia de estudio

La poblacion para la presente investigacion, sera de 30 colaboradores de
la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales SAC — Chiclayo, 2020; la
cual, por ser pequefia, conformard la muestra, la misma que recibira los

cuestionarios de recoleccion de informacion
2.3. Variables y operacionalizacion.

Variable: Gestion del Talento Humano. Segun John M. lvancevich, citado
por Chiavenato (2009) la GTH es la funcién que se realiza en toda institucién
para proporcionar adiestramiento, progreso y estimulacion a los colaboradores,

asi como también trata de retenerlos para la produccion

Variable: Rotacién de Personal. Monsélvez (2018) sustenta que es una
concepcién muy significativa en el ambiente institucional, pues es la realidad en
la que un colaborador que labora en una organizacién ingresa a una entidad y
luego de cierto tiempo ya sea largo o corto, opta por marcharse, o lo sustituyen

por alguna razén.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de gestion del talento humano

Variables Dimensiones Indicadores items Técnica e Instrumentos
Procesos para Reclutamiento
, - 1,2,3,4
integrar personas Seleccion de personal
Procesos para Colocacion de las personas
organizar a las 5,6,7,8
personas Evaluacion del desempefio
Procesos para Remuneracion
recompensar a las Prestaciones 9,10,11,12
Gestién del personas Incentivos
r:alento Procesos para Formacion Encuesta/Cuestionario
umano desarrollar a las 13,14,15,16,17,18,19,20
personas. Aprendizaje
Procesos para Clima
retener a las Disciplina 21,22,23,24
personas. Higiene y seguridad
Procesos para Bancos de datos
auditar a las Sistemas de informacion
personas administrativa 25,26,27,28

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 2.

Operacionalizacion de rotacion de personal

Variables Dimensiones Indicadores items Técnica e Instrumentos
Factores Otro empleo seguro
1,2,34
externos

Calidad de vida

Proyeccion
Rgggc())rr\]a(lje Salario Encuesta/Cuestionario
Beneficios sociales
Factores
iNernos Inadecuada supervision 5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18

Clima laboral
desfavorable

Proceso de seleccion

Trabajo no satisfactorio

Nota: Elaboracion propia

44



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad.
En la presente investigacion emplearemos la encuesta, como la técnica.

Casas, Repullo y Donado (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.
Por otro lado, emplearemos el cuestionario, como el instrumento.

Garcia, Alfaro, Hernandez, Molina (2006) sostienen 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, contendra 28 preguntas; en
tanto que, la variable rotacion de personal, contendra 18 preguntas; para ambos
instrumentos se estableceran respuestas mediante la escala tipo Likert del 1
(Nunca) al 5 (Siempre).

Validez: La validez de los instrumentos de Recolecciéon de Datos sera
validada por tres profesionales expertos.

Confiabilidad: La confiabilidad sera comprobada mediante el coeficiente del
Alfa de Cronbach. Segun George y Mallery (2003, p.231) sugieren que un

instrumento es confiable cuando el resultado es superior a 0.725.
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Tabla 3.

Validez de instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Gestion del Talento
0.967 28
Humano

Rotacion de personal 0.950 18

Nota. Elaboracion propia.

El instrumento de Gestion del Talento Humano (Alfa de Cronbach 0,967)
y el instrumento del Rotacién de personal (Alfa de Cronbach 0,950) es confiable

para su aplicacion en la muestra de estudio.

2.5. Procedimiento de analisis de datos.

Bernal (2010) afirma que el procedimiento de cualquier estudio consiste en
procesar toda la informacion o datos recogidos a través de las técnicas o
instrumentos utilizados por el investigador; este procesamiento se realiza con el

fin de cumplir con los objetivos buscados por la investigacion.

Una vez obtenida la informacion con las encuestas, se procesara la
informacion en una base de datos Excel y se exportara al SPSS version 25 para
realizar la confiabilidad de cada instrumento. Este procedimiento se realizara
considerando la prueba piloto y también los datos finales obtenidos a través de

las encuestas.

En primera instancia, se realizara el andlisis descriptivo segun las
dimensiones de cada constructo; ademas, se analizara la normalidad de las
variables para conocer su distribucion, luego se definira el estadistico a utilizar y

se podra analizar la relacién de los constructos segun corresponda.
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Hernandez Fernandez y Baptista (2010) sustentan que, el coeficiente de
correlacion de Pearson (r) se calcula en la gradacién de 0 a 1, ya sea positiva, 0
negativa. El indicador “0” establece que no existe relacion lineal con las variables,

mientras que el indicador de “1” o “~1” establece proporcionalmente una
correlacion positiva perfecta o negativa perfecta con ambas variables;

ordinariamente, el valor se situara en cierta parte entre 0y 1 oentre 0y —1 (p.311)

Herndndez Ferndndez y Baptista (2010) sostienen que, el coeficiente rho
de Spearman, es una medida de correlacion de medida ordinal, pudiendo
ubicarse los investigados, por rangos; coincide en indicadores cercanos a 1,
establecen una correlacion fuerte y positiva. Indicadores cercanos a -1
establecen una correlacién fuerte y negativa. Indicadores cercanos a “0”
establecen que no hay correlacién lineal. Sin embargo, podria haber otro tipo de

correlacion, pero no lineal (p.332)
2.6. Criterios éticos.

Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) sostienen que los
investigadores deben tener presente ciertos criterios éticos al momento de hacer

la investigacion 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.

Manejo de riesgos: Se refiere a que el estudioso de la investigacion tiene

gue cumplir con todas las responsabilidades y compromisos adquiridos con las
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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, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (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, serén 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 gque nuestro proyecto, estara

cefiido en la verdad, ya sea en el contexto internacional, nacional y local
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RESULTADOS
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3.1. Resultados en tablas y figuras.

Determinar la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y la
rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales
S.A.C. - Chiclayo, 2020

Tabla 4.

Correlacion de la variable Gestion del talento humano y rotacion del personal

Rotacion de
personal
Coeficiente de _
- -.874
Rho de Gestion del correlacion
Spearman talento humano Sig. (bilateral) .000
N 30

Nota: Exportado del SPSS v.25.

La gestion del talento humano esté significativamente relacionada con la

rotacion de personal, con un coeficiente de -0.874 siendo una relacion inversa

alta y muy significativa con 0.000. Por lo tanto, los resultados permiten afirmar

gue mientras mejor sea la gestion del talento humano, menor seré la rotacién de

personal. En tal efecto, existen evidencias necesarias para aceptar la hipétesis

alterna y rechazar la hip6tesis nula.
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Diagnosticar la Gestion del talento humano en la Constructora Elcos

Gadiel Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020

Tabla 5.

Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para integrar personas

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

F % f % f % f % f %
P1 5 16.7% 5 16.7% 9 30.0% 11 36.7% O 0.0%
P2 6 20.0% 4 13.3% 8 26.7% 12 40.0% O 0.0%
P3 9 30.0% 4 13.3% 7 23.3% 10 33.3% O 0.0%
P4 6 20.0% 6 20.0% 6 20.0% 12 40.0% O 0.0%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador Reclutamiento, el 36,7% de los colaboradores sefialé que

la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, casi

siempre difunde con anticipacién sus vacantes al igual que el 40% sefal6 que

los motivan para un mejor puesto. En el indicador seleccion de personal el 33,3%

sefalé que la empresa casi siempre realiza entrevistas a los candidatos, y el

40% sefald que casi siempre se tiene en cuenta su experiencia o conocimientos

para ocupar el puesto.

51



Tabla 6.

Nivel de la dimension Procesos para integrar personas

Frecuencia Porcentaje
Procesos para Bajo 10 33.3
integrar personas Regular 17 56.7
Alto 3 10.0
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 1

Dimension Procesos para integrar personas
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Nota: En la tabla 5 y figura 1, se presenta la dimension de los procesos para
integrar personas en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C
Chiclayo 2020, segun lo indican sus colaboradores se da en un nivel regular, con
el 56,7%, es decir; la empresa si cumple con la difusiébn anticipada de sus
vacantes pero muchas veces no se cumple su objetivo, los colaboradores no se
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sienten motivados completamente, a pesar que la empresa trabaja en ello, y no

se tiene un buen filtro a la hora de hacer la entrevista a los candidatos.

Tabla 7.

Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para organizar personas

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

F % F % f % F % F %
P5 3 10.0% 7 23.3% 10 333% 10 333% O 0.0%
P6 5 16.7% 8 26.7% 5 16.7% 12 40.0% O 0.0%
P7 8 26.7% 6 20.0% 10 33.3% 6 20.0% O 0.0%
P8 8 26.7% 5 16.7% 10 333% 7 23.3% O 0.0%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador colocacion de las personas, casi siempre los colaboradores

son asignados a su puesto por su capacidad asi lo sefiala el 33,3%, de igual

forma el 40% manifestd que casi siempre se les brinda claridad para las

exigencias de su puesto, en cuanto al indicador evaluacion del desempefio, el

33,3% sefiald que solo a veces se les evalla el desempefio por su productividad

y calidad del trabajo, y con el mismo porcentaje también sefialaron que solo en

ocasiones se les hace de conocimiento el resultado de sus evaluaciones que

realiza la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo

2020.
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Tabla 8.

Nivel de la dimension Procesos para organizar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Procesos para Bajo 10 33.3
organizar - a las pooiar 17 56.7
personas
Alto 3 10.0
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2
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Nota: En la tabla 7 y figura 2 , se presenta la informacion de la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, el 56,7% de
colaboradores indic6 que los procesos para organizar a las personas son de nivel
regular, pues ellos consideran que la empresa no dispone de un Manual de
Procesos para asignarlos en sus puestos segun sus capacidades, ademas que

54



a pesar que se les evaltan sobre su desempefio en productividad y calidad de

trabajo no se les da a conocer los resultados de dicha evaluacion.

Tabla 9.

Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para recompensar a las

personas
Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre
F % F % f % f % f %

P9 10 33.3% 3 10.0% 10 33.3% 7 23.3% O 0.0%

P10 7 233% 9 30.0% 6 20.0% 8 26.7% O 0.0%

P11 9 30.0% 7 23.3% 6 20.0% 8 26.7% O 0.0%

P12 14 46.7% 4 13.3% 6 20.0% 6 200% O 0.0%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador remuneracion el 30% de los colaboradores de la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020,
manifestd que casi nunca les cumplen con las recompensas ofrecidas; en el
indicador Prestaciones el 30% manifesté que la empresa nunca cumple con los
pagos al dia de su seguro social, al igual que nunca cumple con darles sus

vacaciones segun corresponda, 46,7%.
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Tabla 10.

Nivel de la dimension Procesos para recompensar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 63.3
Procesos para Regular 8 26.7
recompensar a las
Alto 3 10.0
personas
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 3

Dimension Procesos para recompensar personas
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Nota: En la tabla 9 y figura 3 se presenta, la dimensién Procesos para
recompensar a las personas en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C Chiclayo 2020, se evidencia en un nivel bajo con el 63% segun

los colaboradores, lo que indica que la empresa no cumple puntualmente con la
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remuneracion de sus trabajadores, no hay recompensas adecuadas por el
esfuerzo que el trabajador pone en el desarrollo de sus actividades y sobre todo
gue no se cumplen correctamente las vacaciones que les corresponde a cada

colaborador.

Tabla 11.

Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para desarrollar a las
personas

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

F % F % f % f % f %
P13 14 46.7% 6 20.0% 4 13.3% 6 200% O 0.0%
P14 9 30.0% 8 26.7% 4 13.3% 9 30.0% O 0.0%
P15 9 30.0% 2 6.7% 7 23.3% 12 40.0% O 0.0%
P16 11 36.7% 6 200% 5 16.7% 8 26.7% O 0.0%
P17 9 30.0% 10 33.3% 5 16.7% 6 200% O 0.0%
P18 7 23.3% 4 13.3% 6 20.0% 13 43.3% O 0.0%
P19 11 36.7% 5 16.7% 6 20.0% 8 26.7% O 0.0%

P20 14 46.7% 7 23.3% 2 6.7% 7 23.3% O 0.0%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador Incentivos el 46,7% de los colaboradores de la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, sefial6 que nunca se
les estimula para mejorar la produccion; el 26,7/% que casi nunca se les premia
su talento; en el indicador Formacion el 40% sefialé que casi siempre se les
brinda una induccion al ingresar a la empresa pero que nunca les sirve para su
puesto asignado en la empresa, asi lo indica el 36,7%; en el indicador
aprendizaje, el 33,3% sefialdo que casi nunca reciben capacitaciones
concernientes a su puesto de trabajo, pero a pesar de ello el 43,3% sefialé que

le sirve para mejorar su desempefio en su puesto y en el indicador Clima, en la
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empresa nunca existe una buena interrelacién entre colaboradores , 36,7%, y el

46,7% manifestd que el supervisor nunca los orienta.

Tabla 12.

Nivel de la dimension Procesos para desarrollar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 63.3
Procesos para Regular 8 26.7
desarrollar a las
Alto 3 10.0
personas
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 4

Dimensioén Procesos para desarrollar personas
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Nota: En latabla 11y figura 4 se presenta la informacién en base a los procesos
para desarrollar a las personas, los colaboradores de la Constructora Elcos
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Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, manifestaron que esta
dimensién se encuentra en un nivel bajo con el 63,3%, donde ellos expresaron
que no se sienten estimulados para mejorar su produccion, que no los premian
por sus mejoras, las capacitaciones no son completamente claras, por lo que no
les ayuda a mejorar en su puesto de trabajo, ademas de la poca interrelacion
entre compaferos, indican también que muchas veces no reciben ayuda cuando

lo requieren por parte de su supervisor.

Tabla 13.

Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para retener a las personas

Nunca Casinunca  Aveces Casi siempre Siempre

F % F % f % f % f %
P21 6 20.0% 7 23.3% 7 23.3% 10 333% O 0.0%
P22 6 200% 13 433% 2 6.7% 9 30.0% O 0.0%
P23 7 23.3% 8 26.7% 3 10.0% 12 40.0% O 0.0%

P24 9 30.0% 7 23.3% 5 16.7% 9 30.0% O 0.0%

Nota: Elaboracion propia
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En la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo
2020, en el indicador Disciplina, el 33,3% de sus colaboradores sefald que casi
siempre se les sanciona o recompensa basandose en el reglamento, y el 43,3%
sefialé que casi nunca ellos son conscientes de las normas de disciplina de la
empresa; en el indicador Higiene y seguridad, el 40% manifestd que casi siempre
se les hace conocer sobre las normas de higiene y seguridad ocupacional, al

igual que el 30% sefialo que se les dota de del Equipo de proteccion personal.

Tabla 14.

Nivel de la dimension Procesos para retener a las personas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 13 43.3
Procesos  para poqjar 14 46.7
retener a las
Alto 3 10.0
personas
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 5

Dimension Procesos para retener personas
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Nota: En la tabla 13 y figura 5, se presenta informacion respecto a la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, por
medio de la muestra se tuvo la informacién que los procesos que se da para
retener a su personal es de nivel regular, evidenciando que muchas veces se
sanciona a los colaboradores sin basarse en el reglamento, y que estos ponen
en practica de manera regular las normas de disciplina, higiene y seguridad
ocupacional de la empresa y muchas veces no se les da el Equipo de proteccion
personal.

61



Tabla 15.

Nivel de los indicadores de la dimension Procesos para auditar a las personas

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

F % F % f % f % f %

P25 8 26.7% 6 20.0% 7 23.3% 9 30.0% O 0.0%
P26 14 46.7% 5 16.7% 3 10.0% 8 26.7% O 0.0%
P27 10 333% 7 23.3% 7 23.3% 6 200% O 0.0%

P28 11 36.7% 4 13.3% 5 16.7% 10 33.3% O 0.0%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador Banco de datos, el 30% de los colaboradores de la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020,
manifesto que casi siempre la empresa lleva un registro de sus datos personales,
el 46,7% sefald también que nunca la empresa utiliza la base de datos para
casos de rotacion de su personal en puestos de mayor jerarquia. Y en el
indicador Sistemas de informacién administrativa, el 33,3% sefialé que nunca la
empresa, toman decisiones en base a un planeamiento y coordinacion, al igual
que el 36,7% indic6 que nunca se realiza el sistema de control de asistencias

mediante un marcador digital.
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Tabla 16.

Nivel de la dimensidn Procesos para auditar a las personas

Frecuencia Porcentaje
Procesos para Bajo 16 53.3
auditar a las Regular 14 46.7
personas Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 6
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Nota: En la tabla 15 y figura 6 se presenta, el 53,3% de los colaboradores de la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020,
manifestd que los procesos para auditar a las personas son de un nivel bajo, lo
que quiere decir que la empresa no tiene un registro de los datos personales de
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los colaboradores, y que muchas veces las decisiones no son tomadas en base

a un planeamiento y coordinacion.

Tabla 17.

Nivel de la variable Gestion del talento humano

Frecuencia Porcentaje
Gestion  del Bajo 12 40.0
talento Regular 15 50.0
humano
Alto 3 10.0
Total 30 100.0

Nota: Elaboracioén propia.

Figura 7

Variable Gestion del talento humano
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Nota: En la tabla 16 y figura 7 se presenta, la gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, se
encuentra en un nivel regular con el 50%, lo que quiere decir que se tiene que
mejorar aspectos como el reclutamiento de su personal, hacer evaluaciones
constantes sobre el desempefio de sus colaboradores, cumplir con las
remuneraciones y brindar mejores incentivos, seguir por el buen camino de la
seguridad y tener actualizada siempre su base de datos, lo que ayudara a un
mejor manejo de informacién por parte de la empresa y el personal se sienta

satisfecho.

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la Constructora Elcos
Gadiel Contratistas Generales S.A.C. — Chiclayo, 2020

Tabla 18.

Nivel de los indicadores de la dimensidon Factores externos de la rotacion del
personal

Nunca Casinunca A veces Casi siempre Siempre

F % F % f % f % f %
P1 3 10.0% 6 20.0% 8 26.7% 4 13.3% 9 30.0%
P2 5 16.7% 5 16.7% 4 13.3% 5 16.7% 11  36.7%
P3 6 200% 9 30.0% 4 13.3% 6 200% 5 16.7%

P4 3 10.0% 4 13.3% 6 200% 11 36.7% 6 20.0%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador Otro empleo seguro, se evidencia que el 30% de los
colaboradores de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C
Chiclayo 2020 manifesté que siempre piensan que, si se retiran de la empresa
tendran un puesto seguro en otra empresa, el 36,7 manifestdé que siempre cree

gue la oferta y la demanda de empleos actualmente hace que quieran buscar un
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nuevo puesto de trabajo; y en el indicador Calidad de vida el 30% manifestd que
casi nunca la empresa les brinda tranquilidad familiar, por lo que el 36,7% casi

siempre piensa en renunciar por el excesivo trabajo.

Tabla 19.

Nivel de la dimension Factores externos de la rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 13.3
Factores Regular 17 56.7
externos Alto 9 30.0
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.Figura 8

Dimension Factores externos de la rotacion del personal
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Nota: En la tabla 18 y figura 8 se presenta, la dimension factores externos dentro
de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, se
encuentra en un nivel regular, asi lo indica el 56,7% de sus colaboradores, es

decir, la mayor parte indica que de presentarse algun puesto en otra empresa se
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retirarian, consideran también excesivo trabajo lo que no les brinda una

tranquilidad familiar, lo que muchas veces les obliga a renunciar.
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Tabla 20.

Nivel de los indicadores dimension Factores externos de la rotacion del personal

PS5

P6

P7

P8

P9

P10

P11

P12

P13

P14

P15

P16

P17

P18

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

F % F % f % F % f %

5 16.7% 7 23.3% 5 16.7% 6 20.0% 7 23.3%
3 10.0% 3 10.0% 8 26.7% 10 33.3% 6 20.0%
7 233% 3 10.0% 4 13.3% 6 20.0% 10 33.3%
3 10.0% 4 13.3% 9 30.0% 6 20.0% 8 26.7%
9 30.0% 6 20.0% 6 20.0% 3 10.0% 6 20.0%
8 26.7% 4 13.3% 4 13.3% 5 16.7% 9 30.0%
5 16.7% 8 26.7% 6 20.0% 6 20.0% 5 16.7%
3 10.0% 5 16.7% 7 23.3% 7 23.3% 8 26.7%
6 20.0% 5 16.7% 6 20.0% 5 16.7% 8 26.7%
5 16.7% 4 13.3% 6 20.0% 9 30.0% 6 20.0%
6 20.0% 7 23.3% 3 10.0% 5 16.7% 9 30.0%
8 26.7% 5 16.7% 4 13.3% 8 26.7% 5 16.7%
3 100% 4 13.3% 7 23.3% 9 30.0% 7 23.3%
9 300% 4 13.3% 3 10.0% 4 13.3% 10 33.3%

Nota: Elaboracion propia.

En el indicador Proyeccion, el 20% de los colaboradores de la Constructora

Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, manifestd que casi

siempre perciben que no pueden escalar de puesto, dada esta situacion el 33,3%

indic6é que creen que ya no pueden escalar de puesto; en el indicador Salario, el

33,3% sefiald que siempre consideran que el salario que recibe de parte de la

empresa, es justo, a pesar de ello, el 30% considera a veces que la empresa
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debe aumentarle su salario cada cierto tiempo; en el indicador Beneficios
sociales, el 30% considera que nunca la empresa cumple con todos los
beneficios sociales que le corresponden por ley, el 30% que siempre la empresa
involucra a todo el personal en la participaciéon de los programas de Sociales; en
el indicador Inadecuada supervision, el 26,7% sefialé que casi nunca la empresa
realiza supervisiones absorbentes, el 26,7% indic6 que siempre que recibe
visitas del supervisor los orienta para mejorar en sus funciones; en el indicador
Clima laboral desfavorable, el 26,7% manifestdé que siempre existen las
comodidades para un buen desempefio laboral, el 30% manifesté que casi
siempre la empresa ofrece programas de recreacion grupal para motivar el
trabajo en equipo; en el indicador Proceso de seleccion, el 30% manifesté que
siempre la empresa realiza el proceso de seleccion teniendo en cuentas el perfil
del postulante, en relacion al puesto por ocupar y en indicador Trabajo no
satisfactorio el 30% sefial6 que casi siempre se sienten contentos por con las
condiciones laborales de la empresa, por ello también el 33,3% siempre se

sienten seguro en la empresa porque realiza sus funciones eficientemente.
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Tabla 21.

Nivel de la dimension Factores internos de la rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 6.7
Factores Regular 20 66.7
internos Alto 8 26.7
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 9

Dimension Factores internos de la rotacion del personal
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Nota: En la tabla 20 y figura 9 se presenta, la dimensién factores internos dentro
de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, se
presenta en un nivel regular del 66,7%, asi lo manifiestan sus colaboradores, lo

gue quiere decir que ellos consideran que pocas veces se puede escalar a un
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puesto de trabajo, el salario que perciben lo consideran dentro del rango normal,

pero consideran que se les debe aumentar cada cierto tiempo, muchas veces no

se cumple con todos los beneficios de ley, casi nunca reciben una buena

orientacion por parte de su supervisor, indican también la empresa no se

preocupa por la comodidades para lograr un buen desempefio laboral, el proceso

de seleccion lo basa en el perfil del postulante en relacion al puesto a ocupar y

de forma regular se sienten contentos con las condiciones laborales de la

empresa.

Tabla 22.

Nivel de la variable rotacion del personal

Frecuencia Porcentaje
Rotacion de Bajo 2 6.7
personal Regular 18 60.0
Alto 10 33.3
Total 30 100.0

Nota: Elaboracion propia.
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Figura 10

Variable rotacion del personal
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Nota: En la tabla 21 y figura 10 se presenya, la rotacién del personal en la
constructora Elcos Gadiel contratistas generales S.A.C Chiclayo 2020, se
encuentra en un nivel regular con el 60%, segun lo manifestaron sus
colaboradores, esto quiere decir que los colaboradores consideran que estan
aptos para cualquier otra demanda de empleo seguro, muchas veces no se
sienten contentos con la calidad de vida que les ofrece la empresa, proyectan un
salario mucho mejor, consideran que los beneficios sociales tienen que

mejorarse y muchas veces no se obtienen un trabajo satisfactorio.
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Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y las
dimensiones de la rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020.

Tabla 23.

Relacion entre gestion del talento humano y las dimensiones de rotacion de
personal

Dimensiones de rotacibn de

personal
Factores Factores
externos internos
Correlacion de  Rho N -
Gestion del Spearman 406 735
talento humano Sig. ,026 ,000
N 100 100

Nota: Exportado del SPSS v.25.

Los resultados de la tabla anterior muestran que la gestién del talento
humano y la dimension factores externos poseen una relacion inversa moderada,
mostrando un coeficiente de -0.406*, que ademas es significativa al 0.026; esto
indica que cuanto mejor sea la gestion del talento humano, menor seré la
rotacion de personal en cuanto a los factores externos. Por otro lado, también se
evidencia que la relacion entre la gestién del talento humano y la dimension
factores internos es inversa, mostrando un equivalente de -0,735**, siendo una
relacion inversa alta y también muy significativa al 0.000; lo que permite hacer
referencia que la rotacion de personal en funciobn a los factores internos
disminuye con la mejora de la gestion del capital humano. Por lo tanto, se puede
decir que existe evidencias estadisticas para aceptar la hipétesis especifica

alterna y rechazar la hip6tesis nula.
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3.2. Discusion de resultados.

Se determind la relacion entre la gestiéon del talento humano y la rotacion
de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C.,
donde se encontré un coeficiente de -0,874, siendo una relacion alta y muy
significativa con 0,000; lo que permite afirmar que al mejor gestion del talento
humano, menor sera la rotacién de personal. Este resultado se asemeja al
encontrado por Medina, Soto y Castro (2017) quienes realizaron su estudio con
la finalidad de conocer si la gestion del talento humano esta relacionada con la
rotacion de personal en la empresa Starbucks Coffee - Zona Norte y concluyeron
que las variables tienen una asociacion inversa de -0,800**, ademéas de ser
altamente significativa con un valor P menor a 0,05; lo que también les permitié

afirmar que al mejorar la GTH la rotacién de personal sera menor.

Asimismo, se diagnosticO que la gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C., no se viene realizando
de manera correcta, dado que se obtuvo un nivel medio valorado por el 50%, lo
que permite hacer referencia que la empresa no desarrolla, atrae, incorporar y
retiene eficientemente a sus trabajadores (ver figura 7). Ademas, la dimension
de los procesos para integrar personas se da en un nivel regular con el 56,7%,
es decir la empresa so6lo en ocasiones cumple con la difusion anticipada de sus
vacantes y algunos colaboradores no se sientes motivados completamente.
Asimismo, Rubio y Villagran (2017), indican que de la limitada induccién para los
colaboradores nuevos, el escenario de trabajo es malo, existe pésima relacion
entre los colaboradores de la seccién de entretenimiento, no hay un éptimo plan
de estimulo, la limitada capacitacion y adiestramiento que da la organizacion, no
hay una supervision apropiado de parte de los dirigentes, quienes requieren
tomar decisiones en la mejora de la GTH para evitar la enorme rotacion de
personal, y lograr las metas establecidas por la organizacion; por lo observado
la rotacién del personal incide directamente en el comportamiento de los
colaboradores que es lo que ocasiona un bajo desempefio laboral,
determinandose la correlacion entre ambas variables.
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Por otro lado, el 56,7% de colaboradores indicé que los procesos para
organizar a las personas son de nivel regular, pues ellos consideran que la
empresa no tiene un Manual de Procesos para asignarlos en sus puestos segun
sus capacidades, ademas que a pesar que se les evallan sobre su desempefio
en productividad y calidad de trabajo no se les da a conocer los resultados de
dicha evaluacion. Por su parte Angeles y Oyola (2019) concluye que un elevado
porcentaje los trabajadores, tiene una apreciacién negativa, acerca de la rotacion
de personal; los funcionarios de la empresa sugirieron cambiar de tactica y
mejorar los procesos de GTH para elevar la moral de los colaboradores de la
empresa. Asimismo, Medina, Soto y Castro (2017) sefiala que a razon de la falta
de atencién que se les brindan a los colaboradores, ocasionando serias
consecuencias, propiciando una real dificultad a la organizacion, toda vez que
capacitar a un trabajador nuevo, involucra tiempo y dinero, mas aun que por el
periodo de preparacion, la produccion no sea al 100%, ocasionando pérdidas a

la empresa.

En la dimension procesos para recompensar a las personas en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo 2020, se
evidencia en un nivel bajo con el 63% segun los colaboradores, lo que indica que
la empresa no cumple puntualmente con la remuneracion de sus trabajadores,
no hay recompensas adecuadas por el esfuerzo que el trabajador pone en el
desarrollo de sus actividades y sobre todo que no se cumplen correctamente las
vacaciones que les corresponde a cada colaborador. Caso contrario Auqui
(2018) observé que hay un alto porcentaje, seguido de una proporcion de nivel
regular y en menor escala de muy buena gestion; asi mismo se establecié que
la rotacion de personal es buena cuando la GTH también es buena, y es regular
cuando la GTH es regular, determinandose que teniendo en consideracion las
particularidades y la realidad de Interbank, ambas variables son

significativamente correlacionales entre si.

En base a los procesos para desarrollar a las personas se obtuvo un nivel
bajo con el 63,3%, donde se expresa que los trabajadores no se sienten
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estimulados para mejorar su produccion, que no los premian por sus mejoras,
las capacitaciones no son completamente claras, por lo que no les ayuda a
mejorar en su puesto de trabajo, ademas de la poca interrelacion entre
compafieros, indican también que muchas veces no reciben ayuda cuando lo
requieren por parte de su supervisor. De igual forma Buendia (2017) explicoé que
existe elevado porcentaje de rotacion en el personal de seguridad, debido a que
no hay retos en la compaifiia, el sueldo no es justo en relacion a su funcion, no
reconocen la labor de los trabajadores, ocasionando insatisfaccion individual,
esto se agudiza por la edad, el grado de educacion, y el tiempo de servicios a la
empresa; para solucionar éste grave problema, los empresarios necesitan
establecer retos empresariales, considerar salarios justos y reconocer el
esfuerzo de sus colaboradores; se comprueba que, la satisfaccién en el trabajo

incide significativamente en la rotacion de personal.

En la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C Chiclayo
2020, por medio de la muestra se tuvo la informacién que los procesos que se
da para retener a su personal es de nivel regular, evidenciando que muchas
veces se sanciona a los colaboradores sin basarse en el reglamento, y que estos
ponen en practica de manera regular las normas de disciplina, higiene vy
seguridad ocupacional de la empresa y muchas veces no se les da el Equipo de
proteccion personal. A la vez Reyes, Londofio (2017) sefiald que la principal
razon del porque hay mucha rotacion de personal; asimismo, los colaboradores,
apreciacion que la manera como aplican el liderazgo, no es la mejor;
sugiriéndose que las destrezas de Gestion del Talento Humano y la aplicacion
del liderazgo deben optimizarse, de tal manera que alcancen las expectativas
empresariales e influyan en la conducta de los individuos, de quienes se espera
la identificacion con la empresa, y por consiguiente evitar la rotacion; por lo que,

la GTH, es inversamente relacionada con la rotacion de personal.

El 53,3% de los colaboradores de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C Chiclayo 2020, manifestd que los procesos para auditar a las
personas son de un nivel bajo, lo que quiere decir que la empresa no tiene un
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registro de los datos personales de los colaboradores, y que muchas veces las
decisiones no son tomadas en base a un planeamiento y coordinacion. Caso
similar exponen Lino, Faggioni y Pérez (2018) pues los trabajadores contratados
por obra, ocasionando mas gastos en razon a las cancelaciones y la
convocatoria permanente a la mano de obra calificada a fin de ocupar los puestos
vacios, ocasionando retrasos en su terminacion, correspondiendo
conjuntamente confrontar las inasistencias de los trabajadores o las renuncias;
esto es ocasionado especialmente por la insuficiencia de estrategias de la GTH;
ante esta situacion se analizo el problema de rotacidon de personal y se tuvo como
resultado que la rotacion de personal es por las malas relaciones con sus jefes
y el ambiente en el trabajo, requiriéndose urgentemente cambiar las estrategias
de GTH para evitar la excesiva rotacion de personal; teniendo como base este

analisis se determina la relacién inversa entre estas dos variables de estudio.

Se identifico que la rotacién del personal en la Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales S.A.C, se sitla en un nivel regular con el 60%, lo cual
significa que algunos de los colaboradores consideran que estan aptos para
cualquier otra demanda de empleo seguro, muchas veces no se sienten
contentos con la calidad de vida que les ofrece la empresa, proyectan un salario
mucho mejor, consideran que los beneficios sociales tienen que mejorarse y
muchas veces no se obtienen un trabajo satisfactorio (ver figura 10). Ademas, la
dimensién factores externos también alcanzo6 un nivel regular con 56,7%, lo cual
indica que algunos colaboradores al presentarse algin puesto en otra empresa
estarian dispuestos a retirarse, consideran también excesivo trabajo lo que no
les brinda una tranquilidad familiar, lo que muchas veces les obliga a renunciar.
De la misma manera, la dimension factores internos mostré un nivel medio con
66,7%, dado que algunos colaboradores consideran que pocas veces se puede
escalar a un puesto de trabajo, el salario que perciben lo consideran dentro del
rango normal, pero consideran que se les debe aumentar cada cierto tiempo,
muchas veces no se cumple con todos los beneficios de ley, casi nunca reciben

una buena orientacion por parte de su supervisor, indican también la empresa
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no se preocupa por la comodidades para lograr un buen desempefio laboral, el
proceso de seleccion lo basa en el perfil del postulante en relacion al puesto a
ocupar y de forma regular se sienten contentos con las condiciones laborales de

la empresa.

Los resultados concuerdan con los encontrados por Quispe y Vera (2018)
quienes realizaron su estudio sobre gestion del talento humano y rotacion de
personal en la empresa Marose Contratistas Generales S.A.C. y concluyeron
que la rotacion de personal alcanzé un nivel medio con 42%; lo cual también
refiere que algunos de los trabajadores evaluados por dichos autores tienen
probabilidades de optar por otras empresas que ofrezcan mejores beneficios y
las comodidades para desarrollar sus actividades. Sin embargo, existen
discrepancias con el estudio de Vera (2017) quien concluyd que la rotacion de
personal alcanz6 un nivel alto del 27.5%, lo cual indica que la mayoria de los
colaboradores evaluados por Vera estan dispuestos a buscar otras ofertas
laborales, abandonarian la empresa en cualquier momento y sobre todo que su

trabajo lo desarrollan con falta de energia.

Por otro lado, se identificé la relacion entre la gestion del talento humano y
las dimensiones de rotacién de personal, donde la dimension factores externos
mostré un coeficiente de -0.406*, que ademas es significativa al 0.026; esto
indica que cuanto mejor sea la gestion del talento humano, menor sera la
rotacion de personal en cuanto a los factores externos. Por otro lado, la
dimension factores internos mostr6 un equivalente de -0,735*, siendo una
relacion inversa alta y también muy significativa al 0.000; lo que significa que la
rotacion de personal en funcion a los factores internos disminuye con la mejora
de la gestién del capital humano. En tal sentido, Chiavenato (1999) manifiesta
que los factores internos hacen referencia al salario, los beneficios sociales,
inadecuada supervisién, clima laboral desfavorable, proceso de seleccion
inadecuado, y trabajo no satisfactorio. Ademas, también precisa que muchas
veces las causas internas no son capaces para que el colaborador renuncie,
pues hay muchos trabajadores que no se sienten comodos en la empresa,
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pudiendo ser porque el puesto que desempefian no es de su total agrado, sin
embargo, hay motivos muy personales, que pueden inducir al colaborador a
presentar su renuncia, y estos son las oportunidades de tenga otro empleo

seguro, calidad de vida y proyeccion.

79



V.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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4.1. Conclusiones

Se determiné que existe la relacion entre la gestion del talento humano
y la rotacion de personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C. donde se encontro un coeficiente de -0,874 siendo una
relacion alta y muy significativa con 0,000, significando que al mejorar la

gestion del talento humano, menor seré la rotacion de personal.

Se diagnosticé que la gestion del talento humano en la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C., se sita en un nivel medio con
un 50%, significando que la empresa no desarrolla, atrae, incorporar y retiene
eficientemente a sus trabajadores, lo cual manifestdé que los procesos para
auditar a las personas son de un nivel bajo con 53.3 % donde la empresa no

cuenta con una base de datos de sus colaboradores.

Se identificé que la rotacidon de personal en Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales S.A.C., es regular, valorada estadisticamente en un
60%, lo que significa que algunos colaboradores consideran que estan aptos
para dejar su trabajo en cualquier momento y se debe principalmente a que
muchas veces no se sienten contentos con la calidad de vida que les ofrece
la empresa, proyectan un salario mejor y teniendo todos los beneficios
laborales. En la dimensién factores externos alcanzo un nivel regular de
56.7% por un excesivo trabajo y en la dimension de factores internos con un

nivel medio de 66.7% hay poca probabilidad de ascender a un mejor puesto.

Se identificO que existe relacion inversa entre la gestion del talento
humano y las dimensiones de la rotacion de personal en la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C., donde la dimension factores
externos mostré una relacion inversa moderada de 0.0026 y los factores
internos evidenciaron una relacion inversa alta 0.000; ademas, ambas

poseen un nivel de significacion menor al 0.05.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al responsable de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C, para mejorar la gestion del capital humano, lo cual permitira
reducir el nivel de rotacion se debera aplicar un aprendizaje continuo para su
desarrollo en la empresa con factores establecidos para motivar con algun
incentivo econdmico 0 no econdmico, asi el trabajador se sienta seguro en un

buen ambiente laboral.

Se recomienda al responsable de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C, mejorar los procesos de convocatoria, reclutamiento, proceso
de seleccién y contratacion de personal; ademas, debe realizar la induccion a
todos los trabajadores que se incorporan por primera vez a la empresa lo cual
;consiste en realizar evaluaciones para identificar necesidades en cada area de
trabajo y en funcion a ello llevar a cabo talleres o programas de capacitacion lo
cual ofrece la confianza necesaria para formar parte de la toma de decisiones,

se puedan convertor en miembros productivos en la org

Se recomienda al responsable de la Constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C, ofrecer salarios justos por desempefio, brindar incentivos
econdémicos y no econdmicos, mejorar el ambiente de trabajo como reuniones
confraternales y poner a disposicién de cada trabajador los materiales y equipos
necesarios para el cumplimiento de sus actividades. Dar a conocer que

actividades pueden hacer que logren ascender de cargo.

Se recomienda que el responsable de la empresa Constructora Elcos
Gadiel Contratistas Generales S.A.C., monitorear diversas areas de la empresa
para identificar alguna deficiencia y desarrollar actividades de mejora; ademas
garantizar el bienestar del trabajador a través de la satisfaccion personal de cada

uno de ellos.
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Constructora Elcos Gadiel
Contratistas Generales
S.A.C. — Chiclayo, 2020?

Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar la relacion
entre la gestion del
talento humano y las
dimensiones de Ia
rotacion de personal

en la Constructora
Elcos Gadiel
Contratistas

Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020.

entre la gestion del
talento humano y la

rotacion de personal

en la Constructora
Elcos Gadiel
Contratistas

Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Variable
dependiente:
Rotacion de

personal
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ANEXO N° 2. CUESTIONARIO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS GENERALES
S.A.C. CHICLAYO, 2020

1. INSTRUCCIONES: Este cuestionario tiene el propdsito de obtener la

informacion respecto a la Gestion del Talento Humano y la Rotacion de

Personal en la Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C.

- Chiclayo, 2020; 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 informacion

sera confidencial, y andénima; agradecemos su gentil participacion.

Sexo: M

Edad:

anos

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

NO

Pregunta

Casi A Casi .
Nunca , Siempre
nunca | veces siempre
1 2 3 4 5

Gestion del Talento Humano

por ocupar?

¢La empresa difunde con
anticipacion sus vacantes

colaboradores

puesto?

¢La empresa motiva a sus

promocionarlos a un mejor

para
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¢La empresa cumple con
realizar una entrevista a
los candidatos

¢En  la  entrevista al
candidato, se tiene en
cuenta su experiencia o
conocimiento minimo
necesario para ocupar la
vacancia?

¢Las personas son
asignadas a su puesto,
segun su capacidad?

¢cLa  empresa  brinda
claridad al trabajador
respecto a las exigencias
del puesto?

¢La empresa evalla el
desempeiio de sus
colaboradores por su
Productividad y calidad del
trabajo?

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

¢clLa  empresa cumple
puntualmente con las
remuneraciones del
personal?

10

¢La empresa cumple con
las recompensas que
ofrece al personal?

11

cUd. percibe que la
empresa estd al dia en sus
pagos al seguro social?

12

¢La empresa cumple con
dar vacaciones a su
personal, segun
corresponda?
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13

¢La empresa estimula a
sus colaboradores para
mejorar la producciéon?

14

¢La empresa premia el
talento de sus
colaboradores?

15

cud. recibié induccion al
ingresar a la empresa?

16

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

17

cud. ha recibido
capacitaciones
concernientes a su puesto
de trabajo?

18

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

19

¢En la empresa hay buena
interrelacion  con  sus
compaiieros de trabajo?

20

¢El supervisor de la
empresa lo orienta en caso
Ud. lo requiera?

21

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

22

cUd. considera que sus
comparfieros de trabajo
son conscientes de las
normas de disciplina de la
empresa?

23

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

24

¢La empresa dota a sus
colaboradores del Equipo
de proteccion personal?

25

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

26

¢La empresa, utiliza la
base de datos para casos
de rotacion de su personal
en puestos de mayor
jerarquia?

27

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

28

¢ El sistema de control de
asistencias se realiza
mediante un marcador
digital?

ROTACION D

E PERSONAL

Jud. se retiraria de la
empresa, sSi tuviera un
puesto seguro en otra
empresa?

¢Ud. cree que la ofertay la
demanda de empleos
actualmente hace que
quiera buscar un nuevo
puesto de trabajo

¢La empresa le brinda
tranquilidad familiar?

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

¢Ud. cree que ya no puede
aprender nuevas
capacidades en la
empresa?

cUd. considera que su
salario que recibe de parte
de la empresa, es la mas
justa

¢Ud. cree que la empresa
debe aumentarle su
salario cada cierto tiempo?

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

10

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

11

¢clLa  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

¢clLa  empresa  ofrece
programas de recreacion
grupal para motivar el
trabajo en equipo
colaborador?
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15

¢Ud. cree que la empresa
realiza el proceso de
seleccion teniendo en
cuentas el perfil del
postulante, en relacion al
puesto por ocupar?

16

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

17

JUd. se siente contento
con las condiciones
laborales de la empresa?

18

¢cUd. se siente seguro en
la empresa porque realiza
sus funciones
eficientemente?
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ANEXO N° 3. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UNIVERSIDAD
-# SENOR DE SIPAN

=
’
.

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Dr. Mirko Merino Nufiez
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Ciencias Administrativas
EXPERIENCIA B 20
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO DTC

TITULO DE LA INVESTIGACION
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS GENERALES S.A.C
— CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRE Charito Lizeth, Soplapuco Tiparra
Sheylla Marizol, Rojas Leon

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario de Gestion Del Talento Humano
EVALUADO

GENERAL:
Determinar la relacién que existe entre la Gestion del

Talento Humano y la Rotacion de Personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C —

OBJETIVOS .

DE LA Chiclayo, 2020

INVESTIGACION | Diagnosticar la Gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y

las dimensiones de la rotacion de personal en la
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Chiclayo, 2020.

Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SIESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cron Bach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1. ¢ Laempresa difunde con anticipacion
sus puestos por ocupar?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

2. ¢la empresa motiva a sus
colaboradores para promocionarlos a un
mejor puesto?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

w

¢La empresa cumple con
realizar una entrevista a los candidatos?
a) Nunca

b) Casinunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:
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4. ¢En la entrevista al candidato,
se tiene en cuenta su experiencia o
conocimiento minimo necesario para
ocupar la vacancia?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

5. jLas personas son asignadas a su
puesto, segun su capacidad?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

6. ;La empresa brinda claridad al
trabajador respecto a las exigencias del
puesto?

a) Nunca

b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

7. ;La empresa evalua el desempefio
de sus colaboradores por su
Productividad y calidad del trabajo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

8. iLa empresa hace conocer a sus
colaboradores el resultado de su
evaluacion?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)
SUGERENCIAS:

TD(

9. iLa empresa cumple puntualmente
con las remuneraciones del personal?
a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

100



d) Casi siempre
e) Siempre

10. ¢La empresa cumple con las
recompensas que ofrece al personal

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11. ¢ Ud. percibe que la empresa esta al
dia en sus pagos al seguro social?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

12. jLa empresa cumple con dar
vacaciones a su personal, segun
corresponda?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢(La empresa estimula a sus
colaboradores para mejorar la
produccion?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

14. ;La empresa premia el talento de
sus colaboradores?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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15. ¢ Ud. recibi6 induccién al ingresar a
la empresa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

16. ¢ La induccién que recibié al ingresar
a la empresa, le sirvi6 para el puesto
asignado?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

17. ¢Ud. ha recibido capacitaciones
concernientes a su puesto de trabajo?
a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

19. (En la empresa hay buena
interrelacién con sus comparieros de
trabajo?

a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

20. (El supervisor de la empresa lo
orienta en caso Ud. lo requiera?
a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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21. ¢ila empresa sanciona o0
recompensa a sus colaboradores
basandose en el reglamento

a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

22. 4 Ud. considera que sus compafieros
de trabajo son conscientes de las
normas de disciplina de la empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

23. iLa empresa hace conocer a sus
colaboradores las normas de higiene y
seguridad ocupacional?

a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

24. ;La empresa dota a sus
colaboradores del Equipo de proteccién
personal?

a)Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

26. ¢La empresa, utiliza la base de
datos para casos de rotacion de su
personal en puestos de mayor
jerarquia?

a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

103



27 ¢En la empresa, toman
decisiones en base a un planeamiento y
coordinacion?

a)Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

28. ¢El sistema de control de
asistencias se realiza mediante un
marcador digital?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 28

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

e DrM|rko MermoNuﬁez .........
DNI: 16716799
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3 UNIVERSIDAD
i SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Dr. Mirko Merino Nufiez
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Gestion — Marketing — Talento Humano
EXPERIENCIA 20

PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO

DTC

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS GENERALES S.A.C

— CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRE

Charito Lizeth, Soplapuco Tiparra
Sheylla Marizol, Rojas Leon

ESPECIALIDAD

ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario de rotaciéon del personal
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la Gestion del
talento humano y la Rotaciéon de Personal en la
CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS
i GENERALES S.A.C — CHICLAYO, 2020
INVESTIGACION

Diagnosticar la Gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar la relacién entre la gestion del talento humano y
las dimensiones de la rotaciéon de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SIESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 16 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
DETALLE DE LOS ITEMS DEL |revision de la literatura, luego del juicio
INSTRUMENTO de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cron Bachy
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1. ¢Ud. se retiraria de la empresa, si | TA(X) TD( )
tuviera un puesto seguro en ofra

empresa? SUGERENCIAS:

a) Nunca

b) Casinunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

2. ¢Ud. cree que la oferta y la demanda | TA( X ) TD( )
de empleos actualmente hace que
quiera buscar un nuevo puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo

a) Nunca

b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

TA(X ) TD( )
3. ¢La empresa le brinda tranquilidad
familiar? SUGERENCIAS:
a) Nunca

b) Casinunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

4. ¢Ud. considera que el trabajo es | TA(X ) T™D( )
excesivo, como para pensar renunciar?
a) Nunca
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b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

SUGERENCIAS:

5. ¢Ud. percibe que ya no puede escalar
de puesto, en la empresa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

6. ¢ Ud. cree que ya no puede aprender
nuevas capacidades en la empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

c
d
e

_— = —

TACX )

SUGERENCIAS:

TD(

7. ¢Ud. considera que su salario que
recibe de parte de la empresa, es la mas
justa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

8. ¢Ud. cree que la empresa debe
aumentarle su salario cada cierto
tiempo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9. jLa empresa cumple con todos los
beneficios sociales que le corresponden
por ley?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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10. ¢ Considera que la empresa
involucra a todo el personal en la
participaciéon de los programas de
Sociales?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11. ¢La empresa realiza supervisiones
absorbentes?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

12. 4 Cuéando el supervisor lo visita, lo
orienta para mejorar en sus funciones?
a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TACX )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢ Ud. cree que en la empresa existen
las comodidades para un buen
desemperio de las labores diarias?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

14. jLa empresa ofrece programas de
recreacion grupal para motivar el trabajo
en equipo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

15. 4 Ud. cree que la empresa realiza el
proceso de seleccion teniendo en
cuentas el perfil del postulante, en
relacion al puesto por ocupar?

a) Nunca

b) Casinunca

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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c) A veces
d) Casi siempre
e) Siempre

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

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 16

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Dr. Mirko Merino Nufiez
DNI: 16716799
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3 UNIVERSIDAD
-’ SENOR DE SIPAN
g
Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

.

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ RAFAEL ANGEL OLAYA LEON
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE

NEGOCIOS
EXPERIENCIA _ 25 ANOS
PROFESIONAL( EN ANOS)
CARGO DTC Y GERENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS GENERALES S.A.C
— CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRE Charito Lizeth, Soplapuco Tiparra
Sheylla Marizol, Rojas Leon

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario de Gestion Del Talento Humano

EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la Gestion del
Talento Humano y la Rotacion de Personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C —
gg‘:ir VoS Chiclayo, 2020

INVESTIGACION | Diagnosticar la Gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020
Identificar el nivel de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y

las dimensiones de la rotacion de personal en la
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Chiclayo, 2020.

Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” SIESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cron Bach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1. ¢ La empresa difunde con anticipacion
sus puestos por ocupar?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

2. ¢la empresa motiva a sus
colaboradores para promocionarlos a un
mejor puesto?

a) Nunca
b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

3. ¢La empresa cumple con
realizar una entrevista a los candidatos?
a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:
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4. ¢En la entrevista al candidato,
se tiene en cuenta su experiencia o
conocimiento minimo necesario para
ocupar la vacancia?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

5. ¢Las personas son asignadas a su
puesto, segun su capacidad?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

6. ¢La empresa brinda claridad al
trabajador respecto a las exigencias del
puesto?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

7. iLa empresa evalua el desempefio
de sus colaboradores por su
Productividad y calidad del trabajo?

a) Nunca

b) Casi nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

[
d
e

— ~— ~— ~—

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

8. iLa empresa hace conocer a sus
colaboradores el resultado de su
evaluacion?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9. iLa empresa cumple puntualmente
con las remuneraciones del personal?
a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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d) Casi siempre
e) Siempre

10. ¢La empresa cumple con las
recompensas que ofrece al personal

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11. ¢ Ud. percibe que la empresa esta al
dia en sus pagos al seguro social?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA( X)

SUGERENCIAS:

TO(

12. jLa empresa cumple con dar
vacaciones a su personal, segun
corresponda?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢La empresa estimula a sus
colaboradores para mejorar la
produccién?

a) Nunca

b) Casi nunca

Aveces

Casi siempre

Siempre

c
d
e

N ~— " ~—

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

14. ;La empresa premia el talento de
sus colaboradores?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(
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15. ¢ Ud. recibié induccién al ingresar a
la empresa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

16. ¢ La induccién que recibi6 al ingresar
a la empresa, le sirvi6 para el puesto
asignado?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

17. ¢Ud. ha recibido capacitaciones
concernientes a su puesto de trabajo?
a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

19. ¢En la empresa hay buena
interrelacién con sus comparieros de
trabajo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

20. (El supervisor de la empresa lo
orienta en caso Ud. lo requiera?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

114



21. ¢la empresa sanciona o0
recompensa a sus colaboradores
basandose en el reglamento

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

23. iLa empresa hace conocer a sus
colaboradores las normas de higiene y
seguridad ocupacional?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

24, ;La empresa dota a sus
colaboradores del Equipo de proteccién
personal?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

26. ¢La empresa, utiliza la base de
datos para casos de rotacion de su
personal en puestos de mayor
jerarquia?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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27. ¢En la empresa, toman
decisiones en base a un planeamiento y
coordinacion?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

28. ¢El sistema de control de
asistencias se realiza mediante un
marcador digital?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 28 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: TODO CONFORME

3. OBSERVACIONES

&l Angel Olaya Leén
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3% UNIVERSIDAD
- SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ RAFAEL ANGEL OLAYA LEON
PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE

NEGOCIOS
EXPERIENCIA 25 ANOS

PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO

DTC / GERENTE

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS GENERALES S.A.C

— CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRE Charito Lizeth, Soplapuco Tiparra
Sheylla Marizol, Rojas Leon
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario de rotacion del personal
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la Gestion del
talento humano y la Rotacién de Personal en la
CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS
ggﬁnvos GENERALES S.A.C — CHICLAYO, 2020

INVESTIGACION

Diagnosticar la Gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y
las dimensiones de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” SIESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR

ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cron Bach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

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

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X) TD( )

SUGERENCIAS:

2. ¢Ud. cree que la oferta y la demanda
de empleos actualmente hace que
quiera buscar un nuevo puesto de
trabajo

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

3. ¢La empresa le brinda tranquilidad
familiar?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

4. ;Ud. considera que el trabajo es
excesivo, como para pensar renunciar?
a) Nunca

TA(X ) TD( )
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b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

SUGERENCIAS:

5. ¢ Ud. percibe que ya no puede escalar
de puesto, en la empresa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

6. ¢ Ud. cree que ya no puede aprender
nuevas capacidades en la empresa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

7. ¢Ud. considera que su salario que
recibe de parte de la empresa, es la mas
justa?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

8. ¢Ud. cree que la empresa debe
aumentarle su salario cada cierto
tiempo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9. jLa empresa cumple con todos los
beneficios sociales que le corresponden
por ley?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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10. ¢Considera que la empresa
involucra a todo el personal en la
participaciéon de los programas de
Sociales?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11. ¢La empresa realiza supervisiones
absorbentes?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

12. ;Cuéando el supervisor lo visita, lo
orienta para mejorar en sus funciones?
a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢ Ud. cree que en la empresa existen
las comodidades para un buen
desemperio de las labores diarias?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

14. iLa empresa ofrece programas de
recreacion grupal para motivar el trabajo
en equipo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

15. ¢Ud. cree que la empresa realiza el
proceso de seleccion teniendo en
cuentas el perfil del postulante, en
relacion al puesto por ocupar?

a) Nunca

b) Casi nunca

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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c) A veces
d) Casi siempre
e) Siempre

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

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

TD(

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N° TA 16

N°TD

2. COMENTARIO GENERALES: TODO CONFORME

3. OBSERVACIONES

Mg.

ael Angel Olaya Leén
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3% UNIVERSIDAD
i SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Julio César Valera Aredo
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Mg. en Administracion de Negocios
EXPERIENCIA 35 afios

PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO

Docente a Tiempo completo

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS CHICLAYO 2020

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRE Charito Lizeth, Soplapuco Tiparra
Sheylla Marizol, Rojas Leon
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario de Gestion Del Talento Humano
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la Gestion del
talento humano y la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales SAC -
OBJETIVOS .
DE LA Chiclayo 2020

INVESTIGACION

Diagnosticar la Gestion del talento humano en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y

las dimensiones de la rotacion de personal en la
Constructora Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. -
Chiclayo, 2020.

122



EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” SIESTATOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 16 reactivos y
ha sido construido, teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio
de expertos que determinara la validez
de contenido sera sometido a prueba de
piloto para el calculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cron Bach y
finalmente sera aplicado a las unidades
de analisis de esta investigacion.

1. ¢ Laempresa difunde con anticipacion
sus puestos por ocupar?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD( )

2. ¢jLa empresa motiva a sus
colaboradores para promocionarlos a un
mejor puesto?

a) Nunca
b) Casinunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD( )

3. ¢La empresa cumple con
realizar una entrevista a los candidatos?
a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD( )

4. ¢,En la entrevista al candidato,
se tiene en cuenta su experiencia o
conocimiento  minimo necesario para

TA(X )

TD( )
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ocupar la vacancia?
a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

SUGERENCIAS:

5. ¢(Las personas son asignadas a su
puesto, segun su capacidad?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

6. ¢La empresa brinda claridad al
trabajador respecto a las exigencias del
puesto?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TACX )

SUGERENCIAS:

TD(

7. iLa empresa evalua el desempefio
de sus colaboradores por su
Productividad y calidad del trabajo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

8. ¢La empresa hace conocer a sus
colaboradores el resultado de su
evaluacion?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9. (La empresa cumple puntuaimente
con las remuneraciones del personal?
a) Nunca

b) Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

c
d
e

~——

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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10. ¢La empresa cumple con las
recompensas que ofrece al personal

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

11. ¢Ud. percibe que la empresa esta al
dia en sus pagos al seguro social?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

12. jLa empresa cumple con dar
vacaciones a su personal, segun
corresponda?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TACX )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢La empresa estimula a sus
colaboradores para mejorar la
produccién?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

14. ;La empresa premia el talento de
sus colaboradores?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

15. ¢ Ud. recibié induccién al ingresar a
la empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(
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d) Casi siempre
e) Siempre

16. ¢ La induccién que recibi6 al ingresar
a la empresa, le sirvi6 para el puesto
asignado?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

17. ¢Ud. ha recibido capacitaciones
concernientes a su puesto de trabajo?
a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

19. ¢En la empresa hay buena
interrelacion con sus compafieros de
trabajo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

20. (El supervisor de la empresa lo
orienta en caso Ud. lo requiera?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

21. ¢ilLa empresa sanciona o0
recompensa a sus colaboradores
basandose en el reglamento

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

22. 4 Ud. considera que sus compareros

TA(X )

TD(
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de trabajo son conscientes de las
normas de disciplina de la empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

SUGERENCIAS:

23. jLa empresa hace conocer a sus
colaboradores las normas de higiene y
seguridad ocupacional?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

24, ;La empresa dota a sus
colaboradores del Equipo de proteccion
personal?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

25. ¢Laempresa lleva un registro de
los datos personales de sus
colaboradores

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

26. ¢La empresa, utiliza la base de
datos para casos de rotacion de su
personal en puestos de mayor
jerarquia?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

27. ¢En la empresa, toman
decisiones en base a un planeamiento y
coordinacion?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

28. ¢El sistema de control de
asistencias se realiza mediante un

TA(X )

TD(
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marcador digital? SUGERENCIAS:
a) Nunca

b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

1. PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA 28 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

N

Juez Experto
Mg. Julio César Valera Aredo
CLAD 18522
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2" UNIVERSIDAD
d _: SENOR DE SIPAN

Facultad de Ciencias Empresariales
Escuela de Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Julio César Valera Aredo
PROFESION Licenciado en Administracion
ESPECIALIDAD Mg. en Administracion de Negocios
EXPERIENCIA B 35 afios
PROFESIONAL( EN ANOS)

CARGO Docente a Tiempo completo

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN LA

CONSTRUCTORA ELCOS CHICLAYO 2020

DATOS DE LOS TESISTAS:

NOMBRE Charito Lizeth, Soplapuco Tiparra
Sheylla Marizol, Rojas Leon
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO | Cuestionario de rotacion del personal
EVALUADO
GENERAL:
Determinar la relacion que existe entre la Gestién del talento
humano y la rotacion de personal en la Constructora Elcos
Gadiel Contratistas Generales SAC - Chiclayo 2020
OBJETIVOS
DE LA

INVESTIGACION

Diagnosticar la Gestion del talento humano en la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020

Identificar el nivel de la rotacion de personal en la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020

Identificar la relacion entre la gestion del talento humano y las
dimensiones de la rotacion de personal en la Constructora
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C. - Chiclayo, 2020.
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EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” Sl ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 16 reactivos y ha
sido construido, teniendo en cuenta la
DETALLE DE LOS ITEMS DEL | revision de la literatura, luego del juicio de
INSTRUMENTO expertos que determinara la validez de
contenido sera sometido a prueba de piloto
para el calculo de la confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cron Bach vy
finalmente sera aplicado a las unidades de
analisis de esta investigacion.

1. ¢Ud. se retiraria de la empresa, si | TA(X) TD( )
tuviera un puesto seguro en otra

empresa? SUGERENCIAS:

a) Nunca

b) Casinunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

2. ¢Ud. cree que la oferta y la demanda | TA( X ) TD( )
de empleos actualmente hace que
quiera buscar un nuevo puesto de | SUGERENCIAS:
trabajo

a) Nunca

b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

3. ¢La empresa le brinda tranquilidad TACX) ™ )

familiar?

a) Nunca

b) Casinunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

SUGERENCIAS:

4. ;Ud. considera que el trabajo es | TA(X ) TD( )
excesivo, como para pensar renunciar?
a) Nunca SUGERENCIAS:
b) Casinunca
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c) A veces
d) Casi siempre
e) Siempre

5. ¢ Ud. percibe que ya no puede escalar
de puesto, en la empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

6. ¢Ud. cree que ya no puede aprender
nuevas capacidades en la empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

7. ¢Ud. considera que su salario que
recibe de parte de la empresa, es la mas
justa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TACX )

SUGERENCIAS:

TO(

8. ¢Ud. cree que la empresa debe
aumentarle su salario cada cierto
tiempo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

9. jLa empresa cumple con todos los
beneficios sociales que le corresponden
por ley?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

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

TA(X)

TD(
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a) Nunca

b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

SUGERENCIAS:

11. ¢La empresa realiza supervisiones
absorbentes?

a) Nunca

b) Casi nunca
c) A veces

d) Casi siempre
e) Siempre

TA( X)

SUGERENCIAS:

TD(

12. ;Cuéando el supervisor lo visita, lo
orienta para mejorar en sus funciones?
a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

13. ¢ Ud. cree que en la empresa existen
las comodidades para un buen
desemperio de las labores diarias?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

14. jLa empresa ofrece programas de
recreacion grupal para motivar el trabajo
en equipo?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X)

SUGERENCIAS:

TD(

15. ¢ Ud. cree que la empresa realiza el
proceso de seleccion teniendo en
cuentas el perfil del postulante, en
relacion al puesto por ocupar?

a) Nunca

b) Casinunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

TA(X )

SUGERENCIAS:

TD(

16. ¢Ud. ha observado que, durante
este proceso, se tiene en cuenta las

TA(X )

TD(
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expectativas del postulante acerca de la
empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) A veces

d) Casi siempre

e) Siempre

1. PROMEDIO OBTENIDO:
N° TA 16 N°TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

Juez Experto
Julio César Valera Aredo
CLAD 18522
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ANEXO N° 4. CARTA DE ACEPTACION

$%> ELCOS GADIEL

c-’ CONTRATISTAS GENERALES S.A.C

“Afio de la Universalizacion de la Salud”

CARTA DE ACEPTACION

Chiclayo, Noviembre del 2020

Ing. Jimmy Ronald Soplapuco Quispe
Gerente de Proyectos
Elcos Gadiel Contratistas Generales S.A.C

Presente:

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con la finalidad de hacer de
conocimiento que la(s) alumnas Rojas Leon Sheylla Marizol y Soplapuco Tiparra
Charito Lizeth de la escuela de Administracién de la Institucion que Usted
representa, el permiso ha sido admitido para que realice su investigacién siendo

esta, un estudio sobre la Gestién del talento humano y la Rotacién del personal
en nuestra empresa, por lo tanto nuestro compromiso seré brindarles las
facilidades necesarias con fines de obtener informacion que les permita continuar
con su desarrollo de estudio.

Sin més por el momento, quedo de usted para cualquier aclaracién
o duda.

Atentamente.

Av. El triunfo 725 — Cruz de la Esperanza
Cel. 938 668 037 / 938 806 523
contratistas.elcosgadiel @gmail.com / Jimmy.soplapuco@gmail.com
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ANEXO N° 5. RESOLUCION N° 1175 APROBACION PROYECTO

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1175-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 11 de noviembre de 2020.

VISTO:

El Oficio N° 0373-2020/FACEM-DA-USS de fecha 10/11/2020, presentado por el (la) Director (a) de la
Escuela Académico Profesional de Administracién y el proveido del Decano de FACEM, de fecha
11/11/2020, sobre aprobacién de proyectos de investigacion, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencién de
grados y titulos: La obtencion de grados vy titulos se realizara de acuerdo a las exigencias académicas que
cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los requisitos minimos son los
siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asi como la
aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés
o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que los temas
de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de Investigacion y
derivados a la facultad, para la emision de la resolucién respectiva. El periodo de vigencia de los mismos
sera de dos aiios, a partir de su aprobacion.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de investigacion, de los estudiantes del IX ciclo de la
asignatura de Investigacion |, de la Escuela Académico Profesional de Administracién, de la modalidad de
estudios regular, sesion “B” - semestre 2020 I, a cargo del docente Dr. Cérdova Chirinos José William,
segun se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES
Decanole)
Facultad de Ciencias Empresariales

SECREINRIA ACADSWCA (¢)

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Cc.: Escuela, Archivo

Chiclayo, Peru
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

RESOLUCION N° 1175-FACEM-USS-2020

; CALIDAD DE LA ATENCION Y LA SATISFACCION DEL GESTION
ARCIA I
16 | SARCIA MOSCOSO RICHARD | CLIENTE EN EL BBVA CONTINENTAL AGENCIA SANTA | EMPRESARIALY
CRUZ, LIMA 2020 EMPRENDIMIENTO
CAJO QUINTANA, ELIZABETH | PROPUESTA DE HERRAMIENTAS DE MANUFACTURA GESTION
17 | PACHERRES  FERNANDEZ, | ESBELTA PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA | EMPRESARIALY
JULIO CESAR EMPRESA KHUNA FOODS S.AC. — TUMBES, 2020 EMPRENDIMIENTO
ia |HOYESROIASEDUARDO SATISFACCION LABORAL Y LA ROTACION DEL PERSONAL EM'%EESST)\(&:}L v
RIVERA DIAZ LESLY EN LA EMPRESA CAMPOSOL S.A, CHAO, 2020 Bl i
PLAN DE MARKETING MIX PARA INCREMENTAR LAS GESTION
P 1
19 | SPLLO SOPLOPUCO VIVIANA | VENTAS EN EL SERVICENTRO VALERIA SAC. — OLMOS, | EMPRESARIAL Y
2020 EMPRENDIMIENTO
ESTRATEGIAS SEGUN METODO CANVAS Y SU RELACION GESTION
op | SARRANZA ZULOETA | CON EL POSICIONAMIENTO EN LA EMPRESA COZAQUI EMERESARIAL Y
ROBERTO EDUARDO EMPRENDIMIENTO
INGENIEROS S.A C. - CHICLAYO 2020
PLAN DE MARKETING MIX PARA AUMENTAR LA CARTERA GESTION
21 ngf\% CAMPOS MANUEL | he"c)\ENTES DE LA EMPRESA PUCCIO CONTRATISTAS |  EMPRESARIAL Y
: S.AC CHICLAYO, 2020 EMPRENDIMIENTO
EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR EL GESTION
CORNEJO ROJAS GIUSEP \
22 |iteeo DESEMPERIO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA | EMPRESARIAL Y
EMPRESA KONECTA - SEDE CHICLAYO, 2020 EMPRENDIMIENTO
GESTION
: OPTIMIZACION DE PROCESOS LOGISTICOS DE LA 1ERA
23 | DIAZ PEREYRA RONY EMPRESARIAL Y
BRIGADA MULTIPROPOSITO, RIMAC, 2020 IR REMLT
A1 | GESTION DE RIESGOS Y LOS PROCESOS DE CONTROL EN GESTION
24 ngRADO SALAZAR VAN | BIVISION DE CONTROL OPERATIVO EN LA INTENDENCIA | EMPRESARIAL Y
ADUANA CHICLAYO, 2020 EMPRENDIMIENTO
ESTRATEGIAS DE PROMOCION PARA LA CAPTACION DE GESTION
BACA CALDAS CLAUDIA
Tl | CLIENTES EN LA EMPRESA NORTH BUSINESS CIX EIRL, | EMPRESARIAL Y
CHICLAYO, 2020 EMPRENDIMIENTO
ROJAS LEON  SHEYLLA s s GESTION
MARIZOL GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE | 0 SESTOM
26 PERSONAL EN LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL
o ery 'PARRA | CONTRATISTAS GENERALES SA C. — CHICLAYO, 2020 EMERENDIMIENTO
o7 | FARFAN SILVA  MARENI | EL DESEMPERIO LABORAL Y LA MOTIVACION EN LA | pueiSlOM
BLANCA AZUCENA EMPRESA LOYN INGENIEROS S.A C, CHICLAYO - 2020 DR AN oy
ESTRATEGIAS DE MARKETING DE CONTENIDOS PARA GESTION
LARREA SANTISTEBAN WILLY
28 | v MEJORAR EL POSICIONAMIENTO DEL RESTAURANTE M | EMPRESARIAL Y
HUERTA DE TUCUME, 2020 EMPRENDIMIENTO
: = GESTION
- ; SATISFACCION Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
2 ggﬁgESETSA GOMEZ VICTOR | 50 ABORADORES DE LA MODALIDAD DE TRABAJO Eﬁ%ﬁ%ﬁ%ﬁ@h%
REMOTO EN LA EMPRESA KONECTA, SEDE CHICLAYO, 2020
; - | | PROPUESTA DE UN PROCESO DE COMPRAS DE INSUMOS GESTION
A ASAPI
30 | SONEL SASAPIA - RUBEN | pARA MEJORAR LAS VENTAS EN LA EMPRESA COCINA | EMPRESARIALY
FACIL SA.C., LIMA, 2020 EMPRENDIMIENTO
51 | NUREZ SALDARRIAGA ANA | PLAN ESTRATEGICO PARA INCREMENTAR LAS VENTAS EN EMF?REESST )\gﬁ\L >
MILAGROS LA EMPRESA TECNO FAST, LIMA, 2020 pHIERESAIAL Y

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS
Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perii
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ANEXO N° 6. AUTORIZACION DE AUTOR

[$ ‘ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

Pimentel, 21 de Diciembre del 2022
Sefiores

Vicerrectorado de Investigacidn
Universidad Sefor de Sipan

Presente.-
El suscrito:
Rojas Leon Sheylla Marizol con DNI: 48525016
Soplapuco Tiparra Charito Lizeth con DNI: 72952866

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:

Gestion del Talento Humano y la Rotacién del personal en la constructora Elcos Gadiel Contratistas
Generales S.A.C, Chiclayo — 2020, presentado y aprobado en el afio 2020 - Il como requisito para
optar el titulo de Licenciado en Administracion, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Programa
Académico de ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de
investigacion de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad
representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

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

e Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

NUMERO DE DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

APELLIDOS Y NOMBRES

ROJAS LEON SHEYLLA ¢ o
MARIZOL 48525016 > i;l_—-&a-ﬁﬂ’_‘»‘

SOPLAPUCO TIPARRA "
CHARITO LIZETH 72952866 £
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ANEXO N° 07. EVIDENCIAS

& ges-gppd-tbv »

T oM e o v s TFFIED

Charito Lizeth esta presentando

Charito Lizeth esta presentando

rito Lizeth

¢la empresa premia el
4|talento de sus X
2

¢Ud. recibi6 induccion al
~|ingresar a la empresa? X

>

¢La induccién que recibié
6| al ingresar a la empresa, le| x
sivio para el puesto
asignado?

¢Ud.  ha recibido
capacitaciones
concemientes a su puesto
de trabajo?

3

¢Las capacitaciones que
le brinda la empresa lo
ayudan a mejorar en su

=3

puesto de trabajo? iPhoneKatherine i, r = tnde W
4Enla empresa hay buena .
9|interrelacion  con  sus x
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ANEXO N° 08. TURNITIN

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA Charito Soplapuco y Sheylla Rojas

ROTACION DE PERSONAL EN LA CONST
RUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTA

S GE

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
15012 Words 79846 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARO DEL ARCHIVO

66 Pages 1.4MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Feb 14, 2023 5:04 PM GMT-5 Feb 14, 2023 5:05 PM GMT-5

& 18% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

« 16% Base de datos de Internet « 1% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Crossr

« 14% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

« Material bibliografico » Material citado
« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)

Resumen
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ANEXO N° 09. ACTA DE ORIGINALIDAD

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 Resolucién N° 1175-FACEM-USS-2020, presentado por
el/la Bachiller, Rojas Leon Sheylla Marizol y Soplapuco Tiparra Charito Lizeth, con su
tesis Titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE PERSONAL EN
LA CONSTRUCTORA ELCOS GADIEL CONTRATISTAS GENERALES S.AC. -
CHICLAYO, 2020

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un-indice de similitud
del 18% 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 investigacién, aprobada mediante Resolucién de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 17 de Febrero del 2023

7 '\/\/\
~ / /
\ .7 / |

Jx At

Dr. Abraham Jbﬁﬂovera

DNI'N®.80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.

=
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