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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general aplicar un plan de Gestién del Talento
Humano para reducir la rotacion del personal en la empresa El Aguila S.R.L. Para su alcance
se realizd un estudio bajo el enfoque cuantitativo de tipo aplicado y de disefio pre
experimental, ademas, se utiliz6 el cuestionario como instrumento para la recoleccion de
informacion de una poblacién de 50 colaboradores. Los principales resultados demostraron
que la aplicacion del plan de Gestion del Talento Humano ayudo significativamente a reducir
la rotacion de personal, alcanzando una puntuacion promedio de 40.06 para la etapa pretest
y tras la aplicacion del aporte cientifico una puntuacion promedio de 61.86, lo que indica
que hubo un efecto significativo, es decir, se logré contrarrestar la problematica
diagnosticada en la empresa. Ademas, se logr6 identificar los principales elementos que
generan un alto indice de rotacion de personal, siendo los siguientes: falta de capacitacion
86%, la baja remuneracion 42%, la falta de pago de horas extras 52%, la falta de beneficios

66%, la mala comunicacion 86% y la falta de oportunidades de desarrollo profesional 86%.

Palabras clave: Desempefio laboral, gestion del talento humano, rotacion del personal.



Abstract

The general objective of the research was to apply a Human Talent Management plan
to reduce personnel turnover in the company El Aguila S.R.L. For its scope, a study was
conducted under the quantitative approach of applied type and pre-experimental design, in
addition, the questionnaire was used as an instrument for the collection of information from
a population of 50 collaborators. The main results showed that the application of the Human
Talent Management plan helped significantly to reduce personnel turnover, reaching an
average score of 40.06 for the pretest stage and after the application of the scientific
contribution an average score of 61.86, which indicates that there was a significant effect,
i.e., it was possible to counteract the problem diagnosed in the company. In addition, it was
possible to identify the main elements that generate a high personnel turnover rate, being the
following: lack of training 86%, low remuneration 42%, lack of overtime payment 52%, lack
of benefits 66%, poor communication 86% and lack of professional development

opportunities 86%.

Key words: Job performance, human talent management, employee turnover.
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l. INTRODUCCION

La investigacion desarrollada presenta un plan de gestion del Talento Humano para
reducir la rotacion del personal en una organizacion, por la cual ha sido fundamental para la
obtencion de resultados efectivos. Teniendo en cuenta la importancia que es gestionar al
talento humano dentro de una empresa, es decir, saber identificar, seleccionar e incorporar a
personas que se encuentres aptos para cumplir y desempefiar funciones dentro de una
organizacion, asi lograr que influyan de manera positiva en su buen rendimiento laboral,
caso contrario lo que se genera seran dificultades e inconvenientes para el cumplimiento de
objetivos, por tanto, puede aumentar el indice de rotacién del personal, afectando a la gestién

de una organizacion.

Por ello esta investigacion, tiene como finalidad reducir la rotacion del personal dentro
de la empresa El Aguilar S.R.L. siendo una de sus probleméaticas con mayor notabilidad, de
esta manera al reducir la rotacion se logra que los colaboradores se sientan mas identificados
y comprometidos con la organizacion, destacando un alto potencial dentro de su puesto de
trabajo. Por otro lado, la organizacion se encargara de enfocar, definir y direccionar a los
colaboradores segun sus capacidades, habilidades, aptitudes para un mejor desempefio
laboral, apoyandose con un buen liderazgo, fidelizacién del colaborador, formacion,

capacidad de innovacion y fuerza del trabajo.

Mencionada investigacion esta conformada por: Introduccién, problematica, trabajos
previos, teorias respecto a las variables, formulacion del problema, justificacion e
importancia, hipdtesis y objetivos. Se visualiza el tipo, disefio de investigacion, variables,
operacionalizacion, poblacién, muestra, técnicas e instrumentos, procedimientos para
analizar los datos, aspectos éticos y criterios de rigor cientifico. Ademas, comprende los
resultados, discusiones y aporte cientifico. Por ultimo, se especifica conclusiones,
recomendaciones, las referencias y anexos de toda la investigacion desarrollada y aplicada.
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1.1. Realidad Problematica

Dado la relevancia que tiene en la actualidad la Gestion de Recursos Humanos en las
organizaciones, es muy necesario realizar una debida investigacion para conocer de mejor
manera como influye la rotacion de personal en dicha gestion, ya sea por elementos externos

e internos en de la empresa, entre otros.

Es preciso sefialar que la gestion del talento humano a lo largo del tiempo ha ido
trascendiendo, esto se debe a que hoy en dia una organizacion se considera como un ente
vivo que influye en todo su entorno, especificamente se ve reflejado en el compromiso,
actitud, trabajar en equipo y el buen desempefio laboral de sus colaboradores. Con ayuda de
estos factores permitird que una empresa se siga manteniendo en el mercado laboral,
asimismo, con los resultados los llevaran al éxito o caso contrario al fracaso, para ello los
que dirigen la empresa tienen una gran responsabilidad sobre los colaboradores para que
brinden apoyo en cada proceso o gestion para el desempefio de sus actividades y funciones

designadas.

Sin embargo es considerado como uno de los elementos esenciales y relevantes en toda
empresa u organizacion, esto se debe a que son ellos quienes operan la empresa, son los que
se encargan directamente de atender y ofrecer los mejores productos, y de brindar un buen
servicio a los clientes, por lo cual, muy necesario que se les brinde un ambiente laboral
agradable y deseable, el cual influya positivamente y repercuta en la realizacion eficiente de

sus funciones, llegando asi al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En cambio, si no existe una buena gestion del talento se verd afectado el
desenvolvimiento del colaborador ocasionando la alta rotacion del personal, que viene a ser
la cantidad de trabajadores que ingresan a laborar y se retiran de la empresa durante cierto
periodo de tiempo, debido a diferentes factores que influyen a esta toma de decisiones, ya

sea personales o por parte de los responsables de dicha empresa.

AMEDIRH (2014) Actualmente en ciertas empresas establecidas en México existe una
alta rotacion del personal con un promedio del 17%. Pero segun estudios realizados la
rotacion se ha incrementado a un 17.8%, ocasionando pérdidas econdmicas al igual que
personal competente y preparado para estas empresas. Por esto se logra evidenciar un gran
problema porque afecta a los conocimientos y habilidades que se llevan los colaboradores al

12



salir de la empresa, asimismo, se verd afectado el crecimiento y estabilidad de la

organizacion.

Cabe sefialar que existen diversas causas para la rotacion del personal, esto no solo
depende del colaborador sino de las decisiones que tomen los duefios de la empresa. Como
principales causas de la rotacion se tiene el trato inadecuado por algun jefe o entre
compafieros, busqueda de mejores sueldos, falta de comunicacion, condiciones de trabajo
inadecuado, falta de reconocimiento laboral, tipo de trabajo no satisfactorio, entre otros. Por
otro lado, existe el despido que sucede cuando la empresa lo considera necesario prescindir
del colaborador, aunque tenga que sustituir su lugar, también se debe a que no adquieren
estabilidad en una empresa, sino que estan en constante cambio. Por ello diversas empresas
realizan modificaciones en sus procesos, para mejorar las condiciones laborales, buscando a

profesionales preparados segun lo requiera el mercado. (Alares, 2018, p.4-5)

Para evitar una alta rotacion que perjudique a la organizacion existen aspectos que se
toman en cuenta en el momento de iniciar la busqueda del mejor talento humano, por eso es
importante un buen proceso de seleccion para reducir la salida de estos, ademas de poder
integrar a personas aptas para un puesto de trabajo, de acuerdo al perfil, personalidad,
conocimientos, capacidades y habilidades, asi realizando un trabajo con resultados

satisfactorios y de manera comprometida.

Gestion y Desarrollo (2015) plasma que en un call center se dedujo que con la rotacion
afecta la realizacion de metas de las diferentes carteras, porque no se gestiona el tiempo
requerido segun el nimero de trabajadores, lo que no permite cumplir correctamente con las
metas planteadas por lo cual se genera una mala percepcion de trabajo y desconfianza,
adicionando los problemas en la parte economica y reflejado en sus salarios, conllevando a

un bajo nivel de satisfaccion y aumentando el indice de rotacion.

Teniendo en cuenta que uno de los estilos que se aplica en el mercado peruano es la
forma de como atraen al talento y como comprometerlos, ya que es una tarea tediosa de
mantenerlos motivados, interesados con la empresa, pero este sera un gran reto para obtener
un valor diferenciado a comparacién con la competencia organizacional. Teniendo en cuenta
que diversas empresas deben tener la iniciativa de valorar y recompensar el esfuerzo de cada

colaborador, apoyando a su crecimiento personal y profesional, desarrollando sus
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capacidades y habilidades lo que permitira cumplir los objetivos plasmados en la empresa,
sin olvidar que el area de recursos humanos es el responsable de la calidad y retencién del

talento humano.

Risco (2015) Por ello en las empresas ya sea publica o privada tienen dificultades
como en los procesos y practicas en la gestién del talento humano, relacionado con el
planteamiento estratégico (misidn, vision, principios, propoésitos, y demas) esto se refiere
que la organizacion o empresa deben cumplir y mejorar los procedimientos planteados
debido que se presentan adversidades en el aspecto laboral y la mejor solucion es optimizar
la capacidad de gestién contando con un valor diferenciado y marque la diferencia entre la

competencia. . (p. 9).

La empresa El Aguila S.R.L. se encarga de fabricar y comercializar telas y envases de

polipropileno en el mercado Chiclayano ademas de distribuir sus productos a nivel nacional.

Sin embargo, durante los Gltimos afios debido al crecimiento que ha tenido la empresa
se ha logrado analizar que no se realiza los procedimientos de manera correcta en el area de
Recursos Humanos lo que ocasiona un alto indice de rotacion del personal, esto se debe
principalmente a la falta de motivacion para laborar correctamente, conllevando a no
entablar una relacion adecuada entre compafieros de trabajo, ademas mencionan que no
cumplen con el goce de los beneficios laborales y no se sienten valorados por el aporte que
brindan para el cumplimiento de los objetivos planteados. Estos factores han ocasionado que
los colaboradores no cumplan con el contrato establecido y se retiren antes de tiempo,
generando costos, de igual forma afectando a la productividad, optimizacion de procesos de

la empresa y se ve reflejado en el retraso de entregas de los productos a sus clientes.

Por lo tanto, con la problematica presentada se pretende desarrollar el proyecto de
investigacion para aplicar un plan de gestion de talento humano asi reducir la rotacion del
personal con la finalidad de aportar soluciones para una mejor gestién en la empresa El
Aguila S.R.L.

14



1.2. Trabajos previos

En el contexto internacional

Gatia (2017) Sostuvo como propdsito disefiar un plan estratégico para la mejora de
gestidn de recursos humanos de la empresa Anglo Ecuatoriana de Guayaquil y para ello se
empled la metodologia descriptiva, explicativa, recurriendo a una muestra de 51
colaboradores de la empresa. Se concluye que con el disefio planteado se determina el
desarrollo de un plan estratégico para un modelo de gestion que permite tomar medidas de
precaucion impidiendo errores en la parte administrativa, asimismo, optimizando tiempo y
recursos, para lograr la efectividad de cada proceso que ayudara a contribuir a obtener

mejores resultados a la organizacion.

Aguilar (2017) tuvo como objetivo determinar los motivos que generan la rotacion del
personal de la empresa Saljamex servicios S.A. y asi presentar algunas propuestas de mejora.
Para ello la investigacién cont6 con un tipo de investigacion deductivo- analitico, asimismo
se aplico la encuesta a una muestra de 50 clientes pertenecientes a una cartera de creditos de
mencionada empresa. Se analizo los resultados del 50% que indicaron la falta de estabilidad
en la organizacién para retener a su personal, sin embargo, es relevante que el trabajador
tenga en conocimiento las politicas de la organizacion para que coopere con el cumplimiento

de objetivos planteados.

Rubio & Villagran (2017) en su investigacion tuvo como fin realizar el anélisis la
rotacion del personal de la corporacion fiales de Guayaquil y como incide en el desempefio
del talento humano. Describiendo el tipo de investigacion exploratoria- descriptiva,
empleando como poblacion general a 189 colaboradores en la cual se les aplicd una encuesta
y entrevista para obtener mayor informacion. Por lo tanto, segun los resultados consideran
el 100% de colaboradores que la rotacion del personal afecta a su nivel de desempefio, por
ello se implementa un plan de accién promoviendo la satisfaccion y desempefio laboral,
mediante la ejecucion de estrategias y acciones en areas con mayor dificultad, para subsanar

las causas, ademas requieren el apoyo y compromiso por parte de los directivos.

Valencia (2018) teniendo como objetivo analizar el contexto de la gestion del talento
humano en pequefias y medianas empresas que comercializan servicios y equipamiento para

centro de datos en la ciudad Quito. Sobre la metodologia es de tipo descriptiva, cualitativo
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y para la recoleccion de datos se utilizd un cuestionario a 49 MYPES. Se percataron que no
contaban con un area de recursos humanos, por ende, no existia los procesos de gestion del
talento, mostrando falta de interés en su personal. No obstante, los mecanismos que se debe
utilizar es crear un buen clima laboral reconocer su nivel de productividad, sin olvidar en

desarrollar planes de motivacién personal.

Mina (2019) tuvo como objetivo identificar las variables que generan un aumento de
rotacion del personal en la empresa Carne, con la finalidad de proponer acciones para reducir
el problema. Mientras tanto se uso el método de investigacion mixta, descriptiva, con el
apoyo de la aplicacion de un cuestionario a 37 colaboradores considerado como muestra.
Con los resultados obtenidos se rescatd que la organizacién no se necesita realizar muchos
gastos monetarios para disminuir la rotacion del personal, las renuncias generadas por la
problematica, sino ejecutar un plan de incentivos no salarial y enfocarse en la parte

emocional del colaborador, para que ayude a la consolidacién de la cultura organizacional.
En el contexto nacional

Arroyo (2016) considerando como objeto en determinar la relacion existente entre la
satisfaccion laboral y rotacion del personal que laboran en el area de servicios de las agencias
de Scotiabank en la ciudad de Trujillo. En referencia al tipo de investigacion es correlacional,
descriptiva, no experimental, utilizando a una muestra de 87 colaboradores para la aplicacién
de encuestas. Con los resultados obtenidos se muestran correlaciones inversas, es decir, en
caso una de las variables aumente la otra disminuye y asi viceversa. Por otro lado, se percibe
con un porcentaje de 66% el nivel de satisfaccion laboral medio y en cuando a la rotacion
del personal un 59% en nivel medio, esto significa que mas del 50% no se sienten
comprometidos con los objetivos planteados por la entidad por lo que se recomienda tomar

acciones de control y reducir el indice de rotacion.

Gobmez (2017) en su investigacion determina la influencia de la rotacion del personal
en el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa F.Q. Ingenieros S.A.C. El disefio
utilizado es experimental, transversal, luego se aplicé un cuestionario a los 97 colaboradores
seleccionados como muestra. Se observa que las dos variables entablan una correlacion de
0,984 por la cual se demuestra que tienen una correlacién positiva fuerte, por ende, la

rotacion interviene en el desempefio laboral de los trabajadores, teniendo en cuenta que
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algunos de los factores principales que afecta es la remuneracidn, orientacion de objetivos
trabajo en equipo y el clima organizacional, caso contrario se vera mostrado en la

rentabilidad de la empresa.

Hancco (2018) en el desarrollo de su investigacion establece implementar una
propuesta de mejora a cerca de gestion del talento humano, para que se logre reducir el indice
de rotacion de personal en la empresa CandWi S.A.C. Su metodologia utilizada tipo de
investigacion descriptiva, pre experimental, utilizando una muestra de 38 colaboradores para
que pueda aplicar un cuestionario en relacion a ambas variables. Con la investigacion
efectuada muestra la importancia el desarrollar dicha propuesta, siendo necesario gestionar
de forma correcta el capital humano para que se pueda establecer perfiles con su respectiva
descripcién de cada puesto laboral, ademas contar con un plan estratégico para el personal
teniendo en cuenta los procesos de evaluacion y capacitacion y se logre identificar acciones

de mejora en la empresa.

Sanchez (2018) como proposito fue determinar la relacion de la gestion del talento
Humano en el desempefio profesional en un centro materno infantil de Piedra Liza. Para ello
la metodologia fue aplicada, explicativa y de disefio cuasi-experimental, con una muestra de
20 colaboradores para la recoleccion de datos. Los resultados indican que el grupo inicia
con algunos problemas relacionado a su desempefio profesional, esto quiere decir que existen
deficiencias en el cumplimiento o realizacion de sus actividades. Luego de haber aplicado
su plan de gestion, se realiz6 un anélisis estadistico a los resultados del postest del grupo
experimental, en la cual se logré evidenciar una mejoria en su nivel de productividad y buena

eficacia en el desempefio en sus funciones.

Reyes (2018) en su desarrollo de investigacion busca determinar la relacion existente
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Municipalidad de Chancay. La metodologia utilizada es de tipo aplicada, descriptiva; para
ello se les aplico una encuesta a 120 colaboradores de las &reas administrativas. Obteniendo
como resultados que la relacién coexiste entre ambas variables, igual a R=97,1% estimado
a un grado de correlacion positiva muy fuerte. Esto significa que debe existir una buena
ejecucion de cada uno de los procesos de gestion para que se evite problemas relacionados
con la rotacion, considerando que se tiene que capacitar al colaborador y estar atento ante

sus necesidades para que apoyen en su desarrollo personal y profesional.
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En el contexto local

Ccollana (2016) asumié como finalidad determinar la relacion entre rotacion de
personal y absentismo laboral con la productividad de los operarios de la empresa Angeles
Eventos. Por lo cual se manejo6 un disefio correlacional, cuantitativo y se uso un cuestionario
para una poblacién de 38 colaboradores. Se explicd que la relacion entre ambas variables si
es muy significativa, esto se debe que la edad es predominante porque los operarios jovenes
son los que demuestran mayor inestabilidad laboral y se requiere de nuevas oportunidades
para un buen crecimiento profesional y se evite la monotonia que ocasiona el aburrimiento
y el desgano. Considerando que la investigacion es Util para la variable dependiente de la

rotacion del personal.

Pérez (2017) considera como principal finalidad elaborar propuesta para reducir la
rotacion de personal en la distribuidora de productos Coca Cola en Chiclayo. La
investigacion cuenta con el tipo de investigacion cuasi experimental, descriptivo, pero para
la adquisicion de datos se realiz6 una encuesta a una muestra de 67 colaboradores. Segun en
los resultados se indican las causas que provocan la rotacion y es que un 49% de los
trabajadores no se encuentran de acuerdo con el horario de trabajo, el 39% de los trabajadores
no se sienten satisfechos con su sueldo, por ello se concluye que alguno de los motivos por
los que se retiran los colaboradores son internos, excepto de otros que son externos y esto se
debe que desean buscar un mejor trabajo donde se sientan mas valorados por el esfuerzo que

se realiza en cada area.

More (2017) realizado una investigacion considerando proponer estrategias de gestion
de talento humano que mejore el desempefio laboral en la empresa Angel Divino,
considerando el tipo de investigacion descriptivo, disefio no experimental. De tal manera, al
aplicar el cuestionario a 123 colaboradores, se diagnostica que los factores que afectan al
trabajo es la ausencia de capacitaciones, bajo nivel de comunicacién y lo resaltante fue la
falta de organizacion dentro de la empresa, esto se ve reflejado en los resultados del
desempefio laboral debido a la deficiente gestion. Ademas, el 71% de los trabajadores si

cumple con las actividades designadas, por otro lado, un 29% presentan deficiencias en el
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desempefio de actividades debido a los factores que generan los problemas en mencionada

empresa.

Alvis (2018) la investigacidn obtuvo como finalidad disefiar y aplicacién de un modelo
de gestion del talento humano por competencias para la mejora de los estudiantes del octavo
semestre de la Universidad Andina del Cusco. Teniendo en cuenta su tipo de investigacion
sociocritico propositivo de disefio cuasi experimental con la aplicacion de pre y pos test, para
ello se consider6 como poblacién a 74 estudiantes. Por consiguiente, los resultados sefialan
que luego de aplicar el modelo fue de mucha importancia porque logré un alto nivel en el
desarrollo de aprendizajes, mejorando sus habilidades emocionales a un 51.3% y sus

habilidades cognitivas a un 56.4%, por lo cual se refleja en una mejor actitud.

Cruz & Mundaca (2019) tuvo como objetivo plantear una propuesta para disminuir el
nivel de rotacion en la cadena de cevicherias Ricomar en la ciudad de Chiclayo,
considerando una metodologia cuantitativa, tipo aplicativo, descriptivo y con disefio no
experimental. Para recolectar informacion se aplicd una encuesta a 32 colaboradores de
dicha empresa. Luego se los resultados fueron analizados y se llega a la conclusiéon que
existen varias causas tanto en la insatisfaccion laboral y el horario de trabajo, baja
remuneracién, perjudicando en la oscilacién del personal, por ello se debe fomentar el
compromiso e identificacion con la organizacion, principalmente enfocandose en la
motivacion del colaborador creando un programa de integracion y para mejorar las

relaciones interpersonales desarrollando sus capacidades y habilidades de cada colaborador.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1.Plan de gestién del talento humano

1.3.1.1.Plan

Un plan se considera como un proyecto en el que se basa de un modelo
consecuente y se desarrolla antes de realizar una accién con el objetivo de
dirigirla. Se refiere que un plan también es un documento escrito que estipula
detalles que sea crean convenientes para la realizacion de una investigacion.
(Simonds, 2015, p.52)
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1.3.1.2.Gestion del talento humano

La gestion del talento humano orienta a las personas para el desarrollo de las
habilidades que estos poseen, como seres creativos y pensantes en la cual
dichos talentos hacen posible para la produccion de bienes y servicios,
logrando determinar la calidad del desempefio con respecto al nivel de
satisfaccion de sus clientes siendo este una ventaja competitiva. Ademas,
precisa que es un enfoque donde trabajadores y empresa se necesitan para
cumplir los objetivos y estrategias organizacionales para que se defina los

procesos de desarrollo del talento humano. (Chiavenato, 2009, p. 5)

1.3.1.3. Procesos de Gestion del Talento Humano

A. Dimensién: Incorporar a las personas

Es el inicio de proceso para la eleccion de posibles candidatos. Las empresas
disponen con métodos de filtracion, que agrupan caracteristicas que deben
poseer estos candidatos, luego eligen a aquellas personas que son aptas segun

lo que se requiera.

El proceso de seleccion fundamenta en descubrir a las personas que se
encuentren dispuestas a ofrecer lo que la organizacion busca. A pesar que las
organizaciones no son las Unicas que eligen o seleccionan, también las personas
escogen donde anhelan trabajar. Significa que se trata de una eleccion
reciproca. (Chiavenato, 2009, p. 102)

Indicador. Reclutamiento: Grados (2017) Menciona que “las organizaciones
seleccionan a personas que esperan tener como colaboradores, pero también
las personas escogen a empresas donde quieran trabajar para que apliquen sus
conocimientos y competencias. Este proceso depende de incontables factores

y circunstancias” (p.106).

Cabe mencionar que para el reclutamiento primero se hace de conocimiento por
diferentes medios de comunicacion cuales son los perfiles y condiciones del
puesto que se requiere, por ello es que los candidatos tienen que cumplir con

lo que se indica para que haya mas facilidad de ser seleccionado.
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Indicador. Seleccion: Wayne (2014) precisa “serie de pasos determinados que
se recurren para decidir qué postulantes deben ser aceptados y contratados.
Considerando que el inicio del proceso se da cuando una persona solicita un
empleo y termina cuando se genera la decision de contratar a uno de los

solicitantes”. (p.93)

Una vez que se presenten los candidatos pasan por el filtro de seleccion en el
cual el responsable se encarga de evaluar su curriculum vitae, se verifica si la
persona cumple o no con los requisitos solicitados, despues las personas que si
logren cumplir pasaran por una breve entrevista, luego de ello seré elegido el

mejor candidato para el puesto laboral.
B. Dimensién: Colocacién de las personas

Revela la manera en la que se acoge, selecciona e induce a las personas en
la organizacion. EI mencionado proceso implica sobre la integracion de los
nuevos miembros a la organizacién, mostrando el puesto en el que se van a
desempefar con la respectiva evaluacion de su desempefio. Después de los
procesos de suministro viene la colocacion de personas; para integrarlos a la

organizacion. (Chiavenato, 2009, p.171)

Indicador. Orientacion a las personas: Dessler (2011) define como el
“procedimiento que proporciona informacion bésica sobre la empresa a todos
los trabajadores y se necesita para el desempefio satisfactorio de sus labores”
(p. 184). Establece la manera de socializar al nuevo miembro a la organizacion,
brindando informacién, pautas, reglas, es decir, realizar una induccion sobre el
area en que se va a desempefiar e impulsarlos para que tengan un mejor
desenvolvimiento. Ademas, con este proceso se busca que el nuevo integrante

se empiece a sentir parte importante de la organizacion.
C. Dimension: Recompensar a las personas

Lo conforman elementos primordiales para motivar e incentivar a los que
conforman la organizacion, para que los objetivos organizacionales e

individuales sean alcanzados. Por ello, los métodos para que se ofrezca las
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recompensas sobresalen entre los principales procesos internos del area de

recursos humanos. (Chiavenato, 2009, p. 277).

Indicador. Remuneracion: Arias (2004) La remuneracion representa el
intercambio de responsabilidades y derechos entre empleado y empleador. Por
lo que se debe contar con una correcta y buena administracion de salarios
debido a que es de gran importancia el medio de lograr armonizar los intereses

de los trabajadores y lo patrones de la empresa. (p.537)

Indicador. Incentivos: Kotler (2010) “Los incentivos representan un aspecto
importante para el cumplimiento de los objetivos de la empresa por la cual

mediante los empleados generan mayor productividad” (p.204).

Por otro lado, los sistemas de incentivos optimizan 4 aspectos organizacionales:
motivan al personal a integrarse a la organizacion, la influencia sobre los
trabajadores para que asistan a su trabajo, de igual manera, los motivan para
desenvolverse de manera efectiva y fortalecen la estructura organizacional para

la especificacién de sus diferentes miembros. (Guizar, 2014, p.285)

Indicador. Beneficios sociales: Indica que es lo que recibe el trabajador como
remuneracion a ingresos monetarios y no monetarios. Se considera como
beneficio al salario, aguinaldo, bonos, indemnizacion, vacacion, asignacion
familiar, seguro social entre otros. De tal manera, viene a ser el suma de
ingresos que recibe el trabajador, siendo valido al inicio del contrato laboral

como al finalizar. (Castillo,2015, p.56)

D. Dimension: Desarrollo a las personas

Chiavenato (2009) afirma: “un conjunto de experiencias instauradas de
aprendizaje ya sea voluntarias y con propdsito, que proporciona la organizacién
dentro de un determinado periodo, ofreciendo la posibilidad de mejorar su
desempefio y crecimiento personal” (p.60). El desarrollo del colaborador aporta
de manera significativa tanto a la productividad como a su crecimiento
profesional, desarrollando cada una de sus habilidades que se les caracteriza y

fomentando el desarrollo de capacidades.
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Indicador. Capacitacién: fundamenta en “facilitar a los trabajadores nuevos o
actuales, las habilidades que se crean necesarias para el desempefio de su
trabajo. Por tanto, podria implicar la ensefianza de coémo funciona un equipo a
un operador de maquina o en el caso de un vendedor de cémo ofrecer y vender
un producto, 0 un nuevo supervisor cOmo entrevistar y evaluar a los
trabajadores”. (Dessler, 2009, p.291)

Indicador. Desarrollo personal y las organizaciones: Segun Sayago (2009)
indica que: “Las relaciones que se entablan entre los integrantes de una
organizacion se debe gracias a la buena comunicacion organizacional, por lo
cual se asignan y se delegan funciones, teniendo en cuenta el compromiso e

identificacion para que se puedan sentir parte de la organizacion” (p.11).

Para el autor, la comunicacion depende de los procesos esenciales como la
seleccion, evaluacidn, capacitacion, liderazgo eficaz y la creacion de un

ambiente armonioso conllevan a la motivacion y a la estabilidad.
E. Dimension: Retener a las personas

Requiere prestar cuidado a los estilos administrativos, al igual que a la relacién
con los colaboradores y programas de higiene y seguridad en el trabajo que
cercioran la calidad de vida dentro de la empresa. De igual manera, los procesos
para la retencion de las personas tienen por objetivo mantenerlos satisfechos y
motivados, asegurando las condiciones psicologicas, fisicas y sociales para que
puedan permanecer en la organizacion, y logren comprometerse y ponerse la
camiseta. (Chiavenato, 2009, p.440)

Indicador. Relaciones Laborales: Indica que gracias a las relaciones
interpersonales se consigue depositar la confianza, comprensiony colaboracion
de los miembros del equipo de trabajo, asimismo, en el ambito laboral se refleja
mediante el buen trato, amabilidad del jefe con los integrantes de grupo,
consiguiendo una mejor produccion, en el aspecto econémico y técnico para

una gran satisfaccion tanto personal como grupal. (Koontz et. al., 2012, p.459)
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Indicador. Higiene y Seguridad en el Trabajo: Meléndez (2009) “instituye
una disciplina teniendo como objetivo el estudiar todos los sucesos laborales
para el concreto andlisis de factores de riesgo y cuales son las causas que

producen las enfermedades y accidentes de trabajo” (p.49).
F. Dimension: Evaluacion de Personas

Es la valoracion de cada acto de las personas en relacion con las actividades y
metas que desempefia y los resultados que debe alcanzar. Otro punto, es la
estimacion del valor y competitividad de una persona, lo mas resaltante es la
aportacion que hacen a la organizacion. Puesto que toma distintos nombres
como los siguientes: evaluacion personal, de méritos, de eficiencia individual

o grupal e informes de avance, entre otros. (Chiavenato, 2009, p.243)

Indicador. Controlar y verificar: El control y verificacion es de importancia
para tomar decisiones en base a promociones, incrementos, de la misma
manera permite desarrollar un plan para corregir insuficiencias que la
evaluacion llegue a revelar. Finalmente, sirve para la planeacion profesional
brindando oportunidades de revisar los planes de carrera del colaborador.
(Dessler & Varela, 2011, p.230)

1.3.2.Rotacidn del personal

1.3.2.1. Definicién

Ibafiez (2017) sostiene que es el fendmeno producido en el instante que un
trabajador renuncia a ser miembro de una organizacion. Asimismo, la tasa de
rotacion se determina por el nimero de empleados que dejan la empresa. Para
esto se requiere de una buena gestion para realizar un seguimiento del

porcentaje de rotacion, asi identificar y gestionar soluciones para las causas.
(p.20)

Lopez (2011) afirma que la rotacion de personal se conceptualiza como el grado
de inestabilidad de los recursos humanos dentro de una organizacion, es decir,
se refiere al numero de trabajadores que salen y entran en la organizacion.

También afirma que la rotacion puede ser a nivel jerarquico o de puestos de
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trabajo, lo cual puede afectar negativamente el buen desempefio de la empresa
en sus actividades comerciales o en el cumplimiento de sus objetivos

organizacionales.

Por otro lado, Carrillo (2001) sefiala que la rotacion de personal es un proceso
que implica la salida del empleado de la organizacion y el reclutamiento y
contratacion de nuevos trabajadores. Asimismo, afirma que la terminacion de
un contrato laboral también esté involucrada en la rotacion, ya que en muchas
ocasiones los trabajadores no necesitan renovar su contrato y por lo tanto es
necesario reclutar nuevo personal para cubrir el puesto de trabajo que ha sido
abandonado; sin embargo, sefiala que una alta rotacion puede hacer que la
empresa incurra en gastos y sobre todo presente deficiencias en su crecimiento

econdémico y competitividad empresarial.
A. Dimensidn: Fenbmenos externos

Este es uno de los factores que comprende la rotacion de personal, ademas
dentro de ello se puede citar la situacion de la demanda y oferta del potencial
humano en el mercado, los salarios, oportunidades de empleo, entre otros

elementos que se ven influenciados (Ibafiez, 2017).

Indicador. Salarios: es la suma de dinero que percibe un colaborador por el
desempefio de su trabajo cada tiempo establecido con la organizacion.

“Al limitar sueldos tendria beneficios para la empresa, pero la desigualdad
salarial es uno de los principales motivos para el aumento de la rotacién del

personal” (Castellanos, 2003, p.63).

Indicador. Oportunidades de empleo: son las “posibilidades de acceder a un
trabajo o al ascenso de puesto, en esta situacion suelen identificar a personas
que estan aptas al cambio social o con la capacidad de socializar” (Margulis,
2006, p. 11).

B. Dimensién: Fendmenos internos
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Dentro de este elemento, Ibafiez (2017) sefiala que se puede citar la politica
salarial de la organizacion, beneficios de la organizacion, oportunidades de
crecimiento profesional dentro de la organizacion, cultura organizacional y
también puede estar incluido las acciones que permitan al trabajador tener un
crecimiento personal o aquellos elementos que ayuden a satisfacer alguna

necesidad basica.

Indicador: Cultura Organizacional: es el conjunto de caracteristicas que
proporciona una identidad propia a la organizacion permitiendo diferenciarse
de otras. Esto sucede también en las personas que poseen ciertas caracteristicas
de personalidad como debilidades o fortalezas y al no ser manejadas de manera
correcta afecta las relaciones interpersonales, sucediendo algo similar en la
organizacion con rasgos positivos y negativos, influyendo en los ambitos
laborales, tales como los clientes externos: clientes, proveedores, comunidad y

el cliente interno: colaboradores y directivos. (Llanos, 2016, p.4)

Indicador: Oportunidad de Crecimiento personal: El desarrollo personal y
la motivacién sirve para obtener superacion en cualquier ambito de la vida,
llega a ser un tema ampliamente conocido y difundido. Por ello, el desarrollo
personal es un factor importante dentro del area laboral, porque dirige hacia el
éxito y por consecuencia a cumplir los objetivos laborales y personales
propuestos. (Alles, 2008, p.58)

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

Carrillo (2001) sustenta que el cambalache de trabajadores entre una empresa
y su contexto se conceptualiza por la cantidad de colaboradores que entran y
salen de la institucién. (p.16). Eventualmente, la rotacién, se establece en

periodos por meses o por afios con el propdsito de hacer balances.

Ya sea en el ingreso o a la salida de colaboradores, debe haber mecanismo de
retroalimentacion y mantener entre ellos, factores que contribuyan a detener la
fuga de talentos, debiendo ser competentes de autorregularse a través de
comparaciones, garantizando una moderacion dinamica y constante. En toda

empresa sana existe una ligera rotacion del personal para poder recargar el
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régimen de colaboradores nuevos (mas ingresos que salidas) para ampliar la
produccion, o encaminada a despejar el régimen (mas salidas que entradas),

disminuyendo resultados.

En ciertas oportunidades, la rotacion de trabajadores sale del control de la
empresa, y esto se da en circunstancias que una gran cantidad de egresos
ocasionados por propia voluntad de los colaboradores, crece marcadamente, en
estos escenarios resulta basico indicar las causas para que la empresa pueda

intervenir sobre ellos.

1.3.2.3.Determinacion del costo de rotacion de personal

Lopez (2011) afirma que la constancia de reglas salariales restrictivas de flujo
permanente de personas por alta rotacion de personal puede llevar a un costo
mucho mayor. Por ello, se deben analizar y aplicar las alternativas mas
economicas. Ademas, precisa que conocer el nivel de rotacion de personal que
una empresa puede soportar sin verse muy afectada es una dificultad que cada
organizacion debe analizar segun sus propios intereses y céalculos. A

continuacion se detalla los principales costos:

Costos primarios: Este tipo de costo se refiere a los gastos en los que incurre
una empresa para sustituir a un trabajador que ha conseguido abandonar la
organizacién. Teodricamente se sabe que mantener a un trabajador es menos
costoso que contratar a uno completamente nuevo; por lo tanto, es fundamental
encontrar la manera de no dejar que los trabajadores se vayan facilmente, ya
que esto afectara a la empresa econémicamente y también al cumplimiento de

sus objetivos.

Costos secundarios: Este tipo de coste se pone de manifiesto en las horas
extras para mantener una produccién adecuada, es decir, cuando el trabajador
se va de la empresa, ésta inicia una nueva contratacion y hasta que el nuevo
trabajador se integra, se necesitan horas extras para cumplir con la produccién

necesaria para no afectar negativamente a la consecucion de los objetivos.
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Por otro lado, es importante sefialar que el ausentismos es la adicion del tiempo
en que los colaboradores se ausentan de sus labores, por motivos de
inasistencias o impuntualidad, por algin motivo. Siendo las causas principales:
normas inadecuadas de la empresa, deterioro comprobada de la salud,
enfermedad no comprobada, diferentes motivos familiares, impuntualidad
involuntaria por asuntos de fuerza mayor, inasistencias por motivos personales,
problemas economicos, dificultades en el transporte, desmotivacion para

trabajar, limitada supervision de la jefatura, etc. (Carrillo, 2001).
1.3.2.4. Indice de rotacion de personal

Generalmente la rotacion de personal se expresa en indices mensuales o anuales
a fin de permitir comparaciones. “En ocasiones la rotacion del personal puede
estar orientada a inflar el sistema de nuevos recursos (mayores entradas que
salidas), reduciendo resultados. A veces rotacién escapa al control de la
organizacion cuando el volumen de retiros efectuados por decisiones de
empleados aumentar notablemente, en estos casos resulta esencial establecer
los motivos para que la organizacion pueda actuar sobre ellos”
(Chiavenato,2009)

En resumen, la formula es:

R=S/((1+F)/2) x 100

Donde:

R = tasa de rotacion.

S = personal que se separé de la empresa en el periodo.
| = personal que se tenia al inicio del periodo.

F = personal que se tenia al final del periodo.

En la situacion de la empresa el Aguila S.R.L.se ha podido evidenciar lo

siguiente:

28



20

R= ———=x100
(60 +50) + 2

R=33%

El indice de rotacion del personal perteneciente abril — mayo se muestra con un
32%, analizando que es un indice alto para la organizacion debido que se ve
afectado el margen de costos y los procesos de gestion para nuevo talento

humano.
1.4. Formulacién del problema

¢De qué manera la aplicacién del Plan de Gestion del Talento Humano reducira la

rotacion del personal en la empresa El Aguila S.R.L. Chiclayo-2019?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

Justificacion Tedrica: El desarrollo de la investigacion esta basado y justificado en
las teorias de Chiavenato (2009) e Ibafiez (2017), en la que se enfocara de cémo realizar
como mejorar los indicadores de rotacion del personal de los colaboradores. Este estudio es
importante porque permite obtener formacion detallada y precisa, convirtiéndose en el mejor
soporte para el esquema del proyecto orientada a la gestién del talento humano, de modo
que se mejora los indicadores de rotacion del personal de la empresa El Aguila S.R.L., de
igual manera nuestra investigacion serd una tomada por otros investigadores como referencia

al tener autores de los ultimos 3 afos.

Justificacion metodoldgica: En la presente investigacion cuenta con el tipo de
investigacion cuantitativa- aplicada porque son estudios que siguen un esquema estructurado
y predecible, se refiere que primero se observara el entorno, luego se aplicara cuestionarios
para recolectar datos e informacidn, al mismo tiempo, con un disefio pre-experimental se
aplica un pre y pos test, de manera que con los resultados que se llegan a obtener seran
ingresados al software SPSS25., logrando determinar la confiabilidad de las preguntas del

cuestionario siendo necesarias para el continuo desarrollo de la investigacion.

Justificacion social: Permitira que los propietarios de la empresa logren implementar

el plan de Gestion de Talento Humano con el fin de reducir la alta rotacion del personal en
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la empresa El Aguila S.R.L., esto servira para que tengan un mejor desempefio y puedan
sentirse identificados con la empresa, asi los clientes puedan recibir un excelente servicio
y/o producto, ademas puedan beneficiarse econdmicamente tanto los colaboradores como la

empresa.
1.6. Hipdtesis

Hi: Si se aplica las estrategias de Gestion del Talento Humano entonces reducira la
rotacion del personal en la empresa El Aguila S.R.L. Chiclayo, 2019.
1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Aplicar un plan de Gestion del Talento Humano para reducir la rotacion del
personal de la Empresa El Aguila S.R.L. Chiclayo, 2019.

1.7.2. Objetivos especificos

Diagnosticar la situacion actual de la rotacion de personal en la Empresa El
Aguila S.R.L., Chiclayo.

Disefiar un plan de Gestion del Talento Humano para reducir la rotacion del
personal de la Empresa El Aguila S.R.L., Chiclayo.

Validar el efecto del plan de Gestion del talento humano en los indicadores de
rotacion del personal de la Empresa El Aguila S.R.L., Chiclayo.

1. MATERIAL Y METODO
2.1. Tipoy disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Cuantitativo: Hernandez, Fernandez & Baptista (2014) sirve para “utilizar la recopilacién de
datos y asi comprobar hipétesis basado en exactitudes numeéricas y analisis estadistico, con

el objeto de establecer modelos de conductas y comprobar teorias” (p.4).

Aplicativo: “objetivamente es crear estrategias novedosas a partir de conocimientos

obtenidos a mediante la investigacion y puedan ser aplicador” (Tam, Vera e Oliveros, 2008).
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2.1.2. Disefio de investigacion

“La investigacion se basa con el disefio pre experimental, dirigido a un grupo de personas
para emplear una medicion en sus variables ya sea una o0 mas, observando cual sera el nivel

de grupo en dichas variables” (Hernandez et al., 2010).

En suma, tendrd un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, para plantear e implementar
alternativas de solucion ante el problema presentado, aplicando un plan de gestion mediante

un disefio de estrategias de gestion del talento humano. Cuyo diagrama es el siguiente:

Doénde:

G.E. :Rotacion del personal
O1 : Pre test
O2 : Post test
X : Plan de gestion del talento humano
2.2. Poblacion y muestra
Segiin Tamayo (2004) Concreta que “la poblacion lo especifica como la totalidad a

estudiar, en la cual poseen una caracteristica en comun los individuos de la poblacion y se

estudia para dar principio a los datos de la investigacion” (pag.114).

En esta investigacion se la poblacion estara conformada por 50 colaboradores de la
empresa EL AGUILA S.R.L.

Por otro lado, segun Hernandez et al., (2014) hacen referencia que la muestra es aquella

que estd conformada por un subgrupo de la poblacion global.

Por lo tanto, en la investigacion no sera necesario extraer una muestra, dado que se
cuenta con una poblacidn reducida y sobre todo que se tiene el acceso al total de la misma,

es decir, el cuestionario sera aplicado al 100% de la poblacion.
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2.3. Variables, Operacionalizacion

Variable Independiente: Gestion del Talento Humano: Segun Chiavenato (2009)
es una orientacion donde tanto la empresa como trabajadores se obligan para cumplir sus
objetivos, contando con el capital mas esencial para hacer posible el cumplimiento de las

estrategias planteadas y la empresa definira los procesos de desarrollo para el talento.

Variable Dependiente: Rotacion del personal: Segun Ibafiez (2017) “Se origina en

el momento que un empleado o colaborador se retira a ser miembro de una organizacion.”
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Tabla 1

Operacionalizacion de variable independiente

Variable Dimensiones

Indicadores Técnica e instrumento

Incorporar a las personas

Colocacion de las personas

Recompensar a las personas

Plan de Gestidn del talento humano

Desarrollo de personas

Retener a las personas

Evaluacion de personas

Reclutamiento
Seleccion

Orientacién a las personas

Remuneracién
Incentivos Técnica:

Beneficios sociales »
Observacion

Capacitacion
Comunicacién e integracion

Relaciones Laborales
Higiene y Seguridad en el Trabajo

Controlar y verificar

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable dependiente

Técnica e

Variable Dimensiones Indicadores items .
instrumento

1. Esta satisfecho con el sueldo recibido segun su puesto de trabajo.
Salarios 2.Considera que el sueldo sea mejorado por el buen rendimiento.
3. Laempresa le asigna pago por trabajar horas extras.
4. Considera que, con la rotacion del personal, debe darse en base a las
Oportunidades habilidades del mismo.
Fendmenos de empleo 5. Cree Ud. que es importante ascender y tener la oportunidad de liderar

Externos un grupo de personas.
6.Esta dispuesto a asistir a capacitaciones para mejorar su desarrollo
laboral.
Programas 7. Cree Ud., que las politicas sobre las capacitaciones son las adecuadas
Rotacion y se desarrollan de manera correcta. Encuesta/cuestionario
del Personal 8. Siente Ud. que la empresa estimula a traves de sus beneficios

laborales a fidelizar a su cliente interno.

9. Conoce la mision, vision, politicas y valores de la empresa.

10. Recomienda a la organizacién como un buen lugar para trabajar
11.Existe una comunicacion afectiva y amigable en su area de trabajo
12.La empresa le brinda oportunidades para su desarrollo laboral

13. Tiene acceso a los recursos, equipo, herramientas y materiales
necesarios para realizar su trabajo adecuadamente

14. La empresa le brinda facilidades para continuar con estudios
superiores

15. La empresa estimula una linea de carrera en sus colaboradores

Fendmenos Cultura
Internos  Organizacional

Oportunidad
de crecimiento
personal

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

Técnica: Encuesta. Tamayo (2004) manifiesta que la encuesta es aquella técnica que
permite recopilar informacion a través de preguntas dirigidas a un grupo de personas,

ademas, esta debe estar relacionada con las variales de estudio.

En el estudio, la encuesta ayudara a recolectar informacion respecto a la rotacion de

personal, la cual sera brindada por los colaboradores de la empresa El Aguila S.R.L.

Instrumento. Cuestionario: Hernandez et al., (2014) conjunto de preguntas
planteadas para organizar datos precisos y necesarios para lograr objetivos propuestos del

proyecto de investigacion, es decir, este instrumento permite medir una variable de estudio.

En el estudio, se hara uso del cuestionario, el cual estard compuesto por 15 preguntas
estructuradas de acuerdo a la operacionalizacion de la variable rotacion de personal, ademas,
las alternativas de respuesta seran en escala Likert con un tiempo de aplicacion de 10 minutos
aproximadamente. Asimismo, dicho cuestionario estara dirigido a los colaboradores de la

empresa El Aguila S.R.L.

Validez. Se efectuara mediante la informacion adquirida por intermedio de expertos
en el tema, es decir, los jueces bajo su conocimiento y experiencia daran la conformidad del

instrumento para ser aplicado.

Validacion del instrumento por expertos

Experto N°1: Mg. Villanueva Calderén Juan Amilcar 25/25 1
Experto N°2: Dr. Garcia Yovera Abraham José 25/25 1
Experto N°3: Rodas Cobos José 25/25 1
Experto N°4: Mg. Chavarry Becerra Milken 25/25 1
4/4 1

Fuente: Elaboracidn propia
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Confiabilidad: El cuestionario estd sometido a la prueba denominada Alpha de
Cronbach para buscar la estimacién de confiabilidad del instrumento y su continua
aplicacion. Ademas, sefialan que un instrumento es confiable cuando su el valor es mayor a
0.725.

Tabla 3

Prueba de confiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.87 15

Fuente: SPSS v.25

Los resultados de la tabla anterior muestran que el instrumento alcanzé una
confiabilidad de 0.87, siendo mayor a lo sugerido por Hernandez et al., (2014), lo que

significa que el instrumento genera resultados coherentes.
2.5. Procedimiento de analisis de datos

Se va a utilizar el programa SPSS v.25 para el procesamiento de los datos conseguidos
a través del instrumento aplicado. Este programa permitira realizar el proceso de datos y la
medicion de la variable en estudio, para luego presentarlos en tablas y figuras estadisticas

para una mejor comprension.
2.6. Aspectos éticos

Los principios éticos que se utilizan en la investigacion son los definitivos por Norefia,

Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012), siendo los siguientes:

Confidencialidad: Se informa sobre la proteccion y seguridad de su identidad como
informantes apreciables de la indagacion

Consentimiento informado: Los participes estuvieron conformes con ser informantes

y reconocieron sus responsabilidades y derechos dentro de la investigacion.

36



Guia de riesgos: Guarda correlacion con los principios de no beneficencia, esto se
debe que la investigacion no genera ningun prejuicio a la asociacion estudiada, cabe recalcar

que la informacién conseguida no sera utilizada con otros fines.
2.7. Criterios de rigor cientifico

Segun Norefia (2012) revela los criterios de rigor cientifico para el desarrollo de una

investigacion:

Aplicabilidad y transferibilidad. Se describe de manera detallada el contexto y en el

caso de los participantes se realiza una profunda recoleccién de datos.

Credibilidad a través del valor de la autenticidad y verdad. Los resultados son

inspeccionados como efectivos por los participes.

Consistencia para la replicabilidad. El cuestionario empleado fue analizado y

revisado por externos evaluadores para su autenticacion y dar preeminencia al estudio.

Neutralidad y confirmabilidad. Las manifestaciones adquiridas son contrastadas con
indagaciones de contextos internacionales, nacional y local que han tenido semejanzas con

las variables de estudio durante los Gltimos 5 afios de antigliedad.

Relevancia. Los alcances conseguidos se encuentran concretados en las

justificaciones.
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I1l. RESULTADOS
3.1. Tablasy figuras

Tabla 4

Distribucion seglin género

Categorias n %

Femenino 11 22%

Masculino 39 78%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

Distribucion segun género.

78%
80%
70%
60%
50%
40% 22%
30%
20%
10%
0%

Femenino Masculino

Figura 1. Los resultados muestran que la mayoria de los trabajadores de
la empresa El Aguila pertenecen al género masculino con un porcentaje
del 78%, mientras que el 22% es representado por las personas de género

femenino.

Fuente: Tabla 4.




Tabla b

Estéa satisfecho con el sueldo recibido
. Pre Test Post Test

Categorias % " %
Total Acuerdo 4 8% 10 20%
Acuerdo 15 30% 38 76%

Indiferente 10 20% 2 4%

Desacuerdo 21 42% 0 0%

Total Desacuerdo 0 0% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.

Est4 satisfecho con el sueldo recibido.

80% 76%
m Pre Test
70%
Post Test
60%
50% 42%
40% 30%
30% 20% 20%
20% 80¢
0
Vi
10% . P % 0% 0%
A
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 2. En la etapa de pretest, el 42% indico estar de acuerdo, dado que
la mayoria de los evaluados no estaban satisfechos con el salario que
reciben, lo cual es fundamental para que realicen sus tareas con un alto
sentido de compromiso. Por otro lado, se observa que en la etapa postest,
el 96% indico estar de acuerdo, ya que la mayoria de los trabajadores
mostarron satisfaccion con el salario que reciben por las actividades que
realizan.

Fuente: Tabla 5.
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Tabla 6

Considera que el sueldo sea mejorado

c ; Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 9 18% 11 22%
Acuerdo 17 34% 21 42%

Indiferente 6 12% 0 0%
Desacuerdo 12 24% 14 28%

Total Desacuerdo 6 12% 4 8%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

Considera que el sueldo sea mejorado.

0 42%
45% H Pre Test
40% 34% Post Test
3% 28%
30% -
0 24%
25% 22%
18%
20% y
15% 12% 12%
%
10% .
5% % l
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 3. Los resultados muestran que en la etapa de pretest y postest, la
mayoria de los empleados estdn de acuerdo, ya que consideran que el
salario debe ser mejorado, lo cual es una accion que debe ser tomada en
cuenta para mantener un grado de satisfaccion entre los clientes internos
con respecto a este indicador. Por otro lado, es importante sefialar que el
salario debe estar acorde con las tareas que cada empleado realiza, ya que
influye directamente en su rendimiento laboral.

Fuente: Tabla 6.
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Tabla 7

La empresa le asigna pago por horas extras

c 3 Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 0 0% 10 20%
Acuerdo 11 22% 24 48%

Indiferente 13 26% 0 0%
Desacuerdo 19 38% 10 20%
Total Desacuerdo 7 14% 6 12%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.

50%

40%

30%

20%

10%

0%

La empresa le asigna pago por horas extras.

20%

0% |
a—

Total
Acuerdo

Fuente: Tabla 7.

48%

Indiferente

38%
H Pre Test
Post Test
%
0
I Mf%
Desacuerdo Total

Desacuerdo

Figura 4. En la etapa de pretest, el 52% estuvo en desacuerdo, ya que la
empresa El Aguila no asigna ningun pago extra a los trabajadores que
realizan actividades fuera del horario establecido, indicador que afecta la
motivacion y el rendimiento del trabajador. Sin embargo, en la etapa de
postest, el resultado fue muy favorable, ya que el 68% de los evaluados
indico estar de acuerdo con este criterio. Por lo tanto, es fundamental que
la empresa reconozca las horas extras para no dejar tareas incompletas y
contratar a otra persona para cumplir con estas responsabilidades.
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Tabla 8

La rotacion del personal, debe darse en base a las habilidades

c 3 Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 10 20% 5 10%
Acuerdo 16 32% 29 58%

Indiferente 3 6% 0 0%
Desacuerdo 18 36% 8 16%
Total Desacuerdo 3 6% 8 16%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

La rotacidn del personal, debe darse en base a las

habilidades.
58%
60%
50%
M Pre Test
0 36%
40% 32% Post Test
30%
20%
20% % 16%
%
10% 6% 6%
- m
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 5. La figura muestra que en la etapa de pretest, el 42% estuvo en
desacuerdo, ya que la rotacion del personal no se realiza de acuerdo a las
habilidades de cada trabajador, sin embargo, es importante que todos los
trabajadores sean rotados cada cierto tiempo con el fin de identificar
nuevos talentos para asumir nuevas responsabilidades. En la etapa
postest, los resultados revelaron que el 68% esta de acuerdo con este
indicador, lo que indica que los trabajadores rotan periddicamente.

Fuente: Tabla 8.
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Tabla 9

Cree que es importante ascender y tener la oportunidad de liderar un grupo

c 3 Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 6 12% 17 34%
Acuerdo 25 50% 27 54%

Indiferente 0 0% 0 0%

Desacuerdo 12 24% 3 6%

Total Desacuerdo 7 14% 3 6%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

Cree que es importante ascender y tener la oportunidad de
liderar un grupo.

60% 54%
50%
50%
M Pre Test
40% 34% Post Test
30% 24%
0, 0,
20% 12% 14%
10% % %
0% 0% | |
A
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 6. De acuerdo a los resultados tanto en el pretest como en el
postest, los trabajadores evaluados indicaron estar de acuerdo con un
porcentaje superior al 50%, lo que indica que la mayoria considera que es
fundamental ascender de puesto y sobre todo tener la oportunidad de
liderar un equipo de trabajo. En este sentido, es importante sefialar que la
empresa deberia estar lo suficientemente interesada en realizar acciones
para desarrollar este indicador de manera que pueda identificar nuevas
habilidades en su equipo de trabajo.

Fuente: Tabla 9.
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Tabla 10

Esta dispuesto a asistir a capacitaciones

c 3 Pre Test Post Test
ategorias % " %
Total Acuerdo 6 12% 15 30%
Acuerdo 32 64% 28 56%
Indiferente 11 22% 0 0%
Desacuerdo 1 2% 0 0%
Total Desacuerdo 0 0% 7 14%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EIl Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

Esta dispuesto a asistir a capacitaciones.

70% 64%
% W Pre Test
0,
60% Post Test
50%
40%
’ 30%
30% 22%
20% 12% 14%
10%
’ l % 2% ooy, 0% I
A
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 7. Los resultados muestran que en la etapa del pretest, el 76%
estuvo de acuerdo y en la etapa del postest, el 86% también estuvo de
acuerdo. Por lo tanto, los resultados nos permiten afirmar que la mayoria
de los trabajadores evaluados estan interesados o dispuestos a asistir a
programas de capacitacion, para fortalecer sus conocimientos y asi poder
tener un mejor desempefio en las actividades asignadas.

Fuente: Tabla 10.
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Tabla 11

Las politicas sobre las capacitaciones son las adecuadas

c 3 Pre Test Post Test
ategorias 0 % " %
Total Acuerdo 2 4% 20 40%
Acuerdo 1 2% 19 38%
Indiferente 4 8% 0 0%
Desacuerdo 25 50% 9 18%
Total Desacuerdo 18 36% 2 4%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

empleados

Las politicas sobre las capacitaciones son las adecuadas.

0,
40% 38%
8%
0,
Total Acuerdo Indiferente
Acuerdo

reciban constantemente

Fuente: Tabla 11.

50%
[0)
36% HPre Test
Post Test
%
| %
Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 8. En la etapa de preprueba, el 86% de los encuestados indicé que
las politicas en materia de capacitacion no son adecuadas, mientras que en
la etapa de postprueba, el 78% indicé que estd de acuerdo, es decir,
considera que estas politicas son adecuadas. Se observa que en la etapa
posterior los resultados fueron favorables, lo que ayuda a que los
la preparacion o capacitacion
necesaria para tener un mejor desempefio de sus funciones asignadas.
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Tabla 12
Siente que la empresa estimula a través de beneficios a fidelizar a su cliente interno

c 3 Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 0 0% 11 22%
Acuerdo 16 32% 37 74%

Indiferente 1 2% 2 4%

Desacuerdo 26 52% 0 0%

Total Desacuerdo 7 14% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

Siente que la empresa estimula a traves de beneficios a
fidelizar a su cliente interno.

80% 74%
70%
60% 52% m Pre Test
50% Post Test
40% 32%
30% 2209,
20% 14%
4%

10% 0% 2% 0 p % '%

0%

Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 9. Se observa que en la etapa del pretest, el 66% indicé estar en
desacuerdo, ya que la empresa no estimula la fidelidad de los empleados a
través de los beneficios, sin embargo, en la etapa del postest los
resultados se inclinaron hacia la alternativa favorable con un porcentaje
del 96%, es decir, la mayoria de los evaluados indicaron estar de acuerdo,
ya que la empresa si tiene interés en brindar beneficios con el objetivo de
fidelizar a sus clientes internos.

Fuente: Tabla 12.
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Tabla 13

Conoce la mision, vision, politicas y valores

c 3 Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 12 24% 10 20%
Acuerdo 1 2% 37 74%

Indiferente 0 0% 2 4%

Desacuerdo 31 62% 1 2%

Total Desacuerdo 6 12% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.

Conoce la mision, vision, politicas y valores.

Figura 10. En la etapa de pretest, el 74% indico estar en
gue no conocen la mision, vision, valores y politicas de |

resultados mostraron mayor relevancia en la alternativa de

empresa.

Fuente: Tabla 13.

80% 74%
70% 62%
60% m Pre Test
50% Post Test
40%

24%
30% %
20% 12%
10% 2% o, 4% % .o

- Q=3 p %
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

desacuerdo, ya
a organizacion,

sabiendo que esto es fundamental para desarrollar actividades alineadas al
logro de la vision u objetivos de la empresa. En la etapa postest, los

acuerdo con un

valor del 94%, es decir, los trabajadores conocen mayoritariamente estos
factores, siendo elementales para mantener la sostenibilidad de la
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Tabla 14

La empresa aplica los valores, actitudes y objetivos de su cultura organizacional

c 3 Pre Test Post Test

ategorias % " %
Total Acuerdo 14 28% 30 60%
Acuerdo 29 58% 17 34%

Indiferente 2 4% 3 6%

Desacuerdo 3 6% 0 0%

Total Desacuerdo 2 4% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.
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Figura 11. Los resultados muestran que en la etapa de pretest el 86%
indico estar de acuerdo y en la etapa de postest el 94% también mostro
inclinacién por esta alternativa de respuesta. De acuerdo con los
resultados, podemos hacer referencia a que la mayoria de los trabajadores
considera que la empresa aplica valores en su cultura organizacional,
siendo un resultado esencial para liderar la empresa, proyectar una
imagen positiva, mejorar la productividad y sobre todo retener a los

empleados.

Fuente: Tabla 14.
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Tabla 15

Existe comunicacion afectiva y amigable

c 3 Pre Test Post Test
ategorias . % " %
Total Acuerdo 0 0% 37 74%
Acuerdo 2 4% 13 26%
Indiferente 5 10% 0 0%
Desacuerdo 32 64% 0 0%
Total Desacuerdo 11 22% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EIl Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.

Fuente: Tabla 15.
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22%
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Figura 12. Los resultados de la etapa pretest muestran que el 86% de los
encuestados estan en desacuerdo, ya que consideran que no existe una
comunicacion afectiva dentro de la empresa, sabiendo que es muy
importante para cumplir con las tareas asignadas y para difundir su
cultura y dar a conocer sus valores a sus clientes externos. Por otro lado,
los resultados para la etapa de postest fueron mas favorables, mostrando
un resultado del 100%, es decir, todos los colaboradores evaluados
indicaron que la comunicacion es adecuada dentro de la empresa.
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Tabla 16

La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional

c 3 Pre Test Post Test

ategorias . % " %
Total Acuerdo 0 0% 35 70%
Acuerdo 0 0% 13 26%

Indiferente 7 14% 2 4%

Desacuerdo 30 60% 0 0%

Total Desacuerdo 13 26% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

La empresa le proporciona oportunidades para su
desarrollo profesional.

70%
70%
60%

60%
500 H Pre Test

° Post Test
40%
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20% 14%
10% %

’ 0% 0% ' g % %

0% | |
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 13. De acuerdo a los resultados de la figura, en la etapa pretest, el
86% indicd estar en desacuerdo, ya que la organizacién no brinda
oportunidades de desarrollo profesional, resultado muy desfavorable ya
que este es un indicador importante para generar el involucramiento de
los empleados con la empresa y sobre todo para generar una ventaja
competitiva para la misma. En los resultados de la etapa postest, los
resultados muestran que el 96% de los evaluados estdn de acuerdo, es
decir, reciben oportunidades de desarrollo profesional.

Fuente: Tabla 16.
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Tabla 17

Recibe la formacion necesaria para desempefiar correctamente

c 3 Pre Test Post Test

ategorias . % " %
Total Acuerdo 1 2% 30 60%
Acuerdo 5 10% 20 40%

Indiferente 3 6% 0 0%

Desacuerdo 26 52% 0 0%

Total Desacuerdo 15 30% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa El Aguila S.R.L., Chiclayo

20109.
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Fuente: Tabla 17.

Indiferente

Recibe la formacidn necesaria para desempefar
correctamente.

52%

m Pre Test

30% Post Test

% %

Desacuerdo Total
Desacuerdo

Figura 14. En la etapa pretest, el 82% esta en desacuerdo, ya que no
reciben la capacitacion necesaria para realizar sus actividades o tener un
mejor desempeiio en las funciones asignadas; en este sentido, es
importante que la empresa mejore los conocimientos o habilidades de sus
trabajadores, no solo para beneficiar al empleado, sino también a la
propia organizacion. En la etapa de postest, se observa que el 100% esta
de acuerdo, es decir, todos los evaluados indicaron que la empresa si
brinda la capacitacion necesaria para mejorar el desempefio de los
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Tabla 18

La empresa le brinda facilidades para continuar con estudios

c 3 Pre Test Post Test

ategorias . % " %
Total Acuerdo 0 0% 15 30%
Acuerdo 4 8% 31 62%

Indiferente 5 10% 4 8%

Desacuerdo 27 54% 0 0%

Total Desacuerdo 14 28% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo
2019.

La empresa le brinda facilidades para continuar con

estudios.
70% 62%
60% 54%
H Pre Test
50%
Post Test
40%
’ 30% 580t
30%
20%
8% 10%206
10%
AR AN cE W
|
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 15. En cuanto a la etapa de pretest, el 82% indicO estar en
desacuerdo, ya que la empresa no da la oportunidad a los trabajadores de
continuar con sus estudios, lo cual es una accion muy deficiente, ya que
todos necesitan continuar con sus estudios y si la empresa no les da esta
facilidad es muy probable que opten por otras opciones laborales. En la
etapa de postest, los resultados mostraron que el 92% de los evaluados
indicaron estar de acuerdo con dicho indicador.

Fuente: Tabla 18.
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Tabla 19

La empresa estimula una linea de carrera

c 3 Pre Test Post Test

ategorias . % " %
Total Acuerdo 1 2% 34 68%
Acuerdo 6 12% 14 28%

Indiferente 3 6% 2 4%

Desacuerdo 24 48% 0 0%

Total Desacuerdo 16 32% 0 0%
Total 50 100% 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa EI Aguila S.R.L., Chiclayo

La empresa estimula una linea de carrera.

68%
70%
60%
48% ® Pre Test
50%
Post Test
40% 32%
28%
30%
20% 12%
6%
~ z) ) @& B B
0%
Total Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Acuerdo Desacuerdo

Figura 16. En la etapa de pretest, el 80% indic6 estar en desacuerdo, ya
que consideran que la empresa no estimula linea de carrea, lo cual es un
resultado desfavorable, ya que este factor es esencial para retener el
talento humano dentro de la empresa y, sobre todo, el no contar con este
beneficio hace muy probable la renuncia del empleado. En la etapa de
postest, los resultados fueron muy favorables, ya que el 96% indicé estar
de acuerdo con este indicador.

Fuente: Tabla 19.
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Tabla 20

Estadisticos descriptivos

N Minimo Méximo Media De_sv._, Varianza
Desviacion
Pretest 50 30 48 40.06 4510 20.343
Postest 50 53 69 61.86 3.620 13.102
N vélido
(por lista) S0

Fuente: Exportado del SPSS.

Los resultados de la tabla anterior muestran las puntuaciones totales de los
colaboradores de la empresa EI Aguila tanto en el pretest como en el postest. En la etapa del
pretest se observa un puntaje promedio de 40.06 y una desviacién estandar de 4.510; y luego
de la aplicacién del plan de gestion del talento humano se obtuvo un promedio de 61.86 y
una desviacion estandar de 3.620. Por lo tanto, segun los resultados se puede afirmar que
después de la aplicacién de la propuesta hubo un cambio positivo, es decir, la aplicacion del
plan ayudo a reducir la rotacion de personal de la empresa El Aguila.
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3.2. Discusién de resultados

En esta etapa se pudo diagnosticar la situacion actual de la rotacién de personal en la
empresa El Aguila S.R.L., donde se encontré que en la etapa pretest el 42% de los
trabajadores indicaron que no estaban satisfechos con el salario que reciben a cambio de las
actividades que realizan, lo que genera un bajo nivel de motivacion y sobre todo un bajo
rendimiento laboral; sin embargo, en la etapa postest un porcentaje del 96% indico que
estaba de acuerdo, es decir, hubo una mejora significativa en este indicador (ver figura 2).
Asimismo, en la etapa pretest, el 52% de los evaluados indicaron estar en desacuerdo, dado
que la empresa no asigna ningun pago extra a los trabajadores que realizan actividades fuera
del horario establecido, mientras que en la etapa postest se obtuvieron resultados positivos
con un 68%, es decir, al realizar acciones de mejora respecto a este indicador, se obtuvieron
resultados significativos (ver figura 4). Los resultados son semejantes a los encontrados por
Pérez (2017) quien realizé su estudio con la finalidad de reducir la rotacion de personal en
una empresa de Chiclayo y concluyd que uno de los principales factores que genera alta
rotacion es el salario valorizado con el 39% y también el horario de trabajo el 49%, es decir,
algunos de los trabajadores evaluados por el autor indicaron que no estan de acuerdo con el
salario que reciben y con el horario de trabajo, ya sea que no se respeta la jornada laboral o
que incluso no se reconoce las horas trabajadas fuera del horario establecido. Todo esto se
sustenta en la teoria de Arias (2004) quien sefiala que la remuneracion representa el
intercambio de responsabilidades y derechos entre el empleado y el empleador, por lo que
es necesario tener una correcta y buena administracion de los salarios ya que es de gran
importancia para armonizar los intereses de los trabajadores y los empleadores de la

empresa.

Por otro lado, en la etapa pretest, 86% de los evaluados indicaron que las politicas de
capacitacion no son adecuadas, lo que significa que la empresa no cuenta con politicas
claramente definidas que permitan fortalecer peridédicamente los conocimientos o
habilidades de los trabajadores; sin embargo, luego de establecer acciones de mejora, se
obtuvieron resultados favorables en la etapa postest, valorados estadisticamente en 78% (ver
figura 8). Ademas, en la etapa pretest y postest, el 76% y el 86% indicaron estar interesados
o0 dispuestos a asistir a programas de capacitacion para fortalecer sus conocimientos y asi
poder desempefiarse mejor en las actividades asignadas (ver figura 7). En este sentido,

Dessler (2009) afirma que la capacitacion es fundamental, ya que permite dotar a los
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trabajadores nuevos o actuales las habilidades que consideran necesarias para el desempefio
de su trabajo. Por tanto, podria implicar la ensefianza de como funciona un equipo a un
operador de maquina o en el caso de un vendedor de como ofrecer y vender un producto, o

un nuevo supervisor como entrevistar y evaluar a los trabajadores.

Asimismo, en la etapa pretest, el 66% indico que la empresa no estimula la fidelizacion
de los empleados a través de beneficios; sin embargo, en la etapa postest, los resultados se
inclinaron hacia la alternativa favorable con un porcentaje de 96%, es decir, la mayoria de
los evaluados indico que la empresa si tiene interés en brindar beneficios para fidelizar a sus
clientes internos (ver figura 9). Por lo tanto, es importante que la empresa muestre interés en
establecer acciones dirigidas a la formacion y retencion de los trabajadores, ya que esto
ayudara a reducir significativamente la rotacién de personal. Ademas, en la etapa pretest
también se evidencio que el 74% de los trabajadores no conoce la mision, vision, valores y
politicas de la organizacion, sabiendo que esto es fundamental para desarrollar actividades
alineadas al logro de la vision u objetivos de la empresa y esto se debe principalmente a la
falta de capacitacion donde se den a conocer estos elementos. Sin embargo, en la etapa de
postest, se mostraron resultados significativos con un valor de 94% (ver figura 10). En este
sentido, Chiavenato (2009) sefiala que los procesos para la retencion de las personas tienen
como objetivo mantenerlas satisfechas y motivadas, asegurando las condiciones
psicoldgicas, fisicas y sociales para que puedan permanecer en la organizacion, y logren

comprometerse y ponerse la camiseta.

Por otro lado, en la etapa pretest, el 86% de los empleados indicaron que no existe
comunicacion afectiva dentro de la empresa, sabiendo que es muy importante para fortalecer
la competitividad de la organizacion, asi como para tomar buenas decisiones encaminadas a
cumplir con los objetivos inicialmente planteados; sin embargo, los resultados para la etapa
postest fueron mas favorables, mostrando un valor del 100%, es decir, todos los empleados
evaluados indicaron que la comunicacion es adecuada dentro de la empresa (ver figura 12).
De la misma manera, también se pudo evidenciar que en la etapa pretest el 86% de los
empleados indicaron que la empresa no brinda oportunidades de desarrollo profesional,
resultado muy desfavorable ya que este es un indicador importante para generar el
involucramiento de los empleados con la empresa y sobre todo para generar una ventaja
competitiva para la misma; mientras que los resultados de la etapa postest mostraron que el

96% de los evaluados estan de acuerdo, es decir, reciben oportunidades de desarrollo
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profesional, lo que significa que las acciones de mejora generaron un efecto positivo (ver
figura 14). Resultados similares fueron obtenidos por More (2017) quien realizo su estudio
en laempresa Angel Divino y concluy6 que la ausencia de los trabajadores depende de varios
factores, entre los que destacan esta la comunicacion, la motivacién y la capacitacion. En
este sentido, es fundamental sefialar que la finalizacidn es uno de los factores clave que debe
ser gestionado adecuadamente dentro de la organizacion, de lo contrario pueden surgir

problemas como la mala relacion entre los compafieros de trabajo.

De igual manera, en la etapa del pretest, el 80% indico que la empresa no estimula la
linea de carrera, lo cual es un resultado desfavorable, ya que este factor es fundamental para
retener el talento humano dentro de la empresa y, sobre todo, el no contar con este beneficio
hace muy probable la renuncia del empleado; sin embargo, en la etapa del postest, los
resultados fueron muy favorables, ya que el 96% indicd estar de acuerdo con este indicador
(ver figura 16). Por lo tanto, la linea de carrera es una buena alternativa para que los
empleados crezcan dentro de una organizacién, ademas, esta accion permite a la empresa
retener y fidelizar a su cliente interno, de lo contrario puede ser un factor motivador para la

renuncia del empleado.

Se disefid el plan de gestion del talento humano basado en los factores de
recompensacion y desarrollo de personas, tomandose como factores esenciales para aportar
resultados positivos a la empresa EI Aguila respecto a la rotacion de personal. Las acciones
que se llevaron a cabo consistieron en: un taller de capacitacion, un taller de motivacion, un

programa de recompensas Yy la comunicacion interna.

Por otro lado, se aplicé el plan de gestidn del talento humano para reducir la rotacion
de personal en la empresa El Aguila, logrando alcanzar resultados positivos, lo cual se
evidencia en la tabla 20, es decir, que la aplicacion de un plan de gestion del talento humano
ayuda significativamente a reducir la rotacion de personal. Asimismo, los resultados son
evidentes para aceptar la hipdtesis: Si se aplica las estrategias de Gestion del Talento
Humano entonces reducira la rotacion del personal en la empresa El Aguila S.R.L. Chiclayo,
20109.
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3.3. Aporte cientifico

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR LA
ROTACION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EL AGUILA SR.L
CHICLAYO -2019.

3.3.1.

Introduccion

Actualmente el mercado empresarial es muy competitivo, donde las empresas
se han visto obligadas a desarrollar diversas estrategias para mantener una
adecuada competitividad en el mercado donde desarrollan sus actividades. Son
muchos los factores que toda empresa debe desarrollar, uno de ellos es la
gestion del talento humano, siendo este un elemento esencial para atraer,
gestionar, desarrollar, motivar y sobre todo retener a los empleados con el fin
de mantener la sostenibilidad organizacional. También es importante sefialar
que los trabajadores pueden tener un buen conocimiento de las actividades a
realizar a través de la capacitacion que les brinda la empresa, sin embargo, cada
dia las organizaciones siguen evolucionando y deben tomar las acciones
correctas para adaptarse facilmente a los entornos cambiantes. Por lo tanto, la
gestion de recursos humanos es fundamental dentro de la empresa, ya que
permite identificar de manera oportuna las diversas deficiencias que se
presentan en los colaboradores y con base en ello se pueden tomar las acciones

correspondientes.

Por otro lado, el alto indice de rotacion de personal lleva a la empresa a incurrir
en altos costos y sobre todo le impide tener un proceso eficiente en las
actividades que se desarrollan, lo cual se evidencia en la baja productividad,;
por lo tanto, cuando se identifica una alta rotacion de personal, es necesario
evaluar la situacion para determinar los factores que afectan y asi poder definir
una pronta solucién. Ademas, este elemento esta estrechamente relacionado
con la satisfaccion y motivacion de los empleados, la cual se entiende como el
grado de bienestar que tiene el empleado dentro de la organizacién, ademas,
esta conformada por los factores que tienen la capacidad de provocar, mantener
y dirigir las conductas hacia un proposito previamente establecido.
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Actualmente, los trabajadores de la empresa El Aguila no muestran un grado
de satisfaccion adecuado con el salario que reciben a cambio de su trabajo, no
reciben recompensas 0 pagos extras por el trabajo realizado fuera del horario
establecido, no reciben la capacitacion necesaria para ampliar sus
conocimientos y sobre todo no se da a conocer la estructura de la organizacion,
ya que muchos empleados no conocen la mision, vision y objetivos de la
empresa, ademas, la comunicacion no es la mas adecuada, lo que genera ciertas
deficiencias en la informacion que se comparte en las diferentes areas de
trabajo y tampoco tienen la oportunidad de desarrollarse profesionalmente. Por
lo tanto, estos son los principales factores que llevan a que los trabajadores no
se sientan a gusto dentro de la empresa y por lo tanto aumente la rotacion de

personal dentro de la organizacion El Aguila.

3.3.2.0bjetivos

3.3.3.Objetivo general

Determinar en que medida el plan de gestion del talento humano reducira la
rotacion del personal de la empresa El Aguila S.R.L Chiclayo — 2019.

3.3.4.0bjetivos especificos

Reducir la rotacion del personal a través de un taller de capacitacion y
motivacion.

Reducir la rotacion del personal a través de un programa de recompensas.
Reducir la rotacion del personal a través de la comunicacién interna.
3.3.5.Desarrollo estratégico

Estrategia 1: Reducir la rotacion del personal a través de un taller de capacitacion

y motivacion.

Accidn 1: Taller de capacitacion

Las capacitaciones son fundamentales en cualquier organizacion, puesto que permite
potenciar los conocimientos de los trabajadores y por ende contribuyan con un rendimiento
apropiado en las actividades que se le asigna. De acuerdo a los resultados obtenidos los

colaboradores de la empresa El Aguila S.R.L, sefialaron que no reciben capacitaciones
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permanentes e incluso no conocen perfectamente la mision, vision, objetivos y politicas de

la organizacion. Por lo tanto, se estable un taller de capacitacion que comprende las

actividades que se detallan a continuacion:

8.
9.

N o a k~ w nh e

Temario:
Misién
Vision
Objetivos
Politicas
Obijetivos estratégicos
Niveles jerarquicos
Manual de
Funciones (MOF)
Trabajo en equipo

Manejo de equipos

10. Tipos de miembros del equipo
11. Conflictos

12. Causas de los conflictos

13. Valorizacion de los conflictos

organizacion 'y

14.

15.
16.
17.
18.

19.

20.

21.

22.

23.

Estrategias  para  solucionar
conflictos

La comunicacion y sus elementos
Tipos de comunicacion
El proceso comunicativo
Errores en el proceso
comunicativo

Comunicaciéon efectiva a todo
nivel

Orientacion a resultados
Relaciones interpersonales

Como mantener buenas relaciones
interpersonales

Mantener un buen clima laboral.
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Tabla 21

Taller de capacitacion

Estrategia

Acciones

Sesiones Periodicidad Costo

Costo total

Taller de
capacitacion
dirigido a los
colaboradores
de la empresa
El Aguila.

Total

Mision

Vision

Obijetivos

Politicas

Obijetivos estratégicos

Niveles jerarquicos

Manual de organizacion y Funciones (MOF)

Trabajo en equipo

Manejo de equipos

Tipos de miembros del equipo
Conflictos

Causas de los conflictos

Valorizacion de los conflictos
Estrategias para solucionar conflictos
La comunicacion y sus elementos
Tipos de comunicacion

El proceso comunicativo

Errores en el proceso comunicativo
Comunicacion efectiva a todo nivel
Orientacion a resultados
Relaciones interpersonales

Como mantener buenas relaciones interpersonales
Mantener un buen clima laboral

Sesion 1: 2
horas

Sesién 2: 2

horas

Trimestral S/300.00

Sesion 3: 2
horas

Sesién 4: 1:30
horas

S/1,200.00

$/1,200.00

Fuente: Elaboracion propia
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Accioén 1: Taller de motivacion.

La rotacion de personal depende de muchos factores, entre ellos la capacitacion, sin
embargo, no basta con mantener a un trabajador altamente capacitado si no tiene la
motivacion necesaria para realizar sus labores habituales. Por lo tanto, la formacion de los
recursos humanos va de la mano con la motivacion, por lo que se busca realizar un taller
dirigido a promover la motivacion en los trabajadores de la empresa El Aguila, para que
puedan demostrar un comportamiento positivo dentro de su area de trabajo. Las actividades

se detallan a continuacion:

Actividad 1: Para iniciar el taller, se debe realizar una dindmica de "conocerse con el
globo". El objetivo principal es romper el hielo y, por tanto, conocer los nombres de todos

los colaboradores que participaran en el taller.

La dinamica consiste en formar a todos los colaboradores o participantes en un circulo,
tras lo cual el responsable debe proporcionar un globo, el cual debe girar al ritmo de una
cancion previamente definida y una vez que esta haya entrado en pausa, el participante que
tiene el globo en su poder debe ir al centro del circulo y decir su nombre, apellido y que se

compromete con todas las actividades que se llevaran a cabo en dicho taller.

Actividad 2: En esta etapa se de detallar e informar todas las actividades que se

llevaran a cabo:

1. ¢Qué es la motivacion laboral? 9. Actitud positiva

2. Importancia de la motivacion 10. Fomentar un lenguaje interno
laboral positivo

3. Motivacion y valores en el 11. Sentirse integrado en el grupo de
trabajo trabajo.

4. Como mejorar la motivacion

5. Herramientas de la motivacion

6. Autoestima

7. Importancia de la autoestima en

el trabajo
8. Orientacion al logro
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Actividad 3: Para finalizar el taller, se debe presentar el video "No pierdas la
perspectiva”, el cual tiene como objetivo mostrar que trabajar en medio de conflictos no
genera ningun resultado favorable, de lo contrario se pierde la perspectiva de las propuestas
u objetivos que se buscan lograr dentro de la  organizacion.
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXs]BA
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Tabla 22

Taller de motivacién

Estrategia Acciones Sesiones Periodicidad Costo Costo total
¢ Qué es la motivacion laboral?
Importancia de la motivacion laboral »
L ) Sesion 1: 1:30
Motivacion y valores en el trabajo
c ) | L horas
Taller ge COMoO mejorar la motivacion
. Herramientas de la motivacion
motivacion
L Autoestima
dirigido a los . _
Sesion 2: 1 Trimestral S$/200.00 S$/800.00
colaboradores  mportancia de la autoestima en el trabajo horas
de la empresa Qrientacién al logro
El Aguila. Actitud positiva
Fomentar un lenguaje interno positivo Sesion 3: 1:30
Sentirse integrado en el grupo de trabajo horas
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXs|BA
Total S/800.00

Fuente: Elaboracion propia
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Estrategia 2: Reducir la rotacion del personal a través de un programa de

recompensas.

Las recompensas son muy importantes en cualquier entidad, ya que permiten
establecer ascensos, pagos o cualquier otro beneficio y por lo tanto son consideradas como
un incentivo muy efectivo para lograr la satisfaccién de un trabajador y cuando éste se siente
satisfecho podra trabajar a gusto y sobre todo sentirse identificado con la organizacién. En
la empresa EI Aguila muchos trabajadores no estan satisfechos con el salario que reciben ni
con los beneficios que les brinda la organizacion, es por ello que se establece un programa
de incentivos econémicos y no econdmicos que ayuden a mejorar la satisfaccion de las

necesidades béasicas de cada empleado y asi puedan sentirse identificados la empresa.
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Tabla 23

Incentivos econdmicos

Estrategia Acciones Detalle Cantidad Costo total
Bonificacion del 40%
El trabajador recibira un de susueldo anual
incentivo por ser uno de los (S/ 400
Por méritos propios mejores trabajadores del afio aproximadamente)
El " trabajador  recibira N pigieacion del 40%
incentivo por tener mayor
. .. . . de su sueldo anual
Por tiempo de servicio tiempo de servicio. Esto (S/ 400
Incentivos significa que es un trabajador aproximadamente)
L valioso para la empresa P S/1000.00
econdémicos

Por objetivo cumplido

El colaborador recibird un
incentivo por cumplir con la
mayor cantidad de objetivos de
su puesto de trabajo,
contrastando con los logros de
todos los comparieros

Una bonificacion del
20% de su sueldo
mensual
(S/ 200
aproximadamente)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 24

Incentivos no econémicos

Estrategia Acciones

Detalle

Cantidad

Costo total

Reconocimiento por
cumpleafios

Calendario especial

Incentivos no
econdmicos

Ascensos

Rotacién de puestos

En la fecha correspondiente, la empresa hara
un presente al trabajador con una tarjeta de
felicitacion y un regalo segun su criterio.

La empresa entregara canastas por fechas
especiales (dia de la madre, dia del padre, dia
del trabajador, navidad)

La empresa debe tener un programa de
ascensos de manera que los colaboradores
que son aptos, puedan convertirse en jefes.

La empresa debe rotar a sus trabajadores de
manera que estos estén capacitados para
afrontar las funciones de los puestos cuando
gueden vacantes.

Fuente: Elaboracidn propia
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Estrategia 3: Reducir la rotacién del personal a través de la comunicacion

interna.

La comunicacién es una de las herramientas mas esenciales dentro de una empresa, ya
que permite estructurar correctamente las estrategias para alcanzar los objetivos previamente
establecidos. Ademas, es esencial para que los clientes internos o los empleados conozcan
perfectamente la mision, la visién, los objetivos, las politicas o cualquier otro factor
destinado a mejorar el crecimiento de la organizacion. Por otro lado, también se considera
como una de las claves para mantener un ambiente de trabajo agradable. Una mala
comunicacion genera diversos problemas como malentendidos que provocan estrés, menor
productividad, alta rotacion de personal y sobre todo la pérdida de talento humano. De
acuerdo con los resultados obtenidos, la empresa El Aguila no maneja una adecuada

comunicacion, por lo que se establecen acciones encaminadas a fortalecer esta deficiencia.
Accion 1: garantizar informacion y comunicacion de calidad

Es fundamental que la informacidn dentro de la empresa se maneje correctamente, es
decir, todas las areas correspondientes deben proporcionar informacion confiable para que
las autoridades responsables puedan tomar las mejores decisiones. Es importante sefialar que
la comunicacion no solo es importante para dar a conocer las deficiencias o cualquier
problema que se genere dentro de las areas de trabajo, sino que también ayuda a mantener
informados a los empleados sobre los diversos cambios que se generan dentro de la empresa.

Para ello se establecen las siguientes actividades

Establecer reuniones mensuales. Esta actividad permite al responsable del area o0 a
cualquier trabajador dar a conocer las deficiencias, dificultades o cualquier inquietud que
surja durante el desarrollo de las actividades, lo que permitira a los responsables actuar en el

menor tiempo posible para solucionar o tomar acciones correctivas..

Buzon de sugerencia. Esta accion es muy fundamental, ya que a través de ella los
diferentes trabajadores que tienen dificultades para expresar sus opiniones o inquietudes
pueden dejarlo en este medio y asi evitar la incomodidad a la hora de comunicarse con otras

personas.
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Figura 17. Buzdn de sugerencias.

Luego de haber aplicado el plan de Gestion de Talento Humano con las respectivas
estrategias planteadas, se aplico nuevamente la formula de rotacion del personal, llegando a
los siguientes resultados:

R x 100

5
~ (554 60) =2
R=10%

El indice de rotacidn del personal perteneciente al mes de noviembre se muestra con un 10%,
concluyendo que el plan propuesto y aplicado ha sido efectivo para la empresa el Aguila
S.R.L., con la finalidad de retener a sus colaboradores competentes y capaces de seguir
teniendo un buen desempefio en sus puestos de trabajo, obteniendo buenos resultados y

cumpliendo los objetivos planteados por mencionada empresa.

Un indice de rotacion de personal seria entonces ideal cuando la organizacion logre retener
al personal eficiente reemplazando el personal con deficiencias en su desempefio. Un indice
de rotacion de personal igual a cero no se ve en la practica ya que se visualizaria como una

empresa en estado de paralisis total.
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Tabla 25

Resumen de actividades

Estrategia Actividades Cronograma Tiempo Responsable Costo Presupuesto total
S1 S2 S3 S4
Estrategia 1 Taller de capacitacion Trimestral S/300.00 S/1,200.00
Estrategia 2 Taller de motivacion Trimestral S/200.00 S/°800.00
i Ami Gerencia

Estrategia 3 Incentivos econdmicos Segun

Incentivos no econdmicos corresponda S/1000.00 S/1000.00
Estrategia 4 Reuniones mensuales Mensual S/0.00 S/0.00

Buzon de sugerencias Unica vez S/150.00 S/150.00
Total $/3,150.00

Fuente: Elaboracion propia
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3.3.6. Financiamiento

La ejecucion de la propuesta estara sujeta a una inversién de S/3, 150.00, lo cual sera

financiado por los recursos de la empresa El Aguila S.R.L.

Analisis Beneficio — Costo de la Propuesta

La organizacion con referencia a sus ingresos del dltimo mes aproximadamente ha tenido
S/. 10,500.00, egresos de S/. 3,000.00. Por tanto, con la propuesta del Plan de gestion del talento
humano se busca lograr la reduccién del personal conllevando a resultados efectivos tanto para el
colaborador como la organizacion, es decir, fidelizar al colaborador con la empresa, desarrollando
sus habilidades, capacidades y aptitudes para que tengan un mejor desenvolvimiento con el
desempefio de sus labores y les permita crecer profesionalmente, entre otros. Asimismo, se
proyectaria aumentos basados sobre ingresos al 15%. Cabe sefialar que los egresos han sido

aumentados debido a la inversion de S/3, 150.00, por consiguiente:
Ingresos altimo mes S/. 10,500.00
Egresos ultimo mes S/. 3,000.00
Incrementos Ingresos S/. 12,075.00
Egresos S/. 6,150.00

Beneficio /Costo =(5/.12,075.00 — S/. 10,500.00)

S/. 3,150.00

=S/.0.50

Dichos datos de la entidad, mediante un sol invertido en dicho aporte, se va a obtener
beneficio de S/. 0.50, en otras palabras, ejecutando dicha propuesta es beneficio para la entidad de

manera econémica.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se diagnostico la situacion actual de la rotacion de personal en la empresa El Aguila S.R.L.,
donde se determind que los principales elementos que generan un alto indice de rotacion de
personal son la falta de capacitacion 86%, la baja remuneracién 42%, la falta de pago de horas
extras 52%, la falta de beneficios 66%, la mala comunicacion 86% y la falta de oportunidades de
desarrollo profesional 86%. Por lo tanto, todos estos factores hacen que los trabajadores no se

sientan a gusto en su lugar de trabajo y, por lo tanto, generan una tasa de rotacion.

Se disefié un plan de Gestidn del Talento Humano para reducir la rotacion de personal en la
empresa El Aguila S.R.L., el mismo que se baso en un taller de capacitacion, un taller de
motivacion, un programa de recompensas y la comunicacion interna. Estas acciones fueron

consideradas de acuerdo a los resultados mas deficientes obtenidos en la etapa pretest.

Se validé el plan de Gestion del Talento Humano para reducir la rotacién del personal de la
Empresa El Aguila S.R.L., logrando la conformidad para su aplicacién con el propdsito de

contrarrestar la problematica diagnosticada en la empresa en estudio.

Se aplico el plan de Gestion del Talento Humano para reducir la rotacion del personal de la
Empresa El Aguila S.R.L., donde se demostré resultados positivos, alcanzando una puntuacion de
40.06 para la etapa pretest y tras la aplicacion del aporte cientifico se obtuvo una puntuacién
promedio de 61.86, lo que indica que hubo un efecto significativo.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda al responsable de la gerencia de la empresa ElI Aguila S.R.L., realizar
evaluaciones frecuentemente con el propdsito de identificar los factores que conducen a un alto

indice de rotacion de personal y, en base a dicha informacion, establecer actividades de mejora.

Al responsable de la gerencia de la empresa EI Aguila S.R.L., se recomienda continuar
aplicando los talleres de capacitacion, motivacion, recompensas, mejorar constantemente la
comunicacion interna y establecer nuevas actividades direccionadas a contrarrestar el alto indice

de rotacion de personal.

Se recomienda al responsable de la gerencia de la empresa El Aguila S.R.L., actualizar o
modificar las actividades establecidas en el aporte cientifico cada vez que se considere
conveniente, esto con la finalidad de evitar un alto indice de rotacion de personal y l6gicamente

incurrir en una baja productividad.

Al responsable de la gerencia de la empresa El Aguila S.R.L., se recomienda seguir los
procesos establecidos en cada estrategia, cumpliendo cada sesidn o las acciones correspondientes,

de lo contrario los resultados no pueden ser los esperados.
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ANEexos
Anexo 01: Formato del cuestionario

Objetivo: Recolectar informacion respecto a la rotacion del personal en la empresa El Aguila
S.R.L. Chiclayo.

Instrucciones: Marque con un “x” la alternativa que crea conveniente, considerando lo siguiente:

La serie de preguntas que se realizan a continuacion presentan una escala del 1 al 5 de acuerdo al

grado de aprobacién o desaprobacion de cada afirmacion Marque con una X.

1 2 3 4 5
Muy en desacuerdo En desacuerdo Indiferente | De acuerdo | Muy de acuerdo

Estd satisfecho con el sueldo recibido segin

! su puesto de trabajo.

Considera que el sueldo sea mejorado por el
2 buen rendimiento.
3 La empresa le asigna pago por trabajar horas

extras.

Considera que la rotacién del personal, debe
4 | darse en base a las habilidades del
trabajador.

Cree Ud. que es importante ascender y tener
5 |la oportunidad de liderar un grupo de
personas.

Esta dispuesto a asistir a capacitaciones para
mejorar su desarrollo laboral.

Cree Ud., que las politicas sobre las
7 | capacitaciones son las adecuadas y se
desarrollan de manera correcta.

Siente Ud. que la empresa estimula a través
8 de sus beneficios laborales a fidelizar a su
cliente interno.

Conoce la misidn, visidn, politicas y valores de
la empresa.

Cree Ud. que la empresa aplica los valores,
10 | actitudes y objetivos de su cultura
organizacional.
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Existe comunicacion afectivay amigable en su

1 area de trabajo.
Considera que la empresa le proporciona
12 oportunidades para su desarrollo profesional
Considera Ud. que recibe la formacion
13 | necesaria para desempeiiar correctamente
su trabajo.
Ud. considera que la empresa le brinda
14 | facilidades para continuar con estudios
superiores.
15 La empresa estimula una linea de carrera en

sus colaboradores.
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Anexo 2: Validacién de cuestionario

INSTRUMENTO DE V\L!DACION POR JUICIO DE EXPERTOS

' NOMBRE DEL JUEZ Rodas Cobos Jose f
PROFEGION Eoladistico
ESPECIALIDAD Avdlisis _base-de datos -
EXPERIENCIA )
PROFESIONAL( EN ARIOS) s |
"CARGO “ orside ]

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR LA ROTACION DE L

PERSONAL DE LA EMPRESA EL AGUILA S.R.L CHICLAYO - 2019

"DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES | ROJAS AGUILAR ETHEL IVON 5
| |
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION |
INSTRUMENTO | |
'EVALUADO | CUESTIONARIO
' OBJETIVOS | Objetivo General:
DE LA

 INVESTIGACION iApIicar un plan de Gestién del Talento Humanos para |
| reducir la rotacién del personal de la Empresa El Aguila

' SR.L. Chiclayo, 2019.

i sl

| Objetivo Especificos:

‘ -Dlagnostlcar la situacion actual de la Empresa El Aguna
' SR.L. Chiclayo, 2019 con respecto a la rotacién del |

l
| personal de los colaboradores.

,
' -Disefiar un plan de Gestidn del Talento Humano paraT
reducir la rotacion del personal de la Empresa El Aguila 5
S.R.L. Chiclayo.

‘-Vahdar el plan de Gestion del talento humarno en los|
pmdlcadores de rotacién del personal de la Empresa Ell

 Aguila S.R L. Chiclayo. (

EVALUE CADA I"'EM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN [
“TA” S| ESTA 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 cuestionario estd conformado bajo el
escalamiento Likert, cuyas escalas son de 5
puntos:

Muy en desacuerdo (1),
En desacuerdo (2) -
Indiferente (3)

De acuerdo (4)

Muy de acuerdo (5)

ROTACION DEL PERSONAL

FENOMENOS EXTERNOS

1. Ud. esta satisfecho con el
sueldo recibido segin su
puesto de trabajo

TD( )

TARI

SUGERENCIAS:

2. Considera Ud. que el
sueldo sea mejorado por la
productividad

T§>( ™( )
SUGERENCIAS:

3. A Ud. se les asigna pago
por trabajar horas extras

TAR]

SUGERENCIAS:

TD( )

4, Ud, considera que, con la
rotacion del personal, la
empresa le brinde nuevas

oportunidades de
desarrollar nuevas
habilidades

TADY

SUGERENCIAS:

To( )

5Cree Ud. que es
importante escalar y tener
la oportunidad de ser Jefe
en su area correspondiente

TAD, ™( )
SUGERENCIAS:
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6. Esta dispuesto a asistir a
acudir a capacitaciones
para mejorar su desarrollo
laboral

TADA

SUGERENCIAS:

TD(

7. Cree Ud., que las
capacitaciones pueden
elevar su performance y
atender mejor a los clientes

TANK)

SUGERENCIAS:

TD(

8. Siente Ud. que la empresa
estimula a través de sus
beneficios  laborales a
fidelizar a su cliente interno

TARK

SUGERENCIAS:

TD(

FENOMENOS INTERNOS

9. Ud. Se siente comodo en
su equipo de trabajo

TANM

SUGERENCIAS:

TD(

10. Cree ud. que la empresa
aplica los valores, actitudes
y objetivos de su cultura
organizacional

TAN

SUGERENCIAS:

TD(

11. Cree Ud. que existe una
comunicacién afectiva y
amigable en su drea de
trabajo

TAN

SUGERENCIAS:

TD(

12. Considera Ud. que la
empresa le proporciona

TAD

SUGERENCIAS:

TD(
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oportunidades para su
desarrollo profesional

13. Considera Ud. que
recibe la formacion
necesaria para desempeiiar
correctamente su trabajo

TAPY TD( )
SUGERENCIAS:

14. Ud. considera que la
empresa le brinda
facilidades para continuar
con estudios superiores

TAPA ™( )

SUGERENCIAS:

15. Ud. cree que la empresa
estimula una linea de
carrera en sus
colaboradores

TAR ™( )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N°TA _ \ D N°TD O

2. COMENTARIO GENERALES

LN

3. OBSERVACIONES

DRT: JUEZ — EXPERTO
¢ A 13-
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ jq%m\r\o m yose 6 arcly )/OU%
PROFESION Lio. Admin@lececion
ESPECIALIDAD M9 -G lento . Honmeo |
EXPERIENCIA ! 1

PROFESIONAL(EN ANOS) | /2 Adas

CARGO

Docenate

' PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR LA ROTACION DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA EL AGUILA S.R.L CHICLAYO - 2019

 DATOS DE LOS TESISTAS

'NOMBRES ROJAS AGUILAR ETHEL IVON
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO
EVALUADO CUESTIONARIO
OBJETIVOS Objetivo General:
DE LA |
INVESTIGACION | Apjicar un plan de Gestion del Talento Humanos para |

reducir la rotacion del personal de la Empresa El Aguila |
S.R.L. Chiclayo, 2019.

! S.R.L. Chiclayo.
-Validar el plan de Gestion del talento humano en los

Objetivo Especificos:
-Diagnosticar la situacién actual de la Empresa El Aguila
S.R.L. Chiclayo, 2019 con respecto a la rotacién del\
personal de los colaboradores.
-Disefiar un plan de Gestién del Talento Humano para
reducir la rotacién del personal de la Empresa El Aguila

indicadores de rotacién del personal de la Empresa El

Aguila S.R.L. Chiclayo.

‘; |
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN

“TA” S| ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" S| ESTA
TOTALMENTE EN DESACUERDO, S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS
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DETALLE DE LOS ITEMS
' DEL INSTRUMENTO

El cuestionario esta conformado bajo el
escalamiento Likert, cuyas escalas son de 5
puntos:

Muy en desacuerdo (1),

En desacuerdo (2)

Indiferente (3)

importante ascender y tener
la oportunidad de liderar un

grupo de personas. /

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)
'ROTACION DEL PERSONAL ]
FENOMENOS EXTERNOS
1. Estd satisfecho con el | TA( ) ™( )
sueldo recibido segiin su | SUGERENCIAS:
puesto de trabajo. ,
2. Considera que el sueldo | TA( ) T™o( )
sea mejorado a mayor  SUGERENCIAS:
rendimiento.
v
3. La empresa asigna pago | TA( ) T™( )
por trabajar horas extras. | SUGERENCIAS:
4. Considera que la alta | TA( ) ™( )
rotacion  del  personal SUGERENCIAS:
perjudica a la organizaci6n., |
'5.Cree  Ud. que es|TA() To( )
SUGERENCIAS:
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6. Estd dispuesto a asistir a
capacitaciones para
mejorar  su  desarrollo

laboral. /

TA( )

SUGERENCIAS:

™

7. Cree Ud., que Ilas
capacitaciones pueden
elevar su performance.

/

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

8. Siente Ud. que la empresa
estimula a través de sus

fidelizar a su cliente in?rho.

beneficios  laborales a

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

FENOMENOS INTERNOS

9. Se siente cémodo
trabajando en equipo.

r

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

10. Cree ud. que la empresa
aplica los valores, actitudes

y objetivos de su cpltura
organizacional

TA()

SUGERENCIAS:

TD(

11. Existe una comunicacién
afectiva y amigable en su

drea de trabajo. / i

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

12. Considera que Ila
empresa le proporciona
foportunidada par, su
' desarrollo profesional

TA()

SUGERENCIAS:

TD(
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13. Considera Ud. que |TA() ™( )
recibe  la  formacién | SUGERENCIAS:

necesaria para desempenar
correctamente su trabajo _

14, Ud. considera que la | TA() ™( )
empresa le brinda
facilidades para continuar
con estudios superiores

(formacién) /

SUGERENCIAS:

15. La empresa estimula | TA() ™( )
una linea de carrera en sus

colaboradores. SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA & N°TD

2. COMENTARIO GENERALES !

3. OBSERVACIONES

=

KJUEZ:-EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICID DE EXPERTOS

' NOMBRE DEL JUEZ Juam Amilcar Vllanweva  Calderon |

PROFESION D, Admimilieco B

‘ ESPECIALIDAD Maestro_on AdmmasTiec o Pulice. |
EXPERIENCIA . & 3
PROFESIONAL( EN ANOS) | 95 %7
CARGO DTC- Uss - Y- Goosdyudos de OPF m "

1 PLAN DE GESTION DEL TALENTC HUMANO PARA REDUCIR LA ROTACION DEL |
PERSONAL DE LA EMPRESA EL AGUILA S.R.L CHICLAYO - 2019 \

i “DATOS DELOS TESISTAS i
| NOMBRES "ROJAS AGUILAR ETHEL IVON :
22t

“ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION 1
NST NTO | |

| EVSASUUA%EO | CUESTIONARIO |
TOBJETIVOS | Objetivo General: ?
'DELA ‘

INVESTIGACION |  Aplicar un plan de Gestién del Talento Humanos para
. reducnr la rotacién del personal de la Empresa El Aguila
' 3.R.L. Chiclayo, 2019. |

Objetwo Especificos: i

-Diagnosticar la situacién actual de la Empresa El Aguila J
S.R.L. Chiclayo, 2019 con respecto a la rotacion del
personal de los colaboradores. !
;Dnsenar un plan de Gestidn del Talento Humano para |
raducir la rotacion del personal de la Empresa El Aguila
1 | S.R.L. Chiclayo.
‘ =-Vahdar el plan de Gestion del talento humano en los |

i | indicadores de rotacién del personal de la Empresa El
: | Aguila S.R.L. Chiclayo.
_(

| EVALUE CADA lTEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN
{“TA"'SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDQ CON EL ITEM O *TD? 'Si ESTA
1 TOTALMENTE EN DESACUERDO, Sl ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR l
| ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS |
| !

1
|
|

89



El cuestionario estd conformado bajo el
escalamiento Likert, cuyas escalas son de 5
puntos:

Muy en desacuerdo (1),

DETALLE DE LOS ITEMS Eif SSRGS ) -
DEL INSTRUMENTO ' A
Indiferente (3)
De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)
ROTACION DEL PERSONAL
FENOMENOS EXTERNOS

1. Ud. est4 satisfecho con el
sueldo recibido segin su
puesto de trabajo

TA()QR ™( )
SUGERENCIAS:

2. Considera Ud. que el
sueldo sea mejorado por la
productividad

TA% ™( )
SUGERENCIAS:

3. A Ud. se les asigna pago
por trabajar horas extras

TAX) ™( )
SUGERENCIAS:

4, Ud, considera que, con la
rotacion del personal, la
empresa le brinde nuevas
oportunidades de
desarrollar nuevas
habilidades

TAR TD( )
SUGERENCIAS:

5.Cree Ud. que es
importante escalar y tener
la oportunidad de ser Jefe
en su drea correspondiente

TA( TD( )
SUGERENCIAS:
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6. Esta dispuesto a asistir a
acudir a capacitaciones
para mejorar su desarrollo
laboral

»

TAN)

SUGERENCIAS:

TD(

7. Cree Ud., que las
capacitaciones pueden
elevar su performance y
atender mejor a los clientes

TAQQR
SUGERENCIAS:

TD(

8. Siente Ud. que la empresa
estimula a través de sus
beneficios laborales a
fidelizar a su cliente interno

TACY.

SUGERENCIAS:

D(

FENOMENOS INTERNOS

9. Ud. Se siente comodo en
su equipo de trabajo

TCPQ
SUGERENCIAS:

TD(

10. Cree ud. que la empresa
aplica los valores, actitudes
y objetivos de su cultura
organizacional

TIKL
SUGERENCIAS:

TD(

11. Cree Ud. que existe una
comunicacion afectiva y
amigable en su drea de
trabajo

T

SUGERENCIAS:

TD(

12. Considera Ud. que la
empresa le proporciona

TA?%
SUGERENCIAS:

TD(
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oportunidades para su
desarrollo profesional

13. Considera Ud. que
recibe la formacion
necesaria para desempeiiar
correctamente su trabajo

TAM} ™( )
SUGERENCIAS:

/.

14. Ud. considera que Ia
empresa le brinda
facilidades para continuar
con estudios superiores

TA(/()\ T™( )

SUGERENCIAS:

15. Ud. cree que la empresa
estimula wuna linea de
carrera en sus
colaboradores

TAGK ™ )

SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

nTa /S N° TD ]

2. COMENTARIO GENERALES %+ #eddle

E( (mslumenlo Se juslipreceo  fara

3. OBSERVACIONES

B

[Zd
JUEZ - EXPERTO

&an A, Villanueva Caldesés

mvwﬂﬂm
REE. CIP. 137368

XT: (400928
o N
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

2/2A

(==

NOMEIRE DEL alUES Hreren Conlinpn v DDece
PROFESION Ao)ry1s 70 O3
ESPECIALIDAD Jtnecc. o Mon of a’j’{M(fA
EXPERIENCIA e
PROFESIONAL(EN ANOS) | /4 AlJps
CARGO T . e At VLY

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR LA ROTACION DEL
PERSONAL DE LA EMPRESA EL AGUILA S.R.L CHICLAYO - 2019

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES ROJAS AGUILAR ETHEL IVON
ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO

OBJETIVOS Objetivo General:

DE LA

INVESTIGACION

Aplicar un plan de Gestion del Talento Humanos para
reducir la rotacién del personal de la Empresa El Aguila
S.R.L. Chiclayo, 2019.

Objetivo Especificos:

-Diagnosticar la situacién actual de la Empresa El Aguila
S.R.L. Chiclayo, 2019 con respecto a la rotacion del
personal de los colaboradores.

-Disefiar un plan de Gestion del Talento Humano para
reducir la rotacién del personal de la Empresa El Aguila
S.R.L. Chiclayo.

-Validar el plan de Gestiéon del talento humano en los
indicadores de rotacién del personal de la Empresa El
Aguila S.R.L. Chiclayo.

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
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DETALLE DE LOS ITEMS

El cuestionario esta conformado bajo el
escalamiento Likert, cuyas escalas son de 5
puntos:

Muy en desacuerdo (1),

En desacuerdo (2) -

DEL INSTRUMENTO
Indiferente (3) l
De acuerdo (4) |
Muy de acuerdo (5)

ROTACION DEL PERSONAL

FENOMENOS EXTERNOS

1. Ud. esta satisfecho con el
sueldo recibido segin su
puesto de trabajo

FAZ4 ™( )
SUGERENCIAS:

2. Considera Ud. que el
sueldo sea mejorado por la
productividad

TA( )
SUGERENCIAS:

TD( )

3. A Ud. se les asigna pago
por trabajar horas extras

TAS.
SUGERENCIAS: /
[E20eA7 A G442 CCIRN -

™( )

4, Ud, considera que, con la
rotacién del personal, la
empresa le brinde nuevas

oportunidades de
desarrollar nuevas
habilidades

TA( ) ™( )
SUGERENCIAS:
7

. B o B hrk i) :
:ﬁ!!i Ao om ég,“ be 52‘:

) )
N, P g /

5.Cree  Ud. que es
importante escalar y tener
la oportunidad de ser Jefe
en su drea correspondiente

TA( )
SUGERENCIAS:

a U

TD( )
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-

6. Esta dispuesto a asistir a
acudir a capacitaciones
para mejorar su desarrollo
laboral

TA( ) ™( )
SUGERENCIAS:

7. Cree Ud., que las
capacitaciones pueden
elevar su performance y
atender mejor a los clientes

TA( ) TO( )
SUGERENCIAS: .
Povian __acucka

pelikicay  nehu Yo ’
g&&udxﬂa_ng_ﬁm_cmm 2N Mo,

8. Siente Ud. que la empresa
estimula a través de sus
beneficios  laborales a
fidelizar a su cliente interno

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

FENOMENOS INTERNOS

9. Ud. Se siente comodo en
su equipo de trabajo

TA( ) TD( )
SUGERENCIAS:

c& /é W/‘Wﬁ

10. Cree ud. que la empresa
aplica los valores, actitudes
y objetivos de su cultura
organizacional

il TD( )

SUGERENCIAS:

11. Cree Ud. que existe una
comunicacion afectiva y
amigable en su d4rea de
trabajo

TAGA ™( )
SUGERENCIAS:

12. Considera Ud. que la
empresa le proporciona

Ty. TD( )
SUGERENCIAS:
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oportunidades para su
desarrollo profesional

13. Considera Ud. que
recibe la formacién
necesaria para desempefar
correctamente su trabajo

TAA ™( )

SUGERENCIAS:

14. Ud. considera que la
empresa le brinda
facilidades para continuar
con estudios superiores

TADS ™( )

SUGERENCIAS:

15. Ud. cree que la empresa
estimula una linea de

TALY ™( )

carrera en sus | SUGERENCIAS:
colaboradores
1. PROMEDIO OBTENIDO: N° TA N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

N
NS

N
JUEZ XPERTO
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Anexo 03: Carta de la empresa que autoriza realizar la investigacion




Anexo 04: Matriz de consistencia

Formulacion o . _ _ ] _ Poblacion- Técnica e
Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores _
del problema muestra instrumento
Incorporara  Reclutamiento
las personas  Seleccion
Objetivo general: Hi- Si se Colocacién de  Orientacion a las
' las personas  personas
Aplicar un plan de aplica las Variable 1: Recompensar ﬁ]ir:#t?\?(r;c'on Poblacién:
Gestion del Talento estrategias de " alas personas Beneficios sociales  Conf d
¢De que Humanos Pale " Gestion  del Plan de Capacitacion e
manera  la reducir la rotacion Desarrollo de Co?nunicacién 3 por 50
aplicacion del del personal de la Talento Gestion del personas integracion colaboradores
Plan de Erlgp[esa Ecl:hﬁ?;;:)a Humano talento Relaciones fe la empresa o
Gestion  del o ’ h Retener alas  Laborales El AGUILA  Técnica
2019. entonces umano . i SR.L”
Talento personas Higiene y Seguridad S-K.
Humano reducira la en el Trabajo Encuesta
reducira la Obj.etlvos _espeC|f|c_os. . rotacion  del Evaluacion de Instrumento
- a.Diagnosticar la situacion actual c | ifi
rotacion  del . ontrolar y verificar
de la rotacién de personal en la  personal en la personas . .
personal enla  Empresa EI Aguila S.R.L., or £l _ Cuestionario
empresa El  Chiclayo. empresa Eendmenos Salarlos_
Aguila S.R.L. b.Disefiar un plan de Gestion del Aguila S.R.L. Oportunidades de Muestra:
Chiclayo- Talento Humano para reducir la .. = Externos empleo '
20197 rotacion del personal de la Yo, Variable 2: Programas La muestra es
' Empresa El Aguila S.R.L., 2019.
Chiclayo. Rotacion 8u|tur_a - de 50
- 5 rganizaciona
c.VaIu_Jlgr el efecto del plan de del Personal Fenomenos o %rtunidad " colaboradores
Gestion del talento humano en Internos p

los indicadores de rotacion del
personal de la Empresa El
Aguila S.R.L., Chiclayo.

crecimiento personal

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 05: Resolucion de proyecto

UNIVERSIDAD
i SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0684-FACEM-USS-2019

Chiclayo, 18 de junio de 2019

VISTO:

El oficio N°® 0513-2019/FACEM-DA-USS de fecha 18/06/2019, presentado por la Directora de la
EAP de Administracién y el proveido de la Decana de Ia FACEM de fecha 18/06/2018, sobre
aprobacién de TITULOS DE PROYECTOS DE TESIS, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la USS: Ya que a través de la produccion del conocimiento se desarrollan
propuestas de solucién a las r).ehoesidades de la sociedad; con especial énfasis en la realidad
nacional. S

Que, el trabajo de investigacion: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodolégica,
originalidad, relevancia social, utilidad tedrica y/o practica en el ambito empresarial.

Que, segun el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez
aprobado el titulo del trabajo de investigacion: Tesis, por parte del comité de Investigacién de la
escuela profesional; éste sera registrado en el catalogo virtual de trabajos de investigacion de la
Facultad, a cargo del coordinador de investigacion de la escuela profesional de la Facultad de
Ciencias Empresariales.

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

SE RESUELVE

ARTICULO UNIQQ: APROBAR, los TITULOS DE LOS PROYECTOS DE TESIS de los
estudiantes del semestre 2019-1 — 1X CICLO de la asignatura de Investigacion |, modalidad
Presencial, a cargo del docente Mg. CARLOS DANIEL GONZALES HIDALGO, Seccion B, de la
EAP Administracion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

[95 unversip N B ST 8 AN
........... Rl el "My Sdhdrn Hory Bunraive”
Dra. BeSabPrado b sde 3N E
Carmen la Y FocunaZn Ae i S ADMIS:pN E INFORMES

Facullad de Ciunci Empresanales

\

Cc: Escuela, archivo

4481610 - 074 4814

CAMPUS USS

99



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0684-FACEM-USS-2019

NOMBRE DEL AUTOR "°A';BEZ%QEL TITULO DE LA INVESTIGACION
CAMPOS BECERRA LUIGUI | Carlos Dariel ESTRATEGIAS DE MARKETING SENSORIAL PARA LA

ANDERSSON

Gonzales Hidalgo

CAPTACION DE CLIENTES DEL HOSTAL SAN JORGE DE JAEN-

{2019

CARRASCO RELAIZA
FIORELLA OLINDA SMITH

Carlos Daniel
Gonzales Hidalgo

ESTRATEGIAS DE COBRANZAS PARA REDUCIR EL NIVEL DE
MOROSIDAD EN LA AVICOLA “SAN JUAN ELR.L",
CHICLAYO-2019

CASTILLO VASQUEZ JESSICA
JAKELINE

Carios Daniel
Gonzales Hidalgo

PLAN DE NEGOCIO PARA IMPLEMENTAR UN CENTRO DE
EVENTOS SOCIALES Y COORPORATIVOS, CHICLAYO-2019

COTRINA ELORREAGA HENRY
GIANPIERE

Carlos Daniel
Gonzales Hidalgo

PLANlle ESTRATEGIAS BASADO EN HABILIDADES BLANDAS
PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN SODIMAC
CHICLAYO, 2019

GUERRERO ALARCON JUAN

Carlos Daniel
Gonzales Hidalgo

ESTRATEGIAS BASADAS EN HABILIDADES BLANDAS PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MOLINERIA
GRUPO RAM S.A.C., CHICLAYO 2019

GUIVAR ROMERO CATIA
CAROLINA

Carlos Daniel
Gonzales Hidalgo

PLAN DE NEGOCIO PARA LA COMERCIALIZACION DE
ARTICULOS PARA EL HOGAR A BASE DE NEUMATICOS
RECICLADOS, CHICLAYO 2019

HUERTA HURTADO BRENDA
ANTUANET -

Carlos Daniel
Gonzales Hidalgo

PLAN DE MARKETING MIX PARA POSICIONAR LA MARCA
"NAUTICA" DE LA EMPRESA PROCESADORA Y
DISTRIBUIDORA RAMSA SAC., REQUE-CHICLAYO, 2019

JUANICO TORO CAROL
ESTEFANIA

Carios Daniel

Gonzales Hidalgo

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR
EL DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA
KONECTA S.A.C. CHICLAYO - 2019

LINARES GAVIDIA CESAR
BENJAMIN

Carlos Daniel
Gonzales Hidalgo

PLAN DE NEGOCIOS PARA LA CREACION DE UN
RESTAURANTE DE COMIDA SUSHI-PESCADOS, EN LA
CIUDAD DE CHICLAYO - 2019

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 07

CAMPUS USS

Km. 5. carretera a Pim=nte|

Chiclavo, Perd

www,uss.edu.pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0684-FACEM-USS-2019

-

10

FIORELLA Gonzales Hidalgo

Ne NOMBRE DEL AUTOR NOMBRE DEL TITULO DE LA INVESTIGACION
ASESOR
MORALES PAREDES KARLA | Carlos Daniel ESTRATEGIAS DE MARKETING MIX PARA POSICIONAR LA

EMPRESA J&C DEL DISTRITO DE LAMBAYEQUE, 2019

ORDONEZ MONDRAGON
| JOSE CARLOS

Carlos Daniel

4 Gonzales Hidalgo

PLAN DE NEGOCIO PARA LA CREACION DE LA EMPRESA
CAFE TRADICIONAL EN LA CIUDAD DE CHICLAYO, 2019

Carios Daniel

12 | ROJAS AGUILAR ETHEL IVON Gonzales Hidalgo

PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR
LA ROTACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA EL AGUILA
SRL. CHICLAYO-2019

SAAVEDRA MONTENEGRO
LESLY ALEXANDRA

Carlos Daniel

A Gonzales Hidalgo

ESTRATEGIAS DE MOTIVACION PARA POTENCIAR EL
LIDERAZGO EMPRESARIAL EN LA EMPRESA NOR AUTOS
SAC. CHICLAYO 2019

Carlos Daniel

14 | SALAZAR TENORIO JESSICA Gonzales Hidalgo

PLAN DE SEGUIMIENTO PARA LA MEJORA CONTINUA DEL
DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE ADMINISTRACION-
IT MACRO REGION POLICIAL LAMBAYEQUE, 2019

PLAN DE CAPACITACION EN BASE A COMPETENCIAS

15 |SANCHEZ FARFAN CLAUDIA | Carlos Daniel PROFESIONALES PARA MEJORAR EL DESEMPENG DE LOS
VALERIA Gonzales Hidalgo | COLABORADORES DEL ESTUDIO JURIDICO CAJUSOL,
CHICLAY0-2019
| : PLAN DE CAPACITACION EN ATENCION AL CLIENTE PARA
«J, 16 | SANCHEZ SANCHEZ ANGEL | Carlos Daniel MEJORAR LA EFICIENCIA OPERATIVA DEL BANCO DE

" DANIEL Gonzales Hidaigo

CREDITO-REAL PLAZA, CHICLAYO-2019

Carlos Daniel

17 | SANCHEZ SANTISTEBAN
Gonzales Hidalgo

JULIO CESAR

COACHING EJECUTIVO PARA DESARROLLAR LA
RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA (RSC) EN EL
HOTEL GAZU, CHICLAYO-2019

SILVA ESQUEN MARTHA
ELVIRA DEL MILAGRO

Carlos Daniel

A8 Gonzales Hidalgo

ESTRATEGIAS DE PERSONAL BRANDING PARA LA
EMPLEABILIDAD DE ESTUDIANTES DEL DECIMO CICLO DE
ADMINISTRACION-UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN,
CHICLAYO-2019

VASQUEZ MESTANZA DEYSI | Carlos Daniel

¥ EuTA Gonzales Hidalgo

PLAN DE GESTION DEL TALENTQ HUMANO-PARAMEIORAR
EL DESEMPENO LABORAL EN LA_GEF;QNQIA REGIONAL DE
AGRICULTURA LAMBAYEQUE, 2019751010 - (74 451

SAMDIS es
TR T
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Anexo 06: Formato T1

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

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

Pimentel, 20 de julio del 2021

Sefores

Vicerrectorado de Investigacién
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

EL suscrito:

Ethel Ivon Rojas Aguilar, con DNI: 71219921.

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada: “Plan de gestion del talento
humano para reducir la rotacién del personal de la empresa el Aguila S.R.L Chiclayo - 2019”,
presentado y aprobado en el afio 2019 como requisito para optar el titulo de Licenciada en
administracién, de la Facultad de Ciencias empresariales, Programa académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi investigacién y muestre al mundo la produccién intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido
de la siguiente manera:

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

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

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

NUMERO DE

APELLIDOS Y NOMBRES DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Rojas Aguilar Ethel Ivon 71219921 @
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Anexo 07: Fotos de aplicacion de la encuesta

Figura 18. Evidencia fotogréfica en la organizacion.

Fuente: Empresa El Aguila S.R.L.

Figura 19. Aplicacion del instrumento etapa pre test en la organizacion.

Fuente: Empresa El Aguila S.R.L.
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Figura 20. Aplicacion de la propuesta en la organizacion.

Fuente: Empresa El Aguila S.R.L.

Figura 21. Aplicacion del instrumento etapa post test en la organizacion.

Fuente: Empresa El Aguila S.R.L.
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PLAN DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA REDUCIR LA
ROTACION DEL PERSONAL DE LA EMPRESA EL AGUILA S.R.L
CHICLAYO - 2019

INFORME DE ORIGINALIDAD

19. 18. 0. 72

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET  PUBLICACIOMNES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.uss.edu.pe 6%

Fuente de Internet

.

repositorio.ucv.edu.pe 3%

Fuente de Internet

&]

B Submitted to Universidad Cesar Vallejo q
= Trabajo del estudiante %
Submitted to Universidad Sefor de Sipan q
Trabajo del estudiante %
B Submitted to Universidad Andina del Cusco 4
ol Trabajo del estudiant %
|0 del estudiante
www.clubensayos.com
Fuente de Internet { 1 %
hdl.handle.net
Fuente de Internet { 1 %
theibfr.com
Fuente de Internet < 1 %
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Anexo 09: Acta de originalidad

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N° 0684-FACEM-USS-2019, presentado por
ellla Bachiller, Ethel Ivon Rojas Aguilar, con su tesis Titulada PLAN DE GESTION DEL
TALENTO HUMANO PARA REDUCIR LA ROTACION DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA EL AGUILA S.R.L CHICLAYO- 2019.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 19% 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 investigaciéon, aprobada mediante Resolucién de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 14 de setiembre de 2021

24
Qi%

DEJAbraham Yovera
DNI N° 80270538

Escuela Académico Profesional de Administracion.
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