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RESUMEN

En el presente trabajo explicare como se maneja la gestion del talento humano y la
rotacion interna del personal de la empresa “Interbank - agencia 150 canto grande, san
juan de Lurigancho 2016”, la mayoria de las empresas siempre se han caracterizado por
manejar un buen servicio, siendo este un camino para influir positivamente sobre su
capacidad de incrementar sus ingresos y contribuyendo a la mejora de sus resultados

organizativos y de su competitividad.

En este sentido, la direccion estratégica de gestion humana propone la existencia de una
serie de procesos intermedios que influyen sobre los comportamientos y actitudes de los
empleados, condicionando los resultados de los empleados , tales como productividad,
satisfaccion laboral, rotacion voluntaria, etc., y, con ellos, los resultados de la

organizacion.

Para ello, se empled el método alcance descriptivo correlacional de disefio no
experimental y el tipo de investigacion es aplicada. Se tom6é como poblacion a los
trabajadores de la empresa Interbank y se determiné que la muestra es censal, es decir el
100% de la poblacion. Para el levantamiento de la informacion se empled el instrumento

de recoleccion de datos del cuestionario que permitié encuestar a los trabajadores.

Términos claves:
Gestion de talento humano, productividad, buen clima laboral, satisfaccion laboral,
rotacion voluntaria, desemperio, felicidad.
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ABSTRACT

The present scientific investigation entitled "Quality in the service and customer
satisfaction of the gym DeporCentro Line E.L.LR.L. in the district of San Juan de
Lurigancho, 2017 ", this developed through on the theoretical foundations of Hoffman
and Bateson (2011) on the quality of service and the theoretical contributions of
Lovelock and Wirtz (2015) on customer satisfaction. To do this, the correlative
descriptive scope method of not experimental design was use and the type of research is
applied. The parents of families that enroll their children in the swimming school were
taken as a population and it was determined that the sample is 108 clients of the
company. To collect the information, the data collection instrument of the questionnaire
was use to survey the users. Finally, it concluded that the variable quality in the service
and customer satisfaction correlate with each other; In the same way, it was determined
that the tangible dimensions, reliability, guarantee and empathy were positively related
to the customer satisfaction variable, by which the alternative hypothesis is accepted;
However, it was shown that the response capacity dimension is not related to the
customer satisfaction variable of the company DeporCentro Linea, that is, in this case

the null hypothesis is accepted.

Keywords: Quality, service, satisfaction, customer.
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1.1 La Realidad Problemética

Uno de los problemas que frecuentemente se nos presenta en la empresa es la
inestabilidad laboral o la rotacion de personal que algunas organizaciones manejan,
aspecto que genera consecuencias negativas para cualquier organizacion y que
posteriormente se agudiza cuando resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de
trabajo. Una de las causas que puede generar la rotacion de colaboradores en una
organizacion es un mal modelo de Gestidn, que afecta al empleado en su satisfaccion
laboral lo que puede llegar a causar que este busque otro trabajo, no cabe duda que el
recurso humano es el componente principal de toda organizacion. Por otro lado,
algunas empresas poseen un mapa de procesos, donde gestion de talento humanos se
plantea como un area de soporte; sin embargo, podria tomarse en cuenta desde un punto
de vista estratégico, que se orienta en actividades que contribuye a plantear nuevas
politicas de personal, donde RRHH orienta los planes de organizacion buscando mayor
competitividad en el mercado. No obstante, todas las empresas buscan un crecimiento
econdmico, pero sin la cooperacion de los colaboradores no seria posible incremental el

desempefio laboral.

Segun InterChina Consulting (2012): La gestion del talento humano cumple un
papel muy importante, puesto que en China la rotacion de personal es de un 10%
debido a la desconfianza u otros intereses por sus jefes. Algunos estudios realizados en
China indican que el 80% de la baja de personal es por la falta de motivacion,
comunicacion, relaciones interpersonales y linea de carrera; mientras que
reconocimientos como sueldos, bonos e incentivos puede ser hasta el 50% para puestos
determinados como produccion y ventas, que ayudan al personal a sentirse bien y
contraer un buen clima laboral con la finalidad de maximizar la eficiencia
organizacional. De acuerdo al estudio de Indicadores Saratoga de Price water house
Coopers, el indice promedio de rotacion laboral ya sea interno o externo en el Peru
llega a 20,7%, mientras que en Latinoamérica es de 10,9%. Y si de rotacion voluntaria
se trata, esta alta proporcion se mantiene: en Latinoamérica es de 5,4%, mientras que en
el Peru llega a 9,8%. Asimismo el despegue de la economia peruana hace que las cifras
de rotacion en el Perl sean casi el doble que en Latinoamérica. Esto se une a la
tendencia actual de que las personas prefieren adquirir experiencia en distintos tipos de
organizaciones o dentro de una misma organizacion pero en diferentes puestos e
incluso en diversas funciones. Sin embargo, sefiala que este alto indice también es para

preocuparse, ya que de acuerdo con las mejores practicas los niveles, en términos
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generales, deberian estar alrededor del 5,7% y si de personal con alto desempefio se
trata, en 3,1% -tal como sucede en Ameérica Latina, mientras que en el Peru este indice
llega a 5,3%.

Por otro lado el Sr. Astete, presidente del directorio de la APERHU (Asociacion
Peruana de Recursos Humanos) (2015) sefialé en una entrevista a un diario local “El
Per( tiene una de las tasas mas altas de rotacion de personal de América Latina (18%
para el Perl en comparacién con un 5% a 10% para Latinoamérica), y que la rotacion

del personal genera grandes sobrecostos a las empresas”

La empresa Interbank presenta un 10% de rotacion de personal, debido a los
traslados internos, donde el personal es desplazado a otras tiendas muy lejanas a su
centro de estudio, esto se ve evidenciado en la cantidad de colaboradores nuevos que
son contratados todos los meses para completar personal en las distintas agencias a
nivel nacional. Para el afio 2017 se calculd que en la sede central se present6 mayor
indice de rotacién ya sea interna o externa, esto debido que es la sede con mayor
nimero de trabajadores. De esta manera estd generando mayor inversion en el

reclutamiento y capacitacion de los nuevos colaboradores.

1.2 Trabajos Previos

Internacionales:

Martinez (2013) tesis titulada “Gestion del talento humano por competencias y su
incidencia en la rotacién de personal en el Banco Santander”, para obtener su Titilo de
Licenciada en Administracion en la Universidad Tecnoldgica Latinoamericana en
Liena, Neucalpan de Juarez — Mexico. Su objetivo general es determinar la incidencia
que existe entre gestion del talento humano por competencias y la rotacién de personal
en dicha empresa. Las teorias soporte fueron la teoria de clima laboral y rotacién del
personal de Chiavenato. La metodologia fue de tipo descriptivo correlacional, teniendo
una muestra de 60 trabajadores. Asimismo, estadisticamente se concluyd que la
hipotesis propuesta era verdadera, razon por la cual se pudo afirmar que si existia una
incidencia de la gestion del talento humano y la rotacion de personal, la misma que se
encontraba en una escala de Rho= 0.5 a 0.68 determinando una correlacion positiva
moderada y Sig. (Bilateral) =0.019; (p < 0.05)
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El aporte de este trabajo es importante para mi investigacion ya que el plan de
investigacion menciona las 2 variables que utilizo para el presente trabajo. Asimismo, el
estudio realizado es descriptivo correlacional, donde buscan establecer la relacion entre

ambas variables.

Olivares (2012) en su tesis titulado “El desarrollo de talento humano y la
rotacion de colaboradores en la empresa consorcio de tarjeta de crédito”, para obtener
su Maestria en Direccion de Empresas en la Universidad Central de Venezuela, caracas
— Venezuela. Su objetivo general fue investigar de qué manera la implementacion de
nuevos modelos de gestion ayudara a disminuir la rotacion personal. La base teorica
utilizada para la primera variable fue de la autora Alles, M. con referencia a la segunda
variable de rotacion de colaboradores se utilizo el libro de Flores, R. La metodologia fue
descriptivo correlacional cuya muestra fue 84 clientes y trabajadores de la empresa,
Donde obtuvo como conclusién que ambas variables si tienen relacion, con un
coeficiente de correlacion Rho= 0,93 Sig. (Bilateral) = 0.001 con una probabilidad de
error de 0.05.

El aporte de esta investigacion es muy relevante ya que presenta el mismo nivel de
investigacion y utilizan las 2 variables Gestion del talento humano y rotacion de
personal. Asimismo, el estudio realizado es descriptivo correlacional, donde se busco

establecer la relacidon entre ambas variables.

Luisa (2008). en su tesis titulado “Propuesta para la Gestion del Talento Humano
y la rotacion de personal en el Banco de Bogota”, para obtener su titulo de Licenciada
en Administracion, en la Fundacion Universitaria Agracia de Colombia, en Bogota —
Colombia. Su objetivo general es identificar si existe relaciéon entre gestion del talento
humano y la rotacion de personal, con el fin de plantear alternativas que disminuyan la
rotacion externa de personal. La investigacion tuvo como teérico a Milkovich G. para la
variable talento humano y a Reyes A. para la variable rotacién de personal. La
metodologia empleada es descriptivo correlacional, disefio de investigacién es no
experimental de corte transversal, con una muestra de 30 colaboradores. En conclusion
se pudo identificar que si existe relacion entre el proceso de organizar a las personas y
rotacion de personal en el banco de Bogota, con un coeficiente de correlacion Rho=
0,63 con una probabilidad de error de 0.060. Se propone que la productividad de las

obligaciones mejorara siempre y cuando los trabajadores mejoren su calidad de vida;
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con aportes positivos como motivacion, remuneraciones, incentivos y buen clima

laboral.

El aporte de esta investigacion es de gran importancia ya que presenta el mismo nivel de
investigacion y utilizan las 2 variables Gestion del talento humano y rotacion de
personal. Asimismo, el campo donde se realiza la investigacion es en una entidad

financiera.

Nacionales:

Solorzano (2015). Tema titilado: “Talento Humano y rotacion del personal en la
empresa Scotiabank, sede Chilca” para obtener su titulo de Licenciada en
Administracion de Empresas, en la universidad Alas Peruanas, en la Ciudad de
Huancayo, Per(. Su objetivo general es identificar la relacion que existe entre talento
humano y rotacion de personal, con el fin de conocer las causas por las cuales existe alta
rotacion de personal. La Investigacion tuvo como tedérico a Chiavenato, | para la
variable Talento Humano. La metodologia empleado es descripto correlacional, con una
muestra de 40 trabajadores. Teniendo como instrumentos cuestionarios. Esta
investigacion concluye que efectivamente tiene relacion unidireccional, con un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0.75, con probabilidad de error de 0.06.
Lo cual conlleva a indicar que la investigacion lograra mejoras en los enfoques de los

objetivos de la empresa.

El aporte que brinda esta investigacion es muy importante para nuestra investigacion ya
que se trabajaron las dos variables presentes en este estudio, talento humano y rotacién
del personal. Asimismo es proporcionar estrategias de Reclutamiento y Seleccion,
Unicamente propuestas y planteadas en la gestion del talento humano para mejorar

relaciones a nivel interno de la compafiia y mejorar los procesos que se llevan a cabo

Alvarado (2016). Tema titulado: “Gestion del talento humano y la rotacion de
personal en la empresa Agricola Las Llamozas S.A” para obtener su titulo profesional
de Licenciada en Administracion, en la universidad Tecnologica del Perq, en la Ciudad
de Lima, Peru. Su objetivo general es determinar la relacion entre gestion del talento
humano y la rotacion de personal. La Investigacion tuvo como tedrico a Schuller, R.S
para la variable gestién del talento humano. La metodologia empleado es descriptiva

correlacional, con un disefio no experimental, con una muestra de 60 trabajadores. En
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conclusion, indica que existe una relacion significante de 0.552 entre las 2 variables con

un nivel de significancia del 0.001.

El aporte que brinda esta investigacion es muy relevante para mi investigacion, para
obtener nuevos conocimientos haciendo referencia a los teoricos y asi poder refutar en

la parte final de mi investigacion.

De la Cruz (2011). Tesis titulado: “Gestion del talento humano y su relacion con
la rotacion de personal en la empresa Inversiones la Cruz, sede Cercado de Lima”,
para obtener su titulo profesional de Licenciado en Administracion y Finanzas, en la
universidad Nacional José Maria Arguedas en la Ciudad de Andahuaylas — Perd. Su
objetivo general es determinar si existe relacion entre la gestion del talento humano y
rotacion de personal. La investigacion tuvo como tedrico para la primera variable a
Chiavenato, I. y para la segunda variable a Ibafiez, M. La metodologia empleado es
descriptiva de tipo aplicado — disefio no experimental con una muestra de 60
trabajadores y 10 clientes. En conclusidn, los autores determinaron que existe relacion
entre ambas variables de investigacion, con un coeficiente de correlacion Rho de

Spearman de 0.88, con una probabilidad de error de 0.05.

El aporte de este trabajo es importante para mi investigacion ya que investigo la variable
rotacion de personal. Asimismo, el estudio realizado era descriptivo correlacional,
donde se buscaba establecer la relacion entre ambas variables tal cual es el objetivo de
nuestra investigacion. Comentaria que tener un personal altamente capacitado, motivado
con distintos beneficios y que labore en un ambiente donde hay un clima laboral

manejable es importante para la empresa como para el trabajador.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Variable 1: Gestion del Talento Humano

Esta presente investigacion toma como teérico base lo sostenido por Alles (2010)
quien define la gestion del talento humano “como caracteristicas de personalidad

derivadas en comportamientos que generan un desempefio exitoso” (p.10).

Segun refiere el autor, la administracién de recursos humanos esta integrada por un
conjunto de actividades que estaran relacionados con los procesos que permitiran el

desarrollo de la organizacion.
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Alles tiene como tedrico principal a Maslow y su teoria de la jerarquia de las
necesidades. En dicha teoria Maslow sostiene que el ser humano fragmenta sus
necesidades en cinco categorias, las cuales a su vez se atienden en base a la importancia

que representan para el individuo.

Segun lo planteado por el autor, todas las organizaciones deben adaptar los beneficios
de los colaboradores de tal manera que dichas necesidades se vean satisfechas y los

colaboradores se sientan motivados.
Alles en su libro considera las siguientes dimensiones:
Dimension 1: Reclutamiento y seleccion

Puede considerarse como cualquier actividad, desde diferentes perspectivas. De esta
manera para entender mejor a los candidatos que deseamos atraer, para luego

seleccionarlos y més adelante retenerlos en una organizacion.
Dimensién 2: Capacitacion

Es decir, a las actividades bajo un régimen de curso, con fechas y horarios conocidos,

donde se transmite conocimientos y habilidades.
Dimension 3: Formacion

Se denomina asi, ya que es un proceso de aprendizaje en el que el colaborador adquiere
habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar sus objetivos ya sea dentro y

fuera de la empresa, siempre en relacion con la visién y mision de la organizacion.
Dimensién 4: Evaluacion de desempefio

Se refiere a los instrumentos que utilizan todas las organizaciones para medir el grado
de conocimientos y sobre todo el cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel de
cada colaborador.

Dimension 5: Motivacion

Son capacidades que las organizaciones aplican para mantener el estimulo positivo de
sus empleados para aumentar la eficacia dentro de la organizacion, en donde se busca el

logro de objetivos.
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Segun Ibafez (2011) menciona que la gestion del talento humano es una funcion
administrativa dindmica, socio laboral, de mucha responsabilidad y hasta algo
conflictiva, cuando no se respeta la ley o0 no se toma en cuenta el aspecto humano ni las
técnicas administrativas. Administrar es gobernar, dirigir, conducir, gestionar, ejercer y

por sobre todo gestionar el talento humano hacia el logro de los objetivos de la empresa
(p.13).

Las dimensiones que menciona el autor son:
Remuneracion

Condicion del trabajo

Evaluacion del rendimiento

Productividad

De todo lo expuesto por el autor la gestion del talento humano es la relacion de la
organizacion con las personas para que favorezcan el logro de los objetivos a través de
los esfuerzos realizados, los beneficios y las remuneraciones brindadas, donde también

se busca satisfacer las necesidades del colaborador para un buen desempefio y eficacia.

Otro autor que habla sobre gestion del talento humano es Dessler (2010) “Proceso
de contratar, capacitar, evaluar y remunerar al empleado, asi como de atender sus

relaciones laborales, su salud y seguridad, para mejorar los aspectos de equidad” (p.4).
El autor considera estas dimensiones

Induccidén

Compensaciones

Relaciones Laborales

De acuerdo al autor, la gestion del talento humano es de suma importancia dentro de la
organizacion, ya que el factor humano es de gran importancia para el desarrollo de los
objetivos de la organizacion, por ello siempre buscan que los colabores se sientan bien

motivados y puedan desarrollar sus actividades.
Variable 2: Rotacion del Personal

Esta investigacion considera importante el aporte de los siguientes tedricos:
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Ibafez (2011) define a la rotacion de personal como movimiento de los trabajadores
dentro y fuera de su ambiente, ademas se puede decir que estd compuesta por la
cantidad de personas que entran y egresan de la organizacion, es una forma de
movilizacion interna del trabajador, que en las grandes empresas se ejercita, por una
parte, a fin de solucionar los problemas laborales y, por otro lado, con el propdésito de

capacitar al ejecutivo en una funcion interna ajena a su especialidad (p.17).

De acuerdo a lo planteado por este autor la rotacion del personal no solo se refiere a los
trabajadores que terminan la relacion laboral con la empresa sino también a los que

tienen cambios internos dentro de la estructura de la misma.
Formas de Rotacion en la empresa

Ya que tenemos claro que la rotacion del personal hace referencia al movimiento de los
colaboradores dentro y fuera de la organizacion podemos profundizar acerca de las

formas de rotacién en la empresa.
Ibafnez (2011) Clasifica la rotacion en Interna y Externa.

Rotacion Interna, se denomina como el movimiento que la organizacion realiza sobre

sus empleados, sin ser sacados de la empresa.

En el mismo nivel jerarquico, se considera al cambio del trabajador a un puesto de gran
importancia y con mayor salario, sobre todo ocupa cualquier puesto dentro de su nivel

jerarquico.

En el mismo cargo, el movimiento del trabajador a otras areas pero con el mismo cargo,

mayormente con un aumento de sueldo.

Rotacion externa, se da cuando la empresa tiene la necesidad de rotar a su personal

externo por diferentes motivos, despidos o renuncias.

Para el autor la rotacion de personal puede producirse de tres maneras, como sabemos
este es un fendmeno que se da de esta manera ya que el personal a veces debe ser rotado

de su puesto de trabajo dentro de la empresa o fuera de esta.
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El autor considera estas dimensiones:
Dimension 1: Fendmenos externos

Podemos citar la situacion de oferta y demanda de potenciales humanos en el mercado,
la coyuntura econémica, las oportunidades de empleo en el mercado de trabajo entre

otros.
Dimensién 2: Fendmenos internos:

Podemos citar la politica salarial de la organizacion, beneficios de la organizacion,
oportunidades de crecimiento profesional dentro de la organizacién, cultura
organizacional, politica de reclutamiento y seleccion y los criterios de capacitacion y

evaluacion del potencial humano.

Godmez (2010) sostiene que la rotacion de personal es el fendmeno que se produce
en el momento que un empleado renuncia a ser miembro de una institucion. Asimismo,
la tasa de rotacion estd determinada por es la cantidad de empleados que dejan la
empresa. Una organizacion bien gestionada realiza un seguimiento de su tasa de

rotacion para poder identificar y gestionar sus causas. (p.20).

Como vemos para este autor la rotacion del personal se basa especificamente en la
salida de los empleados fuera de la organizacién y sostiene que una empresa que se
precie de ser bien gestionada no solo afronta el problema sino ademas busca establecer

las causas y hacer un seguimiento de las mismas.
Tipos de rotacion de personal
GOmez (2010) divide la rotacién de personal en dos categorias:

Rotacion Voluntaria, se genera cuando un colaborador toma por decisién propia

finalizar la relacion con el empleador, ya sea por motivos personales o profesionales.

Rotacion involuntaria, se genera cuando es la empresa quien decide terminar con la
relacion laboral con un colaborador, debido a diversas causas tales como necesidad

econdmica o un error de ajuste del empleado con la empresa.
GOmez considera estas dimensiones:
Capacitaciones

Seguridad
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Compensaciones por desempefio

Como sostiene este autor la rotacion del personal es la fluctuacion entre un ambiente y
la organizacion, este movimiento de salidas de colaboradores ocasiona diversos costos a
la organizacion, originando una estabilidad y perdida desde los recursos humanos hasta
problemas econdmicos. Por ello es necesario que este fenomeno se reduzca a cierto

porcentaje en el que la empresa pueda manejarlo.

Otro autor que habla sobre rotacion de personal es Reyes (2007) lo define como
“la cantidad total de trabajadores que se incorporan o se separan de la empresa, en

correspondencia a la cantidad total de colaboradores de una organizacion” (p.12).
El autor considera estas dimensiones:

Seguridad y salud

Capacitacioén

Relaciones laborales

Remuneracion

Segun el autor la rotacion de personal no solamente se da cuando el colaborador sale de
la organizacién sino también que es movido por su nivel jerarquico o las rotaciones por

areas; es decir rotacioén interna.

1.4 Formulacion del problema
Problema General

¢Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la rotacion de personal
del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018?

Problemas Especificos

¢Qué relacion existe entre el Reclutamiento, seleccion y la rotacion de personal
del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018?

¢Qué relacién existe entre la capacitacion y la rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018?

¢Qué relacion existe entre la formacion y la rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018?

¢Qué relacidn existe entre la evaluacion de desempefio y la rotacion de personal

del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018?
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¢Qué relacion existe entre la motivacion y la rotacion de personal del Banco

Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018?

1.5 Justificacion del estudio

Justificaciéon Teodrica

El presente trabajo de investigacion es de gran importancia, pues mediante el
analisis de las diferentes teorias se contribuird al conocimiento profundo de la relacion
entre las variables: gestion del talento humano y rotacion del personal; considerando
que el factor humano es una pieza sustancial y/o significativo para la organizacién. Por
otro lado tiene como objetivo servir de referencia a otros investigadores que buscan

realizar estudios en relacion al area.
Justificacién préctica

Veremos coOmo nuestro trabajo de tesis sera aplicado para el mejoramiento de la
empresa “Interbank — Agencia Carlos Villaran” pues de acuerdo a la problematica
planteada encontraremos medidas estratégicas para que el factor humano (los
colaboradores) sientan esa filiacion a la empresa, también que tengan sus objetivos en
relacion a la organizacion, la mejora sera tan visible pues no solo se dard en una sola
area sino en toda la organizacion, para eso se utilizo investigaciones nacionales e
internacionales que me permitieron tener una mejor vision para el presente trabajo.
Claro esta que solo llegaremos a este punto siempre y cuando nuestros colaboradores
tengan un mejor desempefio y un ambiente favorable para desarrollar su trabajo, de esta
manera, la empresa asumira un rol importante de liderazgo para tomar decisiones con

respecto al talento humano ya existente en la organizacion.
Justificacion metodoldgica

En esta investigacion se empleara la encuesta como técnica de investigacion que
se ajuste al tema sujeto de analisis, aplicado a los empleados relacionados a la empresa
en cuestion. Ademas, se estudiara la informacion recogida mediante estadisticas que

permitan cuantificar las variables cualitativas para su posterior analisis.
Justificacion social

Esta investigacion aportara informacion confiable a la empresa Interbank para que
puedan tomar acciones que ayuden a contribuir con la reduccién del indice de rotacion
de los trabajadores, a su vez la organizacion mejorara su imagen y la forma de contratar

24



al personal en base al reclutamiento y seleccion, capacitacion constante, formacion y

motivacion que se les brinde a los colaboradores.

De esta manera se dara oportunidad a mas personas con el fin de alcanzar sus objetivos

personales y profesionales.

1.6 Hipotesis

Hipdtesis General

Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la rotacion de

personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018
Hipotesis Especificas

Existe relacion significativa entre Reclutamiento, seleccién y la rotacion de
personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Existe relacion significativa entre capacitacion y la rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Existe relacidn significativa entre formacion y la rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Existe relaciéon significativa entre evaluacion de desempefio y la rotacion de
personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Existe relacion significativa entre motivacion y la rotacion de personal del Banco

Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

1.7 Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de

personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018
Objetivos Especificos

Determinar la relacion que existe entre reclutamiento, seleccion y la rotacion de
personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Determinar la relacion que existe entre capacitacion y la rotacion de personal del
Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018
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Determinar la relacion que existe entre formacion y la rotacion de personal del
Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Determinar la relacion que existe entre evaluacion de desempefio y la rotacion de
personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018

Determinar la relacién que existe entre motivacion y la rotacion de personal del
Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018
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METODO
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2.1 Disefo de Investigacion

Segun Kerlinger (1999) definio: “El estudio no experimental es aquella en la cual
el investigador no interfiere en el comportamiento de las variables Lo que quiere decir
que el investigador simplemente observa el comportamiento de las variables para su

posterior analisis (p. 116).

En la presente investigacion se empleara un disefio de investigacion No experimental,
ya que no se manipulard las variables a favor de la investigacion; es decir, se va a
observar el comportamiento de las variables tal y como se presentan en su entorno

natural.

Segun Bernal (2010), indico que “la investigacion descriptiva es la capacidad para
seleccionar las caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y su descripcion

detallada de las partes, categorias o clases de ese objeto” (p. 113).

El tipo de estudio que emplearemos sera descriptivo correlacional, ya que mediran de
manera independiente los conceptos o variables, por otro lado se busca describir una
realidad de diferentes tedricos; en este trabajo las variables que utilizamos es Gestion
del talento humano y rotacion de personal, después de medir al final llegaran a ser
analizados, lo senala el autor Sampieri (2010) “[...], buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a analisis. Es decir, se mide o recoge informacion de manera independiente o

conjunta sobre las variables a las que se refieren (p.15).”

2.2 Variables, Operacionalizacion

GESTION DEL TALENTO HUMANO
Definicion Conceptual:

Gestion del talento humano son caracteristicas de personalidad derivadas en
comportamientos que generan un desempefio exitoso, esta integrada por un conjunto de
actividades que estaran relacionados con los procesos que permitiran el desarrollo de la

organizacion (Alles, 2010,p.10).
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Definicidn operacional

La variable rotacion se medird mediante un cuestionario, aplicando la escala tipo Likert

con cinco categorias a través de una encuesta.

ROTACION DE PERSONAL
Definicion Conceptual:

La rotacion de personal es el movimiento de los trabajadores dentro y fuera de su
ambiente, ademas se puede decir que esta compuesta por la cantidad de personas que
entran y egresan de la organizacion, es una forma de movilizacién interna del
trabajador, que en las grandes empresas se ejercita, por una parte, a fin de solucionar
los problemas laborales y, por otro lado, con el propdsito de capacitar al ejecutivo en

una funcién interna ajena a su especialidad (Ibafiez, 2011, p.17).
Definicion operacional

La variable rotacion se medird mediante un cuestionario, aplicando la escala tipo Likert

con cinco categorias a través de una encuesta.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Variable

Gestién del Talento Humano

Definicion Conceptual

Alles (2010): Son
caracteristicas de
personalidad derivadas
en comportamientos
que generan un
desempefio exitoso

(p.10).

Definicion Operacional

La variable Gestion del

talento humano  se
desarrollara a través de
las dimensiones

formuladas por Alles y
se evaluara empleando
el instrumento de
cuestionario con valores
tipo likert, mediante la
técnica encuesta.

Dimensiones

Reclutamiento y
seleccion

Capacitacion

Formacion

Evaluacion de
desempefio

Motivacion

Indicadores

Reclutamiento
Seleccion
Induccién

Diagnostico
Ejecucion
Evaluacion
Relaciones Interpersonales
Valores

Comunicacion
Eficiencia

Eficacia

Reconocimiento
Espacios Laborales

Beneficios Sociales

Escala Tipo de

Escala

Escala de Likert
(1) Nunca,
(2) Casi Nunca

(3) A veces Ordinal

(4) Casi Siempre
(5) Siempre

Fuente: Elaboracion Propia
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2: ROTACION DE PERSONAL

Definicion Conceptual

Variable

Ibafiez (2010):

La rotacion de personal es el
movimiento de los
trabajadores dentro y fuera
de su ambiente, ademas se
puede decir que esta
compuesta por la cantidad de
personas que entran y
egresan de la organizacion,
es una forma de movilizacion
interna del trabajador, que en
las grandes empresas se
ejercita, por una parte, a fin
de solucionar los problemas
laborales y, por otro lado,
con el proposito de capacitar
al ejecutivo en una funcion
interna ajena a su
especialidad (p.17).

Rotacion de Personal

Definicion
Operacional

La variable Rotacion
del Personal sera
desarrollada a través de
las dimensiones
formuladas por Ibéfiez,
tales como fenémenos
internos y fendbmenos
externos. Con los
cuales se va a elaborar
un cuestionario con
escala de Likert y
hacer las encuestas
respectivas a los
trabajadores del banco
Interbank.

Dimensiones

Fendmenos
Externos

Fendmenos
Internos

Convenios Educativos

Indicadores

Salarios
Oportunidades de Empleo
Coyuntura Econémica
Estabilidad Laboral
Utilidades
Programas
Remuneraciones
Bonos

Cultura Organizacional

Oportunidad de Crecimiento
Laboral

Escala Tipo de
Escala

Escala de Likert
(1) Nunca,
(2) Casi Nunca

(3) A veces
(4) Casi Siempre

5)Si
(5) Stempre Ordinal

Fuente: Elaboracion Propia
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2.3 Poblacion y Muestra

Poblacion

Bernal, C. (2006) “La poblacion es el conjunto de todos los elementos a los
cuales se refiere la investigacion, [...] la totalidad de elementos o individuos que tienen

ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia.”

La poblacion de la presente investigacion estd constituida por los 30 (Treinta)
Trabajadores de la empresa Interbank agencia — Carlos Villaran (La victoria), debe
entenderse por trabajadores actuales, que se encuentran registrados en la Planilla de la

Empresa, durante el periodo de aplicacion del presente estudio.

Muestra

Hernandez (2008) nos dice que: “La muestra es un subgrupo de la poblacion, una
parte del todo reflejando las peculiaridades que definen la poblacion de la cual fue

separada, indicando que es representativa (p.173).

La muestra se considera censal ya que al investigar selecciona al 100% de la poblacion.
En este sentido Ramirez (1997) afirma” La muestra censal es aquella donde todas las

unidades de investigacion son consideradas como muestra”.

2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Para este proyecto de investigacion la técnica usada es la encuesta a través de
preguntas cerradas y el instrumento es el cuestionario Segn Bernal (2010) indica que
“el cuestionario son preguntas disefiadas con los propdsitos de alcanzar los objetivos™
(p.5).

Este cuestionario se aplicara a los trabajadores del Banco Interbank; Con el fin de
obtener resultados sobre ambas variables de investigacion.

Las preguntas formuladas constan de 30 items bajo la modalidad de la escala de Likert:
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Instrumento: Cuestionario

Técnica: Encuesta

Figura N. ° 01: Escala de Likert

Nunca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempri
1 2 3 4 5
Fuente: Escala de Likert
Validez:
Segun Hernandez, R; Ferndndez, C & Baptista, P (2010), indicaron en su libro
que la validez es un grado del instrumento que mide a la variable.
Para ello, se aplico el juicio de expertos que sera constatada por docentes metoddlogos y
tematicos de la Universidad Cesar Vallejo, ellos evaluaran las interrogantes planteadas

en el cuestionario y obtener el nivel de validez.

Confiabilidad

Wayne y Robert (2005) sefialaron que la confiabilidad es el nivel en el que la encuesta
de seleccion proporciona resultados muy consistentes. Por ello, podemos decir que la
confiabilidad serd alta cuando el cuestionario esté compuesto por un mayor nimero de

items, a mayor item mayor confianza en la prueba o encuesta.
Anélisis de confiabilidad de la variable Gestion del Talento Humano

Para el andlisis de confiabilidad de los items propuestos se aplicé la prueba del
Coeficiente Alfa de Cronbach a traves del software SPSS 24.

Tabla 1l

Fiabilidad de la variable Gestién del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
937 30

Fuente: Elaboracion propia
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El resultado del analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach fue de 0.937, que determina un
alto nivel de consistencia interna, es decir que cada uno de los items e indicadores es de
93.7% de confiabilidad para la variable gestion del talento humano. Con un total de 30
items analizados muestra asi su fiabilidad, por lo tanto, fue aplicable al estudio.

Analisis de confiabilidad de la variable Rotacién de personal
Tabla 2
Fiabilidad de la variable Rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
951 30

Fuente: Elaboracion propia

El resultado del analisis de fiabilidad Alfa de Cronbach fue de 0.951, que determina un
alto nivel de consistencia interna, es decir que cada uno de los items e indicadores es de
95.1% de confiabilidad para la variable rotacion de personal. Con un total de 30 items

analizados muestra asi su fiabilidad, por lo tanto, fue aplicable al estudio.

2.5 Meétodos de andlisis de datos

El método de analisis de datos que se aplicara para la investigacion se apoyara en
la estadistica descriptiva. Autores como Herndndez, R; Fernandez, C & Baptista, P
(2010), sefialaron en su libro que “[...] la estadistica descriptiva es un procedimiento
que nos permitira cuantificar lo observado, los datos obtenidos de las variables nos

permitirdn relacionarse entre si” (p.6).

Lo cual se busca en la investigacion entre mis variables gestion del talento humano y la
rotacion de personal de los colaboradores, aplicando el método de recoleccion de datos

el cuestionario

Asi mismo; también se utiliz6 el SPSS Statistics versién 24.00; programa estadistico
donde se realizara un mejor estudio ya que se incorporara la informacién obtenida de la
encuesta para analizar los resultados numericos con graficos detallados y porcentajes
que determinan la relacion entre las variables.
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2.6 Aspectos éticos
Segun Bernal, C (2010), indico que “al decir ética de la ciencia, es hablar sobre
aquellas ideologias que se deben utilizar de forma correcta, sin que se cometa actos

incorrectos o inapropiados, que perjudiquen a la investigacion” (pag. 18).

Por ello, la presente investigacion respeta el derecho de autor haciendo uso de las
normas APA vy las citas textuales dada por tedricos que ayudan a tener una idea mas
clara y precisa para el estudio.

La reserva y confiabilidad de los datos de las personas encuestadas sera resguardando y
reservando su informacion personal que se obtuvo de los colaboradores de la empresa
Interbank, Agencia Carlos Villaran — La Victoria. Por tanto la realizacion del trabajo de
investigacion presenta una forma ética con responsabilidad sin que se perjudique la

veracidad de la empresa.
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RESULTADOS
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En los resultados de la tesis Gestion del talento Humano y Rotacion de personal. Se
observo en la tabla N°3 a las variables en forma independiente, en donde se pudo
afirmar que la Gestion del talento humano es bueno en un 63.3% y que la rotacion de
personal es buena en un 63.3%.

Sin embargo, el objetivo general de la investigacion fue determinar la relacién que
existe entre el Gestion del talento humano y rotacion de personal en la empresa
Interbank — Agencia Carlos villaran, La Victoria, 2018; de esta manera los resultados
obtenidos se pudo decir que cuando la gestion del talento humano es bueno, la rotacién
de personal también es buena en un 63.3%. En otra categoria de nuestro resultado, se
muestra que cuando la gestion del talento humano es regular, la rotacion de personal
también es regular en un 26.7% y muy buena en un 10.00%. Para poder verificar si hay

relacién utilizamos la prueba de hipotesis.
Tabla 3
Coeficiente de correlacion entre Gestion del Talento Humano y Rotacion de personal.

HO: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de personal en

Rho

Gestion del talento Humano * Rotacion de personal
Spearman

ROTACION DE PERSONAL

Total Rho =0.0999

Regular Bueno Muy bueno
Gestion del Regular 26.7% 0.0% 0.0% 26.7%
Talento
Humano Bueno 0.0% 63.3% 0.0% 63.3% Sig. (bilateral)
Muy bueno 0.0% 0.0% 10.0% 10.0% 0.000
Total  26.7% 63.3% 10.0%  100.%

*.La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigacion

la empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de personal en la

empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

Aplicando la prueba estadistica coeficiente de correlacion Spearman se obtuvo
una correlacion muy buena Rho= 0.0999 y el valor p=0.000 (p<0.05), entonces se

rechazo la hipétesis nula y se concluyd que existe relacion entre la gestion del talento
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humano y la rotacion de personal en la empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La
Victoria, 2018.

Reclutamiento, Seleccion y rotacion de personal

Considerando el reclutamiento y seleccion como una dimension de la variable gestion
del talento humano, los resultados obtenidos muestran una distribucion dispersa en
cuatro categorias de las cuales el 53.3% de los colaboradores encuestados expresaron
que el reclutamiento y seleccién es buena, seguido de un 26.7% en donde consideraron
que el reclutamiento y seleccion es regular, también el 13.3 % considero que es Muy
bueno y el 6.7% de los colaboradores opinaron que es Deficiente. El primer objetivo
especifico de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre reclutamiento,
seleccion y la rotacion de personal del Banco Interbank en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2018 ; la tabla N° 3 nos mostré que cuando el reclutamiento y seleccién es
buena, la rotacion es un 43.3% buena y un 6.7% muy buena. En otra categoria de
nuestro resultado, se mostré6 que cuando el reclutamiento y seleccidn es regular, la
rotacion de personal es buena en un 10.0% y regular en un 16.7%. Para poder verificar

si hay relacién utilizamos la prueba de hipétesis.

Tabla 4

Coeficiente de correlacion entre Reclutamiento, seleccidn y rotacion de personal.

Rho

Reclutamiento y Seleccién* Rotacion de personal
Spearman

ROTACION DE PERSONAL

Total Rho =0.728

Regular Bueno Muy bueno
Deficiente 6.7% 0.0% 0.0% 6.7%
Reclutamiento y Regular  16.7% 10.0% 0.0% 26.7%
Seleccion Bueno  3.3% 43.3% 6.7% 53.3% Sig. (bilateral)
Muy bueno 0.0% 10.0% 3.3% 13.3% 0.00
Total 26.7% 63.3% 10.0% 100.%

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigacion

HO: No existe relacion entre reclutamiento, seleccion y rotacion de personal en la

empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.
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H1: Existe relacion reclutamiento, seleccion y rotacion de personal en la empresa

interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

Aplicando la prueba estadistica coeficiente de correlacion Spearman se obtuvo

una correlacion buena Rho=0.728 y el valor p=0.000 (p<0.05), entonces se

rechazo la hipotesis nula y se concluyd que existe relacién entre reclutamiento,
seleccion y rotacion de personal en la empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La
Victoria, 2018.

Capacitacion y rotacion de personal

Considerando la capacitacion como una dimension de la variable gestion del talento
humano, se entiende que los resultados obtenidos muestran una distribucion dispersa en
cuatro categorias de las cuales el 54.5% de los colaboradores encuestados nos
expresaron que la capacitacion buena, seguido de un 26.7% donde consideraron que la
capacitacion es regular, el 12.1% considero que es muy buena, mientras que el 6.7%
opinaron que la capacitacion es deficiente.

El segundo objetivo especifico de la investigacion fue determinar la relacién que existe
entre la capacitacion y la rotacion de personal en del Banco Interbank en la agencia
Carlos Villardn - La Victoria, 2018; la tabla N° 5 nos muestra que cuando la
capacitacion es buena, la rotacion de personal es un 40.0% buena y un 6.7% muy buena.

Para poder verificar si hay relacion utilizamos la prueba de hipotesis.

Tabla 5

Coeficiente de correlacion entre Capacitacion y rotacion de personal.

Rho

Capacitacion * Rotacion de personal
Spearman

ROTACION DE PERSONAL Total Rho = 0.687

Regular Bueno Muy bueno
Deficiente 0.0% 6.7% 0.0% 6.7%
Capacitacion Regular  16.7% 10.0% 0.0% 26.7%
Bueno  10.0% 40.0% 3.3% 54.5%  Sig. (bilateral)
Muy bueno 0.0% 6.7% 6.7% 12.1% 0.00
Total 26.7% 63.3% 10.0% 100.%

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigacién
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HO: No existe relacion entre capacitacion y rotacion de personal en la empresa

interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

H1: Existe relacion entre capacitacion y rotacion de personal en la empresa interbank —

agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

Aplicando la prueba estadistica coeficiente de correlacion Spearman se obtuvo
una correlacion buena Rho=0.687 y el valor p=0.000 (p<;0.05), entonces se
rechazo la hipdtesis nula y se concluyo que existe relacion entre la capacitacion y la

capacitacion y la rotacion de personal.

Formacion y rotacion de personal

Considerando la formacion como una dimensién de la variable rotacion de personal, los
resultados obtenidos mostraron una distribucion dispersa en tres categorias; de esta
manera se muestra que la calificacion es buena en un 56.7% y que la variable rotacion
de personal también tiene la calificacion buena en un 63.3%.

El cuarto objetivo especifico de la investigacion fue determinar la relacion que

existe entre la formacion y rotacién de personal en la empresa interbank —agencia
Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

Para poder verificar si hay relacion utilizamos la prueba de hipdtesis.

Tabla 6
Formacion y Rotacion de personal

Rho

Formacion* Rotacion de personal
Spearman

ROTACION DE PERSONAL Total Rho = 0.886

Regular Bueno Muy bueno
Formacioén Regular 20.0% 20.2% 0.0% 26.7%
Bueno 6.7% 30.0% 0.0% 56.7%  Sig. (bilateral)
Muy bueno 0.0% 13.3% 10.0% 16.7% 0.00
Total 26.7% 63.3% 10.0% 100.%

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigacion

HO: No existe relacién entre formacion y rotacién de personal en la empresa interbank

—agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018
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H1: Existe relacion entre formacion y rotacion de personal en la empresa interbank —
agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018

Aplicando la prueba estadistica coeficiente de correlacion Spearman se obtuvo

una correlacion buena Rho=0.886 y el valor p=0.000 (p<0.05), entonces se

rechazo la hipotesis nula y se concluyo que existe relacion entre la formacion y rotacion

de personal en la empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018

Evaluacion de desempefio y rotacion de personal

Considerando la evaluacion de desempefio como una dimension de la variable gestion
del talento humano, los resultados obtenidos muestran una distribucion dispersa en tres
categorias de las cuales el 43.3% de los colaboradores encuestados expresaron que las
evaluaciones de desempefio son buenas, seguido de un 33.3% en donde consideraron
que es regular y el 23.3% de los colaboradores opinaron que es muy buena. El cuarto
objetivo especifico de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre
evaluacion de desempefio y la rotacion de personal del Banco Interbank en la agencia
Carlos Villaran - La Victoria, 2018 ; la tabla N° 7 nos muestra que cuando la evaluacién
de desempefio es buena, la rotacion es buena en un 63.3%. En otra categoria de nuestro
resultado, se mostré que cuando la evaluacion de desempefio es regular, la rotacién de
personal es buena en un 63.3% Yy regular en un 26.7%. Para poder verificar si hay

relacién utilizamos la prueba de hipotesis.

Tabla7

Evaluacion de desempefio y Rotacion de personal

Evaluacion de desempefio* Rotacion de personal S Rho
pearman
ROTACION DE PERSONAL Total Rho = 0.420
Regular Bueno  Muy bueno
Evaluacion de Regular 13.3% 20.2% 0.0% 33.3%
desempefio 0
Bueno  13.3% 30.0% 0.0% 433%  sig. (bilateral)
Muy bueno 0.0% 13.3% 10.0% 23.3% 0.021
Total  26.7% 63.3% 10.0%  100.%

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Fuente: Base de datos de la investigacion

HO: No existe relacion entre evaluacion de desempefio y rotacion de personal en la

empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018.

H1: Existe relacion entre evaluacion de desempefio y rotacion de personal en la

empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018

Aplicando la prueba estadistica coeficiente de correlacion Spearman se obtuvo
una correlacion buena Rho=0.420 y el valor p=0.021 (p<;0.05), entonces se
rechazo la hipétesis nula y se concluyd que existe relacion entre la evaluacion de

desempefio y rotacion de personal.

Motivacion y rotacion de personal

Considerando el motivacion como una dimension de la variable gestion del talento
humano, los resultados obtenidos muestran una distribucion dispersa en cuatro
categorias de las cuales el 56.7% de los colaboradores encuestados expresaron que la
motivacion es buena, seguido de un 23.3% en donde consideraron que la motivacion es
regular, también el 13.3 % considero que es Muy bueno y el 6.7% de los colaboradores
opinaron que es Deficiente. EI quinto objetivo especifico de la investigacion fue
determinar la relacién que existe entre motivacion y la rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018; la tabla N° 8 nos muestra
que cuando la motivacién es buena, la rotacién en un 63.3% buena y un 26.7% regular.

Para poder verificar si hay relacion utilizamos la prueba de hipotesis.

Tabla 8

Motivacion y Rotacién de personal

Rho

Motivacion* Rotacion de personal
Spearman

ROTACION DE PERSONAL Total Rho = 0.628

Regular Bueno Muy bueno
Deficiente 6.7% 0.0% 0.0% 6.7
Motivacion Regular 10.0% 13.3% 0.0% 233%
Bueno  10.0% 43.3% 33 seys o0 Prateral
Muy bueno 0.0% 6.7% 6.7% 13.3% '
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Total 26.7% 63.3% 10.0% 100.%

*, La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la investigacion

HO: No existe relacion entre motivacion y rotacion de personal en la empresa interbank
—agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018

H1: Existe relacion entre motivacién y rotacion de personal en la empresa interbank —

agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018

Aplicando la prueba estadistica coeficiente de correlacion Spearman se obtuvo
una correlacion buena Rho=0.628 y el valor p=0.000 (p<0.05), entonces se
rechazo la hipétesis nula y se concluy6 que existe relacion entre motivacion y rotacion

de personal en la empresa interbank —agencia Carlos Villaran, La Victoria, 2018
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V. DISCUSION
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La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
gestion del talento humano vy la rotacion del personal en la agencia Carlos villaran -
Banco Interbank en el distrito de la victoria, 2018. Por ello, también se busca determinar
la relacion entre cada una de las dimensiones de la variable gestion del talento humano
(Reclutamiento y seleccion, capacitacion, formacion, evaluacion de desempefio,

motivacidn) con la variable rotacion de personal.

Para el desarrollo de la investigacion se procedio a realizar un limitante importante en lo
que refiere al nimero de la poblacién, donde se considerd a los 30 colaboradores que
trabajan en la agencia Carlos villaran — La victoria, en donde los resultados seran

obtenidos del grupo de colaboradores antes mencionados del estudio.

Los cuestionaros utilizados han sido debidamente elaborados teniendo las caracteristicas
y la realidad de la empresa Interbank para luego ser validado por tres expertos de la
UCV con un resultado aplicable para ambas variables. Luego se obtuvo una prueba
piloto en donde se calcula la confiabilidad con el alfa de cronbach de 0.937 para el
cuestionario de gestion del talento humano y un 0.951 para lo que respecta al

cuestionario de rotacion de personal.

Los resultados de esta investigacion nos muestran que los colaboradores de la empresa
Interbank — agencia Carlos Villaran califican a la gestion del talento humano como
bueno en un 63.3%, pero se observa que un porcentaje del 26.7% lo califica como
regular, estos resultados se deben tomar en cuenta por parte del directorio de la empresa.
Ademas los colaboradores indican que la rotacion de personal es bueno es un 63.3%.

Al analizar la relacion que tienen las dos variables se observa que el mayor porcentaje
de los datos se concentra en la diagonal principal de los resultados de la tabla cruzada,
donde los colaboradores consideran que la gestion del talento humano es regular,
presentando una rotacion de personal en un 26.3 % y los colaboradores que consideran
que la gestién del talento humano es buena, presentan una rotacion de personal bueno
en un 63.3%, por otro lado cuando la gestion del talento humano es muy buena, la
rotacion laboral es de 10%. El analisis de estos resultados nos permitié afirmar que
existe relacion lineal directa entre las dos variables, este resultado esta demostrado con
la prueba estadistica de correlacion Rho Spearman (Rho=0.0999, Sig. (Bilateral) =
0.000; (p < 0.01), En los resultados obtenidos por Martinez (2013), resultado con la
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prueba estadistica de correlacion de Rho de Spearman (Rho=0.68, Sig. (Bilateral) =
0.019; (p < 0.05)); lo cual demuestra que si existe relacion directa entre gestion del
talento humano por competencias y la rotacion de personal en el Banco Santander,
México. En donde su investigacion concluye que la gestion del talento humano influye
mucho en la rotacion de personal. También se ha obtenido el resultado de Olivares
(2012) con la prueba estadistica Rho= 0,93 Sig. (Bilateral) = 0.001 con una
probabilidad de error de 0.05. Demostrando que si existe relacion entre el desarrollo de
talento humano y la rotacion de colaboradores de la empresa consorcio de tarjeta de
crédito, Caracas — Venezuela. Concluyendo que la implementacion de nuevos modelos
de gestion ayudara a disminuir la rotacion personal. La base tedrica utilizada para la
primera variable fue de la autora Alles, M. la misma tedrica que emplee en este
proyecto, con referencia a la segunda variable de rotacion de colaboradores se utilizo el
libro de Flores, R. Por otro lado Luisa (2008) con la prueba estadistica Rho= 0,63 con
una probabilidad de error de 0.060. Demostrd en su tesis que si existe relacion entre el
proceso de organizar a las personas y rotacion de personal en el banco de Bogota,
Colombia. Por ello se propone que la productividad de las obligaciones mejorara
siempre y cuando los trabajadores mejoren su calidad de vida; con aportes positivos

como motivacion, remuneraciones, incentivos y buen clima laboral.

Analizando los resultados de las dimensiones de gestion del talento humano en forma
independiente se observa que la formacién y la motivacion presentan una calificacion
buena de 56.7%, seguido de la dimensidn capacitacién con 54.5% de bueno, en el otro
extremo esta la dimensién reclutamiento y seleccion que presenta un 53.3% de bueno y
por ultimo el desempefio tiene un 43.3%, a comparacion de las otras dimensiones se
tendra que mejorar sus indicadores de desempefio, poniendo en préctica otras
alternativas de solucion para poder trabajarlo con los colaboradores. Asi mismo se debe
mejorar el indicador de reclutamiento y seleccién para buscar nuevos y mejores talentos

que trabajen de la mano para el desarrollo dela organizacion.

Los resultados de la prueba estadistica de correlacién entre las variables de gestion del
talento humano y rotacién de personal, coinciden con los obtenidos en las tablas
cruzadas. Por ello se ubica que los Rho de Spearman mas altos corresponden a la
dimension formacién (Rho de Spearman = 0.886, Sig. Bilateral = 0.000); vy
reclutamiento — seleccion Rho de Spearman = 0, 728, Sig. Bilateral = 0.000); los que

tienen menor Rho son las dimensiones capacitaciébn Rho de Spearman = 0.687, Sig.

46



Bilateral = 0.000) y la dimension motivacion Rho de Spearman = 0.628, Sig. Bilateral =
0.000). Se obtiene también que el mas bajo corresponde a evaluacion de desempefio
(Rho de Spearman =0.420, Sig. Bilateral = 0.021). Entonces concluimos en afirmar que
todas las dimensiones de gestion administrativa estan correlacionadas en forma directa y
significativa con la variable desempefio laboral, en donde corresponde indicar que la
correlacion mas baja es para la dimension direccion y la mas alta en planificacion y

control.

Por tanto, si comparamos estos resultados de correlacion con los obtenidos en los
trabajos previos tenemos que Solorzano (2015) demostrd que el talento humano se
relaciona favorablemente con la rotacion de personal en el banco Scotiabank, sede
Chilca — Huancayo, efectuando una prueba estadistica con un coeficiente de correlacion
de Rho Spearman de 0.75, con probabilidad de error de 0.06. Ademas Alvarado (2016),
en su tesis demostro que si existe relacion entre gestion del talento humano y rotacion
de personal en la empresa

Agricola Las Llamozas S.A, lima, teniendo como resultado estadistico una relacion
significante de 0.552 entre las 2 variables con un nivel de significancia del 0.001. El
aporte que estos trabajos previos brindaron a este proyecto de tesis es muy relevante
para mi investigacion, de esta manera podemos afirmar que se tiene evidencias
suficientes para indicar el grado de relacion entre las dimensiones gestion del talento

humano y la rotacion de personal
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V. CONCLUSIONES
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De acuerdo a los resultados de esta presente investigacion, en base a la informacion
recopilada de los colaboradores de la empresa INTERBNAK, se obtienen las siguientes

conclusiones:

1. Respecto al objetivo general, el estudio de investigacion presente ha
determinado que si existe relacion entre gestion del talento humano y la rotacion
de personal en la agencia Carlos villaran - Banco Interbank en el distrito de la
victoria, 2018; con un coeficiente de la Rho de Spearman de 0.0999 y un nivel

de significancia de 0.000 bilateral.

2. Para el primer objetivo planteado se concluye que si existe relacion entre
reclutamiento, seleccion y la rotacién de personal del Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La Victoria; con un coeficiente de la Rho de Spearman

de 0.728 y un nivel de significancia 0.000 bilateral.

3. Para el segundo objetivo planteado se concluye que si existe relacion entre
capacitacion y la rotacion de personal del Banco Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria, 2018; con un coeficiente de la Rho de Spearman de 0.687

y un nivel de significancia 0.000 bilateral.

4. Para el tercer objetivo planteado se concluye que si existe relacion entre
formacion y la rotacion de personal del Banco Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria, 2018; con un coeficiente de la Rho de Spearman de 0.886

y un nivel de significancia 0.000 bilateral.

5. Para el cuarto objetivo planteado se concluye que si existe relacion entre
evaluacion de desempefio y la rotacion de personal del Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La Victoria, 2018; con un coeficiente de la Rho de

Spearman de 0.420 y un nivel de significancia 0.021 bilateral.

6. Para el quinto objetivo planteado se concluye que si existe relacion entre
motivacién y la rotacion de personal del Banco Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria; con un coeficiente de la Rho de Spearman de 0.628 y un

nivel de significancia 0.000 bilateral.
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VI. RECOMENDACIONES
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Las recomendaciones para futuras investigaciones son las siguientes:

— Del estudio desarrollado en la presente tesis y de acuerdo a los aspectos de
reclutamiento y seleccion respectivamente analizados, tales como el
reclutamiento, seleccion e induccién se considera desde una perspectiva mas
amplia como actividades para entender mejor a los candidatos que deseamos
atraer en la organizacion, para luego seleccionarlos y posteriormente retenerlos.
Por ello, se recomienda siempre estar en la vanguardia de nuevos métodos de
entrevistas, mejores técnicas de reclutamiento, roll play destacados no solo de
acuerdo al area que va a ingresar sino un plano general de la organizacion para

que el colaborador pueda desarrollar sus habilidades con mas seguridad.

— Respecto a la concepcion de capacitacion, tales como diagnostico, ejecucion y
evaluacion, son factores de vital importancia que enlaza directamente a la
organizacion con el colaborador de forma mas personalizada; ya gque, la empresa
tiene el reto bajo un régimen de curso, con horarios y fechas conocidos
transmitir conocimientos y habilidades. Por ello, se propone incorporar mas
programas de capacitacion ya que es un proceso educacional, estratégico y de
etapas orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto dentro de la
empresa, esto ayudara a incrementar su eficiencia, conjuntamente el progreso

organizacional.

— Asimismo, referente a la formacion que comprende las relaciones
interpersonales, valores y respectivamente la comunicacion son elementos
esenciales que personifica el proceso del aprendizaje de los colaboradores,
donde ellos adquiriran conocimientos y habilidades necesarias para alcanzar sus
objetivos propios y el de la organizacion. Por ello, se invita a gestionar un plan
de formacion laboral para facilitar los medios adecuados para el desarrollo de las
competencias profesionales, cada colaborador debe ser consciente de la
necesidad de mejorar permanentemente sus conocimientos y aptitudes. Con el

Gnico fin de gestionar eficazmente los desafios que cada puesto de la
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organizacion conlleva, proporcionando a cada colaborador una satisfaccion en el

logro de su trabajo propuesto.

Para el proceso de evaluacion de desempefio, teniendo en cuenta que se
puntualiza en la eficiencia y eficacia de los colaboradores; son instrumentos que
miden el grado de conocimiento pero sobre todo el cumplimiento de los
objetivos propuestos a cada colaborador para el logro de metas. Por ello, se
recomienda implementar o realizar evaluaciones anuales o semestrales a cada
colaborador, con el proposito de conocer su evolucion en su puesto de trabajo y
su desempefio en un periodo establecido y como el cambio del trabajador desde

la primera evaluacion hasta las siguientes.

Consecuentemente, en referencia a la motivacion que comprende el
reconocimiento, espacios laborales, beneficios sociales y convenios educativos,
sabemos que es un factor que busca enfocarse directamente en el trabajador en si
como persona, sus cualidades que posee, es un estimulo positivo para los
empleados en donde la organizacion desarrolla planes que motiven a la
ejecucion de desarrollo personal y laboral del colaborador, para entender mas a
fondo sus deseos mediante los elementos de la actitud que proyectan los
trabajadores. Por ello, se propone emplear técnicas motivacionales, donde se
requiere creatividad, innovacion y disposicion para hacer los cambios
organizacionales que sean necesarios para lograrlo, un empleado motivado es

mucho mas productivo.

Por otro lado, lo que respecta a la metodologia de la investigacion se refleja
dificultades durante el desarrollo del cuestionario; ya que, la cantidad de
preguntas resultan ser complejas durante la aplicacion de la encuesta, esta toma
mucho tiempo valioso que termina hostigando al colaborador de la organizacion
propuesta. Por ello, se recomienda a la universidad Cesar Vallejo evaluar el
planteamiento del cuestionario para reducir las treinta preguntas estandarizadas
por cada variable.
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ANEXOS

Anexo 1: Validacion de instrumentos

Lt
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Certificado de validez de contenido del instrumento que mide gestion del talento humano
N DIMENSIONES / items Pertinencia’ ’Relevancia’ Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: RECLUTAMIENTO Y SELECCION : UK : | : DA r : DIA "ﬂ
1| ¢Cree que las acciones de contratacidn de personal joven responden a los planes
alargo plazo? X X b
2| (Considera que se le brinda una completa informacion sobre la empresa anles y
durante los procesos de seleccion? X X X
3| ¢Considera que las pruebas de seleccion son oportunas? X X %
4 | ¢Consideras que el proceso de seleccion es efectivo y ransparente? X X X
5 | ¢Los colahoradores pasan|a primera vez por procesos de induccion o adecuacion
al puesto? X W X
6 | La duracion del proceso de capacitacion es apropiada para la importancia del
puesto. X X K
DIMENSION 2: CAPACITACION
7| ¢Considera que se llevan a cabo acciones para la realizacion de los planes de
capacitacion? X X X
8 | ¢Cree Ud. que las capactaciones estén de acorde a las necesidades de los
puestos de trabajo? X X ¥
9 | ¢Se realizan programas de capacitacion a todos los trabajadores? X X X
10 | ¢Siente que se desarrolla el talento de los nuevos colaboradores? X \ X,
11| ¢Considera que las evaluaciones llevadas a cabo estén plasmadas de acuerdo al
puesto que postula? X X X
12 | ;Se aplica evaluaciones de desempefio dentro del proceso de Capacitacién? 5 Y X
DIMENSION 3: FORMACION ‘ .
13 | ¢Sujefe inmediato toma en cuenta sus opiniones y/o sugerencias de trabajo? X X X
14 | ¢Considera que la relacion entre colaboradores perite que el ambiente de trabajo
sea més amonioso? A Ml A
15 | 4Con que frecuencia se comprometen sus valores personales con el trabajo? X >< X
16 | ¢Siente que la empresa evidencia el cumplimiento de los valores insfitucionales? } X K
17| ¢La empresa comunica planes y acciones especifices destinadas a mejorar el
trabajo? X X X
18 | 4EI personal que llega de apoyo es tratado bien independiente del cargo que X ‘
ocupan? X X




o

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
DIMENSION 4: EVALUACION DE DESEMPERO \ M ¥

19 | ,Laempresa le proporciona los recursos necesarios, harramientas e instrumentos

suficientes para tener un buen desempefio en su puesto de trabajo? \A X X
20 | ;Se cumple conlos resultados por agencia en el tiempo estimado? \ \ \.
21| ¢ Los compafieros de rabajo se apoyan entre sf para culminar tareas? \ \ X
22| ;Cumples con tus labores y con los objefivos propuestos sin ninguna dificultad? \ N

DIMENSION 4: MOTIVACION

23 | Ha recibido de su jefe inmediato reconocimiento verbal o eserito por su labor \ ,

desemperada? | Mo ’ A
2% | 4Ha rechido de su institucion felicitaciones ylo agradecimiento por su labor

desempefiada? X X X
25 | §Tu centro de labores cuenta con las condiciones fisicas y ambientales que te |

pemniten desarrollar sus labores con normalidad? % ‘ \L X
2% | ¢Te brinda chequeras de tiempo liore para compartir con mi familia y amigos? % \ X
21 | ;Laempresa proporciona los beneficios sociales bésicos como seguro de salud, X \

CTS y jubllacion? ;
28 | ;Ha participado en eventos de premiacion promovidos por la entidad? X \ N
29 | 4Te brindan becas o descuentos Corporativos con algunas Universidades o

Insftutos? X A X
30 | 4Considera que los convenios educativos ofrecidos son alractivos para sus

expectativas profesionales? \ X "

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable l\ﬂ] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable| ]

1 e
Apellidos y nombres del juez validador D,/ Mg: TCZQDAMML/M“G’“ ....... ont... 0220 ¢

\ ! |
Especialidad del validador .)—J(‘erwa*\‘idvgha 2

1Pertinencia: E tem corresponde a conceplo ledrco formulado.
Welovancla: El lem es apropiado para representar al componente o
dimension especfica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin difcutad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacto y direclo

05 de Junio del 2018

Firma dof Experto Informante,

Especialidad
Nota: Suficiencia, se dios suficiencia cuando los ftems planteados son

uficlentes para medir [a dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide rotacion de personal

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: FENOMENOS EXTERNOS : A : : DA : : DA :

1| ¢Considera que su sueldo, estd acorde con las tareas que realiza? X % X
2| 4Elsueldo minimo cubre la canasta familiar o los gastos de estudio? X v X
3| 4Esta conforme con el sueldo que percibe? X \ M
4 | ;Siente que puede adaptarse a las condiciones que ofrece el medio laboral? \ \( \
5 | ¢Con que frecuencia suefia con un trabajo diferente que safisfaga sus

necesidades personales? X X \(
6 | ¢ Cuéles la probabiidad de que se retire de su trabajo si encuentra otra oferta

adecuada? Y b X
7 | (Cree que la ofertay la demanda de empleos actualmente hace que quiera

buscar un nuevo puesto de irabajo? X Y |
8 | ¢Crees que existen pocas oportunidades laborales? | ¥ \ M
9 | ;Crees que, parala cantidad de horas laboradas, deben aumentar el sueldo

minimo? X \‘ A\
10| ;Con que frecuencia tnicamente sus responsabilidades familiares lo detienen a

renunciar? X \ \
11| ;Con que frecuencia las oportunidades para alcanzar sus objetivos més

importantes en el frabajo se ven amenazadas? X \/
12 | ;Crees que realizas las funciones que le corresponden eficientemente por lo cual

te puedes sentir seguro con tu puesto de trabajo? X X y

DIMENSION 2: FENOMENOS INTERNOS

13 | yLaempresa ofrece utiidades anuales comespondientemente? ) X )
14 | ;Cree usted que recibe una proporcion justa en base a las ganancias de la

organizacion? X X X
15 | ;Existen empresas del mismo rubro que ofrecen mayores utiidades? N \ X
16 | ;Laempresa ofrece programas de bienestar Social para motivar al colaborador? \ \ \
17 | (Considera que la empresa involucra a todo el personal en la participacion de los

programas de Sociales? \ X %
18 | ;Considera que los programas de capacitacion favorecen a su desempefio

laboral y crecimiento profesional? \ﬂ b 1
19 | ;Siente Ud. que la remuneracion que percibe responde a sus necesidades e

intereses? X X ¥
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!

{ L& empresa cumple con el pago de compensaciones extemas al sueldo jomal?

2| ;La empresa distrbuye las remuneraciones acordadas puntuaimente?

22| Ha recibido bonos extraordinarios por los cumplimientos de melas alcanzadas?

28 | Considera que los bonos que le brinda la empresa eslén de acorde a las metas

aleanzadas?

¢ Slente que los bonos econamicos son mofivacionales para que siga vendiendo
[os productos del banco?

2 | ;Cree que existen las comodidades para un buen desempefio de [as labores

diarias?

2 | (Conslidera que les polticas de la empresa influyen en mis decisiones de

mantenerme laborando?

21 | ;Laempresa brinda informacion ransparente a todos los colaboradores?

2 | ,La empresa brinda a sus colaboradores oportunidades para el ascenso laboral?

2 | ;Considera que los requisitos para los ascensos son equtalivos y accesibles para

fodos?

e
=<

(Esta conforme con la politca de linea de carrera que la empresa maneja?

==
<

Observaciones;

Opinion de aplicabilidad: Aplicable[)(] Aplicable después de corregir [ ] Noaplicable ]

-GEL‘S/J Noeyse /3
Apellidos y nombres del juz validador D,/ Mg: T PRAEET. BN BOR,

_______ e L e T R T LN LR LR LTI

Especiadad delvaldador: oo Lo o do [l

Pertinencla: E1lem corresponde al concspto tedrioo formulado.
Relovancia: EI fem es apropiado para epresentar 2 componente 0
dimensicn especifca del constnucto

Clarldacd: Se entiends sin diicutad aguna el enunciado del tam, es

05 de Junio del 2018

ra

/ )
/ /
{ // 4
(€ )e
L =

\

)

conciso, exacto y directo

Nota: Sufienci, s¢ doe sufciencia cuando lo flams planteados son
Slficlentes para medir 2 dimension

......

Firma del Experto Informante.
Especlalidad
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Certficado de validez de contenido del instrumento que mide gestion del talento humano

3 DIMENSIONES s Peinencia [Releanci’  Caida’  Sweoncas |
j DIMENSION 1: RECLUTAVIENTO Y SELECCION °"":’:" :*"\“:;L *}:'
Lo b B MR L . S O il
| 1 e e s accones ge conlalacionde personal oven resaoncen & ks olves | [ 1] w . ’ ‘ {_
o alugepa? / R /‘ [gormv' u ?'ff"va
; 2 Considers que se e binda e conplele fmacn sore & empesa sty ‘ ’ ‘ *‘ - _'WH = =
urgre s procescs de seleceian? ‘ / | / ‘ \
3T Cosnoran. s puetesce seeccién sonoerones? , | /\ f\ e "
A Considerss oue el oreceso de seleceion e oieclivoy vansparenle? 1/ ‘ /} /J |
5| hoscolaboradoes s imers ve or process de o o adecuacin | (TTTTITTT o
d pueste? v /; ‘ y ' ‘
6 gla cuacin Gl oceso de capeciacdn os avopaca pa o MovTanea G ‘ | | i ‘ " I
| puesa. ‘/ V/ || / B
B DINENSIONZ CAPACITACION T
1| jConsidera gue se lovan A 4400 dCciones para [a regizacion de los pianes de ) _ T o
capactacon’ / / | d 1
B[ (Cree Ud que as capaciaciores estin Ge acade  as necesiades de s [ l ] | ‘ 1]
UEstos oe abego? ‘/I 7 AN ]
§ | e realizan programas de capactacién a odos los rabajzdores? ‘ /| /1 V|
10| Serle o e desancla el o de s s coarades? / /| /
1 éCensideraquelasevaluééfonesIlevadasacaboeslénplasmadasdeacuerdéé" ; - ‘
puesta que pestula? 4 ‘ / ‘ ‘V ; :
KF @Seaplicaevaluacio:esdedesempeﬁcder.troo&proccsodeCapacitacién? / / | |/ j = ‘
| "~ DIMENSION 3 FORWACION ; TTTTTT] o "
18| g5 e Tmediao o en uenta sus ooiones ylo sugerenias o raba? ? : / _ ‘
" 14| {Considera que a reacim enrecoaboradores pemite que el amoenle oe Fabeo i '/
| sansanois? / | "’ ' |
| 18| ;o aue fFocuencia s6 compromelen sus valores pesonales con el abajo? P I / / ‘
16 1 Sienle e  empresa evidencis e cumplmientade os vaiores inslucionales? / [/
{7 gLa empresa comunica plancs y acciones especiicas Gestnades a mejorar ¢ ' [
{abal? !/ \ i/ d
18| jE personal que lega de apoyo es eado ben independente del G0 QU ‘ /' : /' | |
coupan? T O I
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DIVMENSION 4: EVALUACION DE DESEMPENO

19 ¢l & empresa @ prosorciond los reeurscs necesanios, nermarientas e isiumentos | ‘
suficentes para tener un buen desempenio en su puesto de vatajo? | / ‘/i 1 / E
T (,Se cumple con s res.lteas ber agerca en el tempo estimado? BT | /FF 7 Zr
; 2| (Los compaieros ce rabec se apoyan entre s vara cumin lreas? 7“ / 1T I [/
’ 2 bCu'anes con fus |ﬂb0'ESYCClm~ULb 08 5i° nmguna Gicutad? j ‘ ' / /‘ /i i
f DIVIENSION 4: MOTIVACION ; |
" 23l reskido oo su ofe inmedizio reconociierto verbl o eserlo por s ‘abor ‘ : TrrEr
desempefiads? 1 i/ ’ ‘ /
20 ;ka reckido ce s nsilucion ‘eliciaconcs ylo agradecmiens por su labr E | B / SESS
desempefiada? 1 4 i ‘
25 | ;Tu centio de ‘avores cuerla con las concciones f5cas y ambeniales quefe | ”/' NEEEEE ;
"permhen deszrrollar sus aberes con normaiidad? ‘ J (
26 | (T brinda chequeras de fiempo be para compertt con mi famTiay amigos? | A | ' / T I/l ]
27| JLa empresa progorcione 168 beneficios Soca s bisicos como SequrD ce sakd, 11 BEENE -]
CTS y iacion? 4 £ v |
28 | ;Ha parlicivaco en evenics Ge premiacicn promoviacs por i enlidad? ‘ ;/ 7/' 1 ‘ /! ‘
29 | ;Te brndan becas o aescuenios Corporatves cor algunas Universidades o | i(/' TT T | /1 .
' Institutos? ‘ / | ‘
i 30 } 4Considera que los convenios educativos oecdos 5o alracives para sus ‘ ﬂ/..__,.«_“‘_./..f ]/ |
‘ exoectatives pro‘esionales? ‘ : )
Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ )(] Aplicable después de corregir [ |

Espeialidad del valdador ... /2 IG00K. D TESI3

.....................................................................................

Pertinencia: Elitem corresponde &l concepio tedrico formu &do.
WRelevancia; £ flom 65 aprogiade para representar al companente o
dmensin esoecica ael construcie

iClaridad: Se entiende sin difcutad alguna el enunciado del tem, es
conciso, exacte y direcio

Note: Suficiencia, se cice suficlencia cuara o tems perleados son
sufiientes para med la dimension

No aplicable [ ]

.................................................................................

Firma del Ex no‘éﬁmante.

Especiéiidad

...........................

05 de Junio del 2018

.............

.........................................................................
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide rotacion de personal

TN T DIMENSIONESitoms Pertinencia | Relevancia' cm’n@"‘[‘“ Sugerencies
T DINENSION 1 FENOWENOS EXTERNOS T BTV TR '
i :l‘ L [ D; | \_k. e ) sz
1 (;Cunsiderag;esusueldo,cstaaccrdeuun asz‘areasquc oalza? i / |/ " /‘ _L
T2 | (I sueido minim cubre a canesta famiar o Ios gasos ce estudi? REPERRYERRIR -
3| sombmeune sidoque perone? } AT .
| i Siente que puece adaptarse a s conciones que afece el megi labora? KREERT T = e
5 Conque frecuencia suefia con un racajo dferente cue salisfaga sis !
necesidades personals? ‘ | j / /
| 6 ;Cua esa probablicad de que Se relie e Su irabajo si encucrl ote ofera | ‘ 1 |
: adecuaca? / 1 | /o /
T (Oreequelaoferla y a demanda ce empleos actuaimente hace que cuerz. | L] ‘ / Y I
oustar un tuevo puesto de frabajo? i / | ’ ‘ /§
T8 | Oeesoucodslnpocas porriades bordes? ] / T 1 / :
| 8  Crees cue, para a cantidad o horas lzooradas. deben aumen'arlsued ‘ | | l ‘ ‘
minimg? 1 /| / /
10| (0o oue Fecuenca Uricamerle $usresponsabiidaces famiiares o defonen T - i
!rcnunciar? I 1/ ‘ / /
’ 11 ,Conaue Focuencalas oporludades para acanzar sus ojetves mds |1 \ 1 7
| importantes en el rabajo se ver amenazadas? / 4
12 Crees que realzas s funciones e e coresponden cceniemente por o cual | ‘ | 1
-t puedes sentrsegurocon tu pusto e fabejo? I 4 f‘/
1 DIWENSION : FENOWENOS INTERHOS g
13| Lo enpresa oftece lidaces ¢nuaes comespondentemerte? 17 } /
14 | ;Cree usted que recke une proporcian usta en base a a5 ganancis de a /! " /| 1]
organizacion? /|
15 | isten cmpresas del mismo (ubro que ofecen mayores ullidades? 1 1/ | =W y, =7
16 Laemoresaoffece programas de bignestar Socia para malvar & coleborador? ‘ / /
17| Considera que la empresa involuera 2 todo el personal en Iz partcipacion delos ‘ ‘
programas ce Sociales? / v | d

63




iyt

Sy

‘EE UNIVERSIDAD CEsAR VALLEJO

Al
K{ﬁ E 18 jCongdera que los prg amas de capacilacion faverecen 3 su desempedc

faboral y crecimientc profesiona/? 1 Vi / |V
19 Sente Ud que b omuneracen oue porche responde a sus resesiadese || | T T
nioreses? i /'; ‘ /
il
20 ¢l.a emoresa cumole con el pago de compensaciones exterras al sueldo joma? |/ TT 4T /' ' i
2 jLa emoresadsirbue a3 remuncrasiones acorcadas puntuamenc? T 5 il j ’ ’/‘ i ke
22 Harecbido bonos exiraorainarios por los cmalmientas de melas akanzadas? | / 1] /' ] /
© 23 Consiacra 0.c los bonos gue lo inda le empresa esian ¢c acorde a as metas CTT T T T T T' I e
alegnzacss? /| ‘ / | J '
24 Sienle e s bonos econticas son mofvagioales bare que sgs vendiende BEEFREREE S
|03 procuctos del bance? / | /1] 1/}
| 25 ;Cree que exsten las comodidaces para un buen oesemperc do as aneres 1 ',‘”’ T T T S
diarias? / l / }'/
% T jConsdera ave fas poliicas e ' cmprosa infuyen & s ecisioncs de TTT T f
mantenerme laborando? ‘ ‘/ [ | / ‘/\
i 21| jLacmpresa biinda iformacion tansparenve a ‘odos los cosboradores? | 1 /I T / Vl
‘ 28 “La erpresa brinda a sus colaboradores oportunidades para el ascenso aboral? | ! [ (/|
’ T Cansidera que 03 reguisios para los ascensos son equtaties y accesioles gar ' 11 ==
1 | tedos? '/J } /‘ /
1 '¢ st conforme con a polmcaccmcadccafrcraquelaen*prcsa manca? | Vil /l /|

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [/ Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

CANDIR MENOR RO NN

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: .....omvvvvnrins e iy i NI e

Especialidad del validador..../ASESO'Q- (DE TES

R R R R PP PR R P L TR PR RERRRRLTTRR] EERRERERIITE) CERRLLITETT O L T T T T L T T LT L L R TR P P YRRV PR PR TITIYY

1Pertinencia; Flfem coresponde al caroeplo edrco lormilade,
Rolovancia: Fllom os apropieco pera representar al companens o
imension especifca de! constructo

“Claridad: Se eniende sin dficulad aguna el enuncizgo del fem, es
76150, exaclo y gireclo

05 de Junio del 2018

Firma del Expertp Informante.

Nota: Suficienciz, se d'ce stficiencia cuzndo los ems pianeados son Especialidad
Sulicentes para mosi Iz simonsion
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Certificado de validez de contenido def instrumento gue mide gestion del talento humano

N T T DINENSIONES fems Portinencie’  Relevancia®  Clarivad® Sugerencias
S DIMENSION 1; RECLUTAMIENTC ¥ SELECCION CEe Ty 3 v \ Pty
H ] LI 4
1 (o aun o 60018 08 £0RTRECT: G 061507 [over 105007000 A 95 BE°Cs )
& ane pare? ! /
1 onsoena e Se ¢ 0°0A LN S EA FTRCEN S3IME B ETESG anies | o p /_ o
JUEME 03 '0CBSES Do seleseiE? ! ' !
3 Cosd Jiera GUE ‘25 2Ughas O SE6CEA™ 50N 0por.nas? o ‘,,“ N y
G ?@Co’“sﬁc'ra'siuc'c\ 0700286 5 seloctiin es eeciva ¥ AR y
5 o5 coboraderes casan a Smera vez pe ZI00ES05 06 INCLCORT D anaiacEn o , '
il ouesio? !
§ ;3 QUrecan cel precesd oe cadaciacdn s anrpads paE & meonca g8 P
/ ;
PUEsic /
R DIVENSION 2 CAPACITACION T | o -
T ;Corsidera que se Jevan a ceho acoores pars i reslizaciin e Ios p\a:_e_s_ (e o . Ly o
capeclacsn? ‘ 4 4
B ez Ut oue s capacaciones esén de acoce 2 a5 necesigades de ios ) ) , N
puesics de abag? !
9 cSerecLanafog'@:ﬁa tacicn & to / ‘/‘ ¢
0 lﬁ?eﬂie q:ese deserola el lento g ;55‘"@‘5\}5’5"59(55};}39g;eﬁ Ty / o o T
M Corsiaces 3¢ as cvallasones Levaas a caoo estin plesacas deacieios -'_.7_'_‘:_ / o ) -
o u posiia? ' '
VI apilté‘eQQUagcnesdedesme.‘oc’enimcé\ ouces oe Copactacion? A f o
DMENSIGN 3 FORMACION -
0 jSu,;efe e 3 f0ma en Cueta SuSOaniDTEé;’G sugcrencﬁas-d_c':rabajo? o Cid / - v ) S
e ;Cansideracues relacitr erire colzcoratores permcqucclambeﬂ‘.é'_cmeﬂ'ab'a;a ; : . I ‘
‘ 583 Irds armoninse? ‘ : /| ! : ’
18 ;Contue frecuencia se comprometen sus velares persoraies con el rabaje? o ,,| S, L
16 ;Siente que la emprese euidercia el curmpimiento de los valores institcionales? ¥ s T
17 | La emoresa comunica sianes y acciones especificas destinadas & meEr & 3 : ; L
.ifabEJD"' N S ‘
- ¢l persoral que llega de aooyo es tralad bien independiene del cargo que | o 3 ; , T
; . PSS ' ;
 ocupan? ;
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DIMENSION & EVALUACION DE OESEMPERD

19 .tempesalo 0osotions Ins recosos negesaros nomam enas o slureics

conles parate

LLN e CRSAMpRRo en suouesinge i Eivee a?

0, 5eamoeon 08 es.tass cc”ccc”caE“e emn

21 _3scw sfarcs de ramnsea vaweﬁtres'pa(ayu.

22 qu“”ICS oo s abores ¥ con 05 objelivos prapuestas sin mr\.m dicaiten?

" DIMENSION 4; MOT‘VACION

% e

00 CC 5. jee mmegiEl BCOTOCITIRNG veta 6 25070 007 Su lRnor

SeSCTpenacs
W Hz rectkio de st Teietn Tiatones yit agf CBCMHENS 007 SU gher
cesemsetada?

257U genio e aD0TES C.erlz 60N 2 cond ciones “SICEs y 3T00TE IS QR 8

pereiten desarollar sus -gores con normalidas?

26 ;e orinda cheguerzs de Temac [ para cmoa'r\

27 kdﬂf“pm“a 'J’ UJC\ Hd ios heneteics sociaies bas: ”OQ ccmc (’G:JO dC Qd ul,

CTSy unllacon?

. / .
/ = /
o/ ) / )
. L . S
li . / /
. .. .;rl, . ; '
; ; /
{ / i
{ / /
-
/ / ;

2 ;Haericipado e eventos e premacicn BIOMVGes por 2 enicac?

nsiiis?

0 ;Consdera gue ios corvenos edecalivos ofrecdos son aveciivas pars s

expectativas org'esiona es?

Observaciones:

29 Je bingan bocas o descuentos Ccrpc(ativos o aguras Linversidaces o :

// ‘/
=
: 7
: I i
v
: Co s
P /
/
I /

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable[ /] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]

7
HEnehd CB CRLAAEI

A

(/

\,x"'74473u i‘

Apellidos y nembres del juez validador Dr /Mg: ... 0 L e e

Especialidad del validador .........c..oo..eee.e. et e e e bbb et e e e st et e

"Pertineacia: Fiterr coresnande al concento teorica ‘ormulads.
"Relevancia: £ itam gs asopfads pare represercar &l comacrests o
dimersion especiica o3l sonsincto

“Claridad: Se erfence sin dicoan aigina e snunciate dol tem, e
C0ICSE exacT y e

Nota: Suficiencia, se oice sulienca cuando 8 s panteases s
o' 5aE el la o' mensidn

Espemahdad
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Certificado de validez de contenido def instrumento que mide rotacion de personal

N DIMENSIONES ftoms © Peencia Relwenc®  Clrida’  Sugerencias
‘ DMENSION 1: FENOWENOS EXTERNOS EEELEE R R AN AR h
b LR hog h
1 ‘( 0780073 g S0 5080 €513 acorte con as e et reales? - ‘/‘ . ~/H S
- é”w,VEW7|00ﬂ;‘ﬁccmre\zcanasﬁfam?iamss:aﬂlwﬂe eswe? T/ o ,/W ,}‘ o
v £grirne oo & SRk e peee) ’ ; S
4 GSercu eo.ode oavae e s Cordoares ueofece vimeg o abora? /5 S
5 ;Coroue frecuencia suefa cor un aoat Jwemcqt saiié?aéa s ; 4 /_,. o /,
necesioaces pesenzles? " !
6 e Daz es 2 prohehs da 58;10 se 'Ei;féﬁéfsurireaa;d Sercwenrzareciers S / 7 -
alecuada? / / .
T cueeq 2lacler g y [a demenga gz emolens achugimenie hace gue quiEra ) _/
" bLsear un sevs puesis de trabge? S A

§  ;Creos eLe exisien pocas oportunidzoes Rooraies? i v ;oo
9+ ;Cressoue, para ia cantidad de noras lanoradas, deben aymertar eisueldo

rMnmg? o o

10 cw At ocuenca uncamerle s responsabidedes famicares io cefienen a

reingia”?

1 ¢ Conoue fecuencia las opartinidaces nara alcanza” sus of efivos mas i

: - : i
. : P i /
vpcrianies en el irabac se ven amenazadas” : ‘ S/

—a

T ;Considera cue & empresa invokicra 2 oo ¢. sersonzl en fa partcipacicn ce !05 :

b2 Crees gue realzas 25 ncksas cue e cariespoden efcerremert porlo cual Af 7/?” o
| te puedes sen’r sequra son u pueste Ge Facajs? o D !
‘ DIVENSION Z FENOMENOS INTERNOS | o
13 'L_cervorew 0'ce U dades arueles curresnunmenemet? I / ) o
14 (Cren us'ed gue reche una proporciin jus'a en base alas ganancias dela S
anganizacor? / ‘ !
18 Existen empresas del misme rub o que ofrecen maycres ot idades? s | ~
[ LLcempresawecepogramas&e biensstar Socal param”‘varal colaborador? 7 L

programas de Sceiz:es?




9 LSe:'le Ly e -3 emuneragdr L€ DETTIOB fB300nde £ 5.8 neces dades e
In'ereses?

20 acm esa cc ne Daooce CompErsas 0nos exieras & sue o omal?

H o acerotsads fe 25 [BTIUNETEE 58S ACOINACES 2.8 meme?

22 jHercoisdo benos exlrag dinans 007 los cumiricnios de elss 2 oanraces)

i

T

5

8

B,

Y v n 5 way g i
LGNS BT CLE 08 D700TATAS O GADACIA0 07 AVCIECN A Su OCSRTRERD

boral y cecimiens grofesgnal?

¢ Corsizera gue 108 50nos que 2 iringa 2 ompress esiay de asodde & 25 meras
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Anexo 2: Tabla de especificaciones

VARIABLES | DIMENSIONES | PESO INDICADORES ITEMS |ESCALA
Reclutamiento 1-2
Reclutamientoy |, Seleccion 34
seleccion
Induccion 5-6
% Diagnostico 7-8
<§E Capacitacion 25% Ejecucion 9-10
-)
T Evaluacion 11-12
,9 Relaciones 13-14
E Interpersonales
= Formacion 20% Valores 15.16
|_
m Comunicacion 17-18
- Evaluacion de Eficiencia 19-20
Z ~ 15% —
8 desempefio Eficacia 21-22
@ Reconocimientos 23-24
© Espacios Laborales 25
Motivacion 25% - _ 26-27- )
Beneficios Sociales Ordinal
28
- . (Escala
Espacios Educativos 29-30 |de Likert)
Salario 1-2-3
Oportunidades de 4-5-6
empleo
_. Fenémenos 40% Coyuntura econémica | 7-8-9
<ZE Externos 10-11-
o) Estabilidad Laboral 12
v
i Utilidades 13-14-
o 15
L 17-
(@) Programas 16-17
> 18
O . 19-20-
O Remuneraciones 21
|<£ Fend 22-23
@) enomenos 60% Bonos o
4 Internos 24
Cultura Organizacional 25?:56'
Oportunidad de 28-29-
crecimiento laboral 30
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos
Encuesta N°1 - Variable 1

VILLARAN - La Victoria 2018”

Datos del encuestado

. Datos de investigacion

“ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “INTERBANK AGENCIA CARLOS

Lea cuidadosamente cada una de las interrogantes y conteste marcando con una “X” la

alternativa que considere de su preferencia.

ITE

10

11

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

CAPACITACION

N°  Leyenda
Nunca
Casi Nunca
A Veces

Casi Siempre

a ~ W N P

Siempre

ESTION DEL TALENTO HUMANO
RECLUTAMIENTO

éCree que las acciones de contratacién de personal joven
responden a los planes a largo plazo?

¢Considera que se le brinda una completa informacién sobre
la empresa antes y durante los procesos de seleccion?
SELECCION

¢Considera que las pruebas de seleccién son oportunas?
éConsideras que el proceso de selecciéon es efectivo vy
transparente?

INDUCCION

éLos colaboradores pasan la primera vez por procesos de
induccion o adecuacion al puesto?

¢éLa duracién del proceso de capacitacion es apropiada para la
importancia del puesto.

DIAGNOSTICO

éConsidera que se llevan a cabo acciones para la realizacién
de los planes de capacitaciéon?

éCree Ud. que las capacitaciones estan de acorde a las
necesidades de los puestos de trabajo?

EJECUCION

éSe realizan programas de capacitacion a todos los
trabajadores?

éSiente que se desarrolla el talento de los nuevos
colaboradores?

EVALUACION

éConsidera que las evaluaciones llevadas a cabo estan
plasmadas de acuerdo al puesto que postula?
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12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

\ FORMACION

EVALUACION DE DESEMPENO

MOTIVACION

¢Se aplica evaluaciones de desempefiio dentro del proceso de
Capacitaciéon?

RELACIONES INTERPERSONALES

éSu jefe inmediato toma en cuenta sus opiniones y/o
sugerencias de trabajo?

éConsidera que la relacidn entre colaboradores permite que el
ambiente de trabajo sea mas armonioso?

VALORES

éCon que frecuencia se comprometen sus valores personales
con el trabajo?

éSiente que la empresa evidencia el cumplimiento de los
valores institucionales?

COMUNICACION

éla empresa comunica planes y acciones especificas
destinadas a mejorar el trabajo?

¢El personal que llega de apoyo es tratado bien independiente
del cargo que ocupan?

EFICIENCIA

éila empresa le proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
desempeno en su puesto de trabajo?

éSe cumple con los resultados por agencia en el tiempo
estimado?

EFICACIA

éLos compafiieros de trabajo se apoyan entre si para culminar
tareas?

¢Cumples con tus labores y con los objetivos propuestos sin
ninguna dificultad?

RECONOCIMIENTOS

¢Ha recibido de su jefe inmediato reconocimiento verbal o
escrito por su labor desempefiada?

éiHa recibido de su institucion felicitaciones y/o
agradecimiento por su labor desempefiada?

ESPACIOS LABORALES

¢Tu centro de labores cuenta con las condiciones fisicas y
ambientales que te permiten desarrollar sus labores con
normalidad?

BENEFICIOS SOCIALES

¢Te brinda chequeras de tiempo libre para compartir con mi
familia y amigos?

¢La empresa proporciona los beneficios sociales basicos como
seguro de salud, CTS y jubilacién?

¢Ha participado en eventos de premiacidn promovidos por la
entidad?

CONVENIOS EDUCATIVOS

¢Te brindan becas o descuentos Corporativos con algunas
Universidades o Institutos?

éConsidera que los convenios educativos ofrecidos son
atractivos para sus expectativas profesionales?
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Encuesta N°2 - Variable 2

“ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA “INTERBANK AGENCIA CARLOS

VILLARAN - La Victoria 2018”

I1l. Datos del encuestado

IV.Datos de investigacion

Lea cuidadosamente cada una de las interrogantes y conteste marcando con una “X” la
alternativa que considere de su preferencia.

NO

a b~ W N P

ITEM

10

11

12

Leyenda

Nunca

Casi Nunca

A Veces

Casi Siempre

Siempre

FENOMENOS EXTERNOS

ROTACION DE PERSONAL
SALARIOS
¢Considera que su sueldo, estd acorde con las tareas que realiza?
¢El sueldo minimo cubre la canasta familiar o los gastos de
estudio?
¢Estd conforme con el sueldo que percibe?
OPORTUNIDADES DE EMPLEO
éSiente que puede adaptarse a las condiciones que ofrece el
medio laboral?
éCon que frecuencia suefia con un trabajo diferente que satisfaga
sus necesidades personales?
éCudl es la probabilidad de que se retire de su trabajo si
encuentra otra oferta adecuada?
COYUNTURA ECONOMICA
éCree que la oferta y la demanda de empleos actualmente hace
que quiera buscar un nuevo puesto de trabajo?
éCrees que existen pocas oportunidades laborales?
¢éCrees que para la cantidad de horas laboradas, deben aumentar
el sueldo minimo?
ESTABILIDAD LABORAL
¢Con que frecuencia Unicamente sus responsabilidades familiares
lo detienen a renunciar?
éCon que frecuencia las oportunidades para alcanzar sus
objetivos mds importantes en el trabajo se ven amenazadas?
éCrees que realizas las funciones que le corresponden
eficientemente por lo cual te puedes sentir seguro con tu puesto
de trabajo?
UTILIDADES



13
14

15

16

17

18

19

20

21

22
23

24

25

26

27

28

29

30

FENOMENOS INTERNOS

¢La empresa ofrece utilidades anuales correspondientemente?
¢éCree usted que recibe una proporcién justa en base a las
ganancias de la organizacion?

¢ Existen empresas del mismo rubro que ofrecen mayores
utilidades?

PROGRAMAS

¢La empresa ofrece programas de bienestar Social para motivar
al colaborador?

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

¢Considera que los programas de capacitacion favorecen a su
desempeno laboral y crecimiento profesional?
REMUNERACIONES

¢Siente Ud. que la remuneracién que percibe responde a sus
necesidades e intereses?

¢La empresa cumple con el pago de compensaciones externas al
sueldo jornal?

éLa empresa distribuye las remuneraciones acordadas
puntualmente?

BONOS

¢Ha recibido bonos extraordinarios por los cumplimientos de
metas alcanzadas?

¢Considera que los bonos que le brinda la empresa estan de
acorde a las metas alcanzadas?

¢Siente que los bonos econdmicos son motivacionales para que
siga vendiendo los productos del banco?

CULTURA ORGANIZACIONAL

¢éCree que existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias?

¢Considera que las politicas de la empresa influyen en mis
decisiones de mantenerme laborando?

éla empresa brinda informacién transparente a todos los
colaboradores?

OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO PROFESIONAL

éLa empresa brinda a sus colaboradores oportunidades para el
ascenso laboral?

¢Considera que los requisitos para los ascensos son equitativos y
accesibles para todos?

¢Estd conforme con la politica de linea de carrera que la empresa
maneja?
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Anexo 4: Detalle de confiabilidad del instrumento

Fiabilidad de la variable Rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
951 30

Fuente: Elaboracion propia

Fiabilidad de la variable Gestion del Talento Humano

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
937 30

Fuente: Elaboracion propia

74



Anexo 5: Base de datos de las variables

Variable: BASE DE DATOS DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
Dimensiones: Reclutamiento y Seleccién Capacitacion Formacion Evaluacién de desempefio Motivacion
o 0 < 3
5 g g P 5 g8 83 g8
Indicadores: % § 3 § S § g Z _5 E E § g g g %r_g & E
E! ® e g 5 E e g 5 ° & e |22 8 zS
3 » £ A [} & e g g i} g wSs g0 wB
24 = O o
N° Encuestas | P1 | P2 | P3 |P4| P5 | P6 | 27 |P8|P9|P10|P11|P12|P13| P14 |P15| P16 | P17 |P18| P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 |P25|P26|P27|P28|P29|P30
4 3 2 2] 3 3 31412 | 5 5 2 4 5 5 4 3 4 3 3 4 3 3 5 4 3 5 4 3 3
1
3 4 2 4] 2 5 511 (14| 2 2 3 4 3 5 5 2 3 4 3 3 4 3 3 4 4 5 3 2 3
2
4 5 3 |15]3 3 5/5(5] 3 3 3 4 3 5 3 2 3 4 3 2 4 5 3 2 1 3 2 2 2
3
3 4 4 [ 3] 2 4 3/5(5] 3 5 5 2 2 3 4 3 3 3 2 4 2 3 2 5 2 4 4 1 2
4
3 2 4 |5 2 1 312 |5]| 4 5 1 3 2 3 4 2 3 5 2 5 3 3 3 1 2 5 1 1 2
5
4 5 4 | 5] 2 3 1(3|2|5 3 2 4 5 3 4 3 2 4 5 4 3 3 4 2 5 4 4 3 3
6
4 4 514 4 3 31514 4 3 4 3 3 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 3 4 5 4 3 1
7
4 4 4 |3 ]| 4 4 414 14| 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4
8
4 4 513 4 5 4154 )| 4 5 3 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 3 4 4 3 4 3 4 3
9
4 5 53| 4 3 3/14(4]5 4 3 4 3 5 4 1 5 2 2 3 4 5 4 4 3 3 4 3 4
10
2 5 5123 5 415 |3 | 2 2 3 4 5 5 3 5 4 3 4 5 2 3 4 2 2 5 4 5 4
11
4 5 2 |5]3 5 312(3]5 5 5 5 3 5 4 2 4 4 4 4 2 5 5 5 3 3 5 2 3
12
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18
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27

28
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30
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BASE DE DATOS DE ROTACION DE PERSONAL

FENOMENOS INTERNOS

feJoqe|
01UaIWI9310 8P
pepiunyuiodo

P30

P29

feuoioeziuebiQ|
eInynd

P27 | P28

souog

so
uoloelaUNWEY

P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26

P19

sewelbold

FENOMENOS EXTERNOS

sapeplinn

Jesoqen
pepljiqels3

©OIWOQUOD3
eliniunko)d

oa|dwsa ap
sapeplunuodo

P5|P6|p7 |P8| P9 P10 |P11| P12 | P13|P14| P15 | P16 | P17 | P18

P4

solefes

P3

p
2

4

5

Variable:

Dimensiones

Indicadores:

N° Encuestas | P1
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27

28

29

30
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Anexo 6: VALIDEZ — GESTION DEL TALENTO HUMANO

J1 J2 J3 | Media DE V Aiken Interpretacion de la V
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 1 |Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 2 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 3 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 4 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 5 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 6 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 7 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 8 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM S | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 3 ]3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 11 | Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 12 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 13 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 14 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 15 Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
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Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 16 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 17 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 18 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 19 | Pertinencia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 20 | Pertinencia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 21 | Pertinencia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 22 | Pertinencia 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 23 | Pertinencia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 24 | Pertinencia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 25 | Pertinencia 3 4 3 ]3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 4 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 26 | Pertinencia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 27 | Pertinencia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 28 | Pertinencia 3 3 4 |3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 29 | Pertinencia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 4 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 3 4 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 30 | Pertinencia 3 3 4 13.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 3 3 4 3.3333 0.58 0.78 Valido
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Anexo 7: VALIDEZ — ROTACION DE PERSONAL

J1 J2 J3 | Media DE V Aiken Interpretacion de la V
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 1 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 2 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 3 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 4 | Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 5 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 6 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 7 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 3 ]3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 8 | Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 9 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 10 | Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 11 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 12 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 13 | Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 14 | Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 15 | Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
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Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 16 | Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 17 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 18 | Pertinencia 4 3 3 [3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
TEM 19 Relevancia 3 4 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 20 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 21 | Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 22 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 23 | Pertinencia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
ITEM 24 | Pertinencia 4 3 3 3.3333 0.58 0.78 Valido
Claridad 4 4 3 3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 25 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 26 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
ITEM 27 | Pertinencia 4 4 4 4 0.00 1.00 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 28 | Pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 29 | Pertinencia 4 3 4 3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Relevancia 4 3 4 13.6667 0.58 0.89 Valido
ITEM 30 | pertinencia 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
Claridad 4 3 4 |3.6667 0.58 0.89 Valido
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Anexo 8: Evaluacion de la similitud
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Anexo 9: Autorizacion de la entidad

] Interbank

Lima, 3 de Julio del 2018

Sefiores:

Universidad Cesar Vallejo — Lima Este
Asunto: Autorizacidon de ejecucién de tesis.

Mediante la presente la empresa Banco Internacional Del Peru S.A.A. — Interbank
autoriza a la alumna Cynthia Gabriela Auqui Vargas, del décimo ciclo de la carrera de
Administraciéon de empresas, realizar su trabajo de investigacién dentro de nuestras
instalaciones, nos comprometemos en brindar todas las facilidades del caso para la
recoleccién de datos pertinentes e informacién necesaria para la realizacién de su
proyecto de tesis titulado “Gestién del talento humano y la rotacién del personal en la

agencia Carlos villaran- Banco Interbank en el distrito de la victoria, 2018”

Atentamente,

i
2=

Julio Olazabal Mendizabal
Gerente de tienda
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Anexo 10: Reporte anual de rotacion de personal. INTERBANK

Reporte anual de rotacion de personal 2016-2017

Agencia - Carlos Villaran

Periodo Porcentaje de Rotacion  Altas Bajas

Julio 2016 10% 4 5

16 10%
Marzo 2017 = 3
T . Tt M W
Mayo 2017 10% 3 5

[ Interbank

16%
14%
12%
10%
8%
6%
4%
2%

Porcentaje de Rotacion

1]
(=)
o
~N
L2
3
=

Agosto 2016

Setiembre 2016

Octubre 2016
Noviembre 2016
Diciembre 2016
Enero 2017
Febrero 2017

¥ Porcentaje de Rotacion

Marzo 2017

Abril 2017

Mayo 2017

Junio 2017
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Anexo 11: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA GENERAL

¢Qué relaciéon existe entre la
gestion del talento humano y la
rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria, 2017?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢Qué relacion existe entre el
Reclutamiento, seleccién y la
rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria, 20177

¢Qué relacion existe entre la
capacitacion y la rotacion de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2017?

¢Qué relaciéon existe entre la
formacién y la rotacion de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2017?

¢Qué relaciéon existe entre la
evaluacion de desempefio y la
rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria, 2017?

HIPOTESIS GENERAL

¢Existe relacion significativa
entre la gestion del talento
humano y la rotacién de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2017?

HIPOTESIS ESPECIFICOS

¢Existe relacion significativa
entre Reclutamiento, seleccion
y la rotaciéon de personal del
Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La
Victoria, 2017?

¢Existe relacion significativa

entre  capacitacion 'y la
rotacion de personal del
Banco Interbank en la

agencia Carlos Villaran - La
Victoria, 2017?

¢Existe relacion significativa
entre formacion y la rotacion
de personal del Banco
Interbank en la agencia
Carlos Villaran - La Victoria,
2017?

¢Existe relacién significativa
entre evaluacion de
desempefio y la rotacion de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -

OBIJETIVO GENERAL VARIABLE DIMENSIONES

Determinar la relacion entre la
gestiéon del talento humano y
la rotacion de personal del
Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La
Victoria, 2017.

Reclutamiento y
Seleccion

Capacitacion

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar la relaciéon que
existe entre reclutamiento,
seleccion y la rotacién de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2017?

Gestion
del
Talento
Humano

Formacién

Determinar la relacién que
existe entre capacitacion y la
rotacion de personal del
Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La
Victoria, 20177

Evaluacion de
Desempefio

Determinar la relacién que
existe entre formacion y la
rotacion de personal del
Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La
Victoria, 2017?

Motivacién

Determinar la relaciéon que
existe entre evaluacion de
desempefio y la rotacién de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2017Victoria?

Fenomenos
Externos

Rotacidn

INDICADORES

Reclutamiento
Seleccion
Induccién

Diagnostico
Ejecucion
Evaluacion

Relaciones Interpersonales

Valores

Comunicacioén

Eficiencia

Eficacia

Reconocimiento
Espacios Laborales
Beneficios Sociales

Convenios Educativos
Salarios
Oportunidades de Empleo

Coyuntura Econémica

METODO

Enfoque:
Cuantitativo
Disefio: No
experimental
Nivel:
Descriptivo
Correlacional
Poblacion:
35
trabajadores
Muestra:

Censal
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¢;Qué relaciéon existe entre la
remuneracioén, beneficios y la
rotacion de personal del Banco
Interbank en la agencia Carlos
Villaran - La Victoria, 2017?

La Victoria, 20177

¢Existe relacion significativa
entre remuneracion,
beneficios y la rotacion de
personal del Banco Interbank
en la agencia Carlos Villaran -
La Victoria, 2017?

Determinar la relacién que
existe entre motivaciéon y la
rotacion de personal del
Banco Interbank en la
agencia Carlos Villaran - La
Victoria, 2017?

de
Personal

Fenomenos
Internos

Estabilidad Laboral
Utilidades
Programas
Remuneraciones
Bonos
Cultura Organizacional

Oportunidad de Crecimiento
Laboral
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