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Resumen 

 

La investigación tuvo el objetivo de determinar la relación que existe entre gestión 

del talento humano y rotación de personal en el Colegio Mayor Secundario 

Presidente del Perú, Lima-2020. 

 

El desarrollo del estudio se realizó bajo el enfoque cuantitativo, tipo básico y 

diseño no experimental, transversal y correlacional. La muestra se conformó con 

28 trabajadores administrativos del Colegio Mayor Secundario Presidente del 

Perú. Los instrumentos fueron cuestionarios por cada variable, los cuales fueron 

validados a través del juicio de expertos y determinado su confiabilidad a través 

del método de consistencia interna, resultando un alfa de Cronbach adecuado 

tanto para el instrumento que mide gestión del talento humano (α=0,822) como 

para el instrumento que mide rotación de personal (α=0,836).  

 

Los resultados determinaron que existe relación negativa y significativa 

(rho=-0,765; p=0,000<0,05) entre gestión del talento humano y rotación de 

personal en el Colegio Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. Este 

resultado significa que a mejor gestión del talento humano menor posibilidad de 

que se produzca rotación voluntaria del personal. 

 

Palabras clave: Gestión del talento humano, rotación de personal, institución 

educativa 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

x 

 

 

Abstract 

. 

The research aimed to determine the relationship between human talent 

management and staff turnover at the Colegio Mayor Secundario Presidente del 

Perú, Lima-2020. 

 

The development of the study was carried out under the quantitative 

approach, basic type and non-experimental, cross-sectional and correlational 

design. The sample was made up of 28 administrator workers from the Colegio 

Mayor Secundario Presidente del Perú. The instruments were questionnaires for 

each variable, the necks were validated through expert judgment and their 

reliability was determined through the internal consistency method, resulting in a 

Cronbach's alpha suitable both for the instrument that measures human talent 

management (α = 0.822) as for the instrument that measures staff turnover (α = 

0.836). 

 

The results determined that there is a negative and significant relationship 

(rho=-765; p = 0.000 <0.05) between human talent management and staff turnover 

at the Colegio Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. This result 

means that the better management of human talent, the less chance that voluntary 

staff turnover will occur. 

 

 

Keywords: Human talent management, staff turnover, educational institution 
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I. Introducción  

 

El futuro de los países se halla en las personas, en su esfuerzo, motivación y 

capacidad utilizada para generar transformaciones que le satisfagan a ellos 

mismos y a las sociedades donde viven. Por ello se dice el trabajador es el capital 

con mayor valor para toda organización y por esa razón la fortalecen y motivan; 

puesto que así, consiguen mayor estabilidad en la fuerza de trabajo y al mismo 

tiempo mayor compromiso para con ella (Flores, Abreu y Badii, 2008). Sin 

embargo, estas condiciones se diluyen cuando se presenta una elevada tasa en 

la rotación de personal pues desvirtúan los niveles de productividad laboral y por 

tanto la efectividad corporativa (Ccollana, 2015).    

 

Según la Organización Internacional del Trabajo (2017), la rotación de 

personal es una situación que se evidencia en diversos sistemas productivos del 

mundo y por ello las personas están en constante movimiento en cuanto a 

puestos laborales para después abandonar el trabajo formal. Esta situación, no 

solo resta calificación laboral u ocupacional en el personal, sino que la empresa 

reduce su valor en términos de conocimientos y experiencia que no acumula; y 

socialmente genera quiebres en los índices económicos pues se ha comprobado 

que fomenta la informalidad laboral (Maurizio, 2019). Desde otra línea, el Banco 

Interamericano de Desarrollo, señaló que aquellos aspectos que afectan la 

rotación de personal en América Latina son ser mujer, tener cada vez mayor 

edad, tener diferente nivel educativo, y tener ocupación directiva o profesional. 

 

En el Perú la rotación de personal también resulta un problema que trae 

como consecuencia que la productividad de las organizaciones se vea afectada, 

lo cual se evidencia finalmente en bajo desempeño institucional. En el ámbito 

público, la mejora remunerativa y la búsqueda de un mejor puesto laboral son 

causa por la que cualquier trabajador puede decidir rotar por voluntad propia; sin 

embargo también existen factores políticos que inciden en la rotación, pues no 

necesariamente se debe a razones vinculadas al desempeño laboral sino a la 

confianza y la vinculación partidaria (Lazo, Rivera y Valencia, 2016). Otras 

razones del alto índice de rotación de personal es la existencia de contratos 
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temporales pues son los más vulnerables a efectos negativos del entorno; los que 

tienen contrato fijo se hallan expuestos a despido arbitrario y no reciben 

capacitación que permita mejorar su desempeño (Confiep, 2019). 

 

Este problema también se presenta en instituciones públicas de educación 

como el Colegio Mayor Secundario Presidente del Perú (CMSPP), que 

organizacionalmente depende directamente del Ministerio de Educación y es 

presupuestalmente independiente.  Por el modelo educativo que desarrollan, 

tienen directivos, docentes, cuidadores o monitores, administrativos y seguridad; 

siendo que esta alta tasa de rotación se presenta sobre todo a nivel de personal 

directivo y docentes. Cada inicio de año ya es común observar convocatorias de 

personal docente para las diversas asignaturas que imparten, lo cual no solo 

afecta el inicio del año escolar sino que representa costos adicionales en cuanto 

al proceso mismo y los tiempos empleados para estas acciones. Ello sin hablar de 

la imposibilidad de desarrollar una organización inteligente que se sustenta en el 

aprendizaje acumulado de los trabajadores.  

 

Esto puede estar asociado a diferentes factores de tipo organizacional y 

político; sin embargo, la inadecuada gestión del talento humano parece ser una 

de las variables más relacionada a este problema; por cuanto es ahí donde se 

debiera generar todas las condiciones de desarrollo del personal a fin de asegurar 

su permanencia y a la vez, donde se debiera generar dispositivos que permitan 

una mayor permanencia del personal. 

 

Tomando en cuanto lo expuesto, el problema general de investigación seria: 

¿Qué relación existe entre gestión del talento humano y rotación de personal en el 

CMSPP, Lima-2020? En tanto que los problemas específicos serian: ¿Qué 

relación existe entre inclusión organizacional y rotación de personal en el CMSPP, 

Lima-2020?, ¿Qué relación existe entre vinculación organizacional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020?, ¿Qué relación existe entre desarrollo 

profesional y rotación de personal en el CMSPP, Lima-2020?, ¿Qué relación 

existe entre evaluación del desempeño y rotación de personal en el CMSPP, 

Lima-2020? 
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La investigación tiene justificación teórica por cuanto asume el modelo de 

Max-Neef, Elizalde y Hopenhayn (1993) explica al ser humano como sujeto de 

desarrollo y a la organización como fuente de bienestar; razón por la cual la 

gestión del talento humano busca hacer concordar los objetivos personales del 

trabajador con los objetivos institucionales. Por otro lado se asume la teoría March 

y Simon (1958), quienes señalaban que el retiro voluntario del personal de su 

centro laboral dependía de sus percepciones individuales acerca de sus propios 

deseos de cambiar y de las facilidades que podría tener para llevar acabo dicho 

cambio. En ese sentido se quiere demostrar que el retiro voluntario de los 

trabajadores podría estar relacionado con la gestión de desarrollo y bienestar para 

el trabajador. 

 

La justificación práctica se observa porque intenta contribuir en los procesos 

de gestión del talento humano en el CMSPP, pues de demostrarse la relación con 

la rotación de personal se podrá generar actividades de mejora en los procesos 

relacionados a ella. De esa manera se contribuye al logro de objetivos 

institucionales, en medida que, al prestar servicios educativos, los dueños de los 

procesos deben ser aquellos que tienen la mayor experiencia, los mejores 

conocimientos, y ello solo será posible si se reduce los altos niveles de rotación 

que existe actualmente. 

 

 La justificación metodológica se presenta porque el estudio propone dos 

instrumentos de medición que luego de ser expuestos a procesos de validez y 

confiabilidad, podrán ser utilizados por otros investigadores que deseen ahondar 

en la temática relacionada a la gestión del talento humano o la rotación de 

personal. 

 

Por ello el objetivo de la investigación es: Determinar la relación que existe 

entre gestión del talento humano y rotación de personal en el CMSPP, Lima-2020. 

Del mismo modo, los objetivos específicos serian: Determinar la relación que 

existe entre inclusión organizacional y rotación de personal en el Colegio Mayor 

Secundario Presidente del Perú, Lima-2020, Determinar la relación que existe 

entre vinculación organizacional y rotación de personal en el Colegio Mayor 
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Secundario Presidente del Perú, Lima-2020, Determinar la relación que existe 

entre desarrollo profesional y rotación de personal en el CMSPP, Lima-2020, 

Determinar la relación que existe entre evaluación del desempeño y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020. 

 

En esa línea, la hipótesis general quedaría planteada así: Existe relación 

significativa entre gestión del talento humano y rotación de personal en el 

CMSPP, Lima-2020. Bajo la misma lógica, las hipótesis específicas serian: Existe 

relación significativa entre inclusión organizacional y rotación de personal en el 

CMSPP, Lima-2020, Existe relación significativa entre vinculación organizacional 

y rotación de personal en el CMSPP, Lima-2020, Existe relación significativa entre 

desarrollo profesional y rotación de personal en el CMSPP, Lima-2020, Existe 

relación significativa entre evaluación del desempeño y rotación de personal en el 

CMSPP, Lima-2020. 
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II. Marco teórico  

 

Variables como gestión del talento humano y/o rotación de personal han sido 

objeto de estudio de diversos investigadores en el ámbito internacional y nacional.  

 

En el contexto internacional se tiene a Alarcón (2017) quien desarrollo su 

tesis con el objetivo de determinar la relación entre el proceso de inducción y el 

índice de rotación de personal. La investigación fue cuantitativa con diseño 

correlacional, tomándose como muestra a 190 trabajadores de una empresa 

privada. Los instrumentos fueron dos cuestionarios elaboradas para la 

investigación. Se demuestra la existencia de correlación negativa baja pero 

significativa entre proceso de inducción y el índice de rotación de personal. 

Identificando entre las causas de la rotación, lo conflictos con los jefes y 

compañeros, así como la sobrecarga laboral. 

 

Ibarra e Ibarra (2016), realizaron una investigación con el objetivo de diseñar 

un modelo de gestión del talento humano elaborado en base a la teoría de 

inteligencia emocional que logre soliviantar la rotación de personal. La 

investigación fue de tipo propositiva, siguiendo un proceso de diagnóstico previo 

para luego generar una matriz de necesidades y una matriz estrategias que 

permitan modelar una propuesta de mejora de la gestión del talento humano. Los 

resultados mostraron un modelo de gestión basado en las habilidades personales 

y sociales que contribuye al desarrollo de competencias que facilitan el 

desempeño frente a la exigencia del cargo y las expectativas de la organización.   

 

Ríos, Correa & Vargas (2018), realizaron una investigación con el objetivo 

proponer un diseño organizacional que fortalezca el nivel de incentivo y beneficio 

a fin de que se reduzcan las ausencias y la rotación. La investigación fue de 

enfoque mixto pues se combinaron el análisis descriptivo con análisis documental 

para alcanzar los objetivos planteados. Los resultados mostraron que el plan 

diseñado mejora la gestión del talento humano, sobre todo si contempla cuatro 

componentes: seguridad/protección, afiliación/social, autorrealización/desarrollo; 

reconocimiento/incentivo. 
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Ibarra (2016) realizó su tesis con el objetivo de demostrar que es posible que 

se reduzca la rotación sí se aplica el modelo de gestión sustentado en la 

inteligencia emocional. La investigación siguió una línea propositiva y ejecutada 

desde una perspectiva técnica, analítica y crítica, la información fue recolectada a 

través de actores directos que son parte del contexto de estudio. Los resultados 

señalaron que la gestión desarrollada en base a la inteligencia emocional produce 

equipos competentes y ello es lo que reduce las posibilidades de rotación. 

 

Jumbo (2017) realizó su tesis con el objetivo de conocer si el proceso 

mediante se selecciona el personal inciden en la rotación de personal en centros 

educativos. La investigación se realizó bajo un enfoque mixto, nivel explicativo y 

diseño correlacional causal. La muestra se conformó con 200 docentes 550 

administrativos a quienes se les aplicaron cuestionarios. Los resultados mostraron 

que los procesos de selección inciden en la rotación de personal en centros 

educativos, sobre todo si estos procesos cubrieron las expectativas del personal. 

  

En el contexto nacional se tiene a Ccollana (2015) que realizó su 

investigación con el objetivo de establecer si la rotación de personal y el 

absentismo están relacionados con la productividad. El estudio fue cuantitativo 

con diseño correlacional, utilizando como muestra a 85 trabajadores de una 

empresa privada. El instrumento fue un cuestionario estructurado con respuestas 

Likert. Los resultados hicieron concluir que la rotación de personal y el absentismo 

están relacionados con la productividad, asimismo identificó que las personas que 

más sufren de la rotación son las personas jóvenes y los que no tienen la 

necesaria formación académica. Otros factores son el desgano y el aburrimiento, 

también el salario. 

 

Lazo, Rivera y Valencia (2016), realizaron un estudio con el fin de realizar un 

análisis acerca de la incidencia de la rotación de directivos en el programa de 

incentivos de mejora para gobiernos locales. La investigación fue de enfoque 

mixto, pues se aplicaron cuestionarios y entrevistas a profundidad para recolectar 

datos en una muestra de 18 especialistas en funciones de tres gobiernos locales. 
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Los resultados demostraron que la rotación de directivos incide negativamente en 

el programa de incentivos de mejora para gobiernos locales, pues los directivos 

nuevos tienen menos formación, menos experiencia, y bajo ingreso remunerativo. 

Por otro lado, aquello que afecta la rotación de personal es la remuneración, 

transitabilidad hacia puestos en términos de jerarquía y la destitución. 

 

Saavedra, Collazos y Heredia (2019), tuvieron como objetivo realizar un plan 

de gestión del talento humano que mejore el desempeño de los trabajadores. La 

investigación fue cuantitativa y diseño no experimental, con una muestra de 83 

servidores públicos, a quienes se aplicaron cuestionarios previamente validados. 

Se concluyó que, según los servidores evaluados, los procesos de gestión del 

talento humano presenta debilidades en el ámbito de la capacitación y sus 

procedimientos por lo que se la propuesta es diseñar un plan de mejora 

considerando estrategias de inducción, capacitación, interacción, comunicación y 

políticas de incentivo y reconocimiento. 

 

El talento puede definirse como la interacción de tres habilidades: 

inteligencia, creatividad y compromiso, lo que supone su naturaleza circunstancial 

que implica superdotación y valor añadido que otros difícilmente podrían alcanzar 

(López et al. 2017). La gestión del talento humano en tanto, es poner en valor 

dichos talentos tanto para desarrollar profesionalmente al trabajador como para 

mejorar el desempeño de la institución y el consiguiente logro de objetivos 

estratégicos respetando los diferentes procesos administrativos bajo de 

identidades, culturas y filosofías colectivas comunes (Majad, 2016).  

 

La gestión del talento humano resultó por los ajustes realizados en los 

niveles de los roles operativos del personal y las elecciones estratégicas en 

cuanto al recurso humano con miras a obtener mayor ventaja competitiva a través 

del trabajador, produciéndose la denominada guerra de los talento (Claus, 2019; 

Michaels, Handfi eld-Jones y Axelrod, 2001).  

 

Claus (2013) describió la gestión del talento en todo el mundo como el 

conjunto de estrategias organizacionales sostenibles que utiliza el capital humano 
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para la ventaja competitiva de la organización, así como una cartera de 

actividades integradas de recursos humanos que resultan en poner a las 

personas correctas con las competencias correctas en el trabajo correcto en el 

lugar correcto y al costo correcto.  

 

La gestión del talento humano requiere de sostenibilidad (Savitz y Weber, 

2013),  que según Ogbazghi (2017) es la capacidad organizacional que asegura 

se logren los propósitos y aumentar valor a largo plazo mediante la integración de 

diversos factores económicos (Wirtenberg et al., 2007), precisamente uno de 

estos factores es el recurso humano pues la sostenibilidad tiene que ver con 

organizaciones que desarrollan sus futuros líderes, gerentes, especialistas y 

empleados potenciando sus talentos internos; en términos generales vendría a 

ser una inversión que hace la empresa para conseguir mayor productividad 

 

Según Michaels, Handfi eld-Jones, & Axelrod (2001), la gestión del talento 

abarca la combinación de táctica y estrategia que pone en valor el recurso 

humano considerando el rendimiento y la ventaja competitiva (Boudreau y 

Ramstad, P 2007) e implica la gestión de la operaciones con énfasis en igualar 

oferta y demanda de talento con el objetivo de reducir la incertidumbre (Cappelli, 

2008). 

 

Chiavenato (2009), definió gestión del talento humano como actividades 

asociadas al diseño organizacional que buscan equilibrar los objetivos 

estratégicos de la organización y los objetivos personales del trabajador, 

constituyendo el denominado capital humano que es responsable de la ejecución 

de la estrategia de desarrollo organizacional (Restrepo y Arias, 2015). 

 

Rubio y García (2014) señalaron que es necesario que la gestión del talento 

humano considere como función el desarrollo profesional del personal bajo el 

enfoque de competencias, implementando políticas y prácticas que fortalezcan los 

diferentes aspectos del proceso administrativo, con el propósito de desarrollar 

ciertas características en los colaboradores, a fin de que muestren 

comportamientos satisfactorios y coadyuven al logro del fin previsto. Según Alles 
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(2011), el desarrollo de competencias significa orientar la mirada sobre los 

resultados a alcanzar sino también en las funciones que la hacen posible; en otras 

palabras significa actuar con competencia para alcanzar los objetivos 

organizacionales, lo cual puede ser desde dos escenarios, desde las 

competencias gerenciales (atributo directivo) y competencias laborales (atributo 

operativo)  (Benavides, 2003). 

 

Lo que la gestión del talento humano hace es involucrar a todos bajo una 

filosofía organizacional integrada basada en una cultura que favorece la retención 

y un liderazgo que promueve el desarrollo profesional (López et al. 2017). Por ello 

debe confluir habilidades que establezcan capacidades que reflejen filosofías, 

principios éticos y horizonte organizacional (García, Duran, Parra y Márceles, 

2017). 

 

De entre los enfoque teóricos que sustentan la variable gestión del talento 

humano, se encuentra la propuesta por Caicedo y Acosta (2012) a partir de los 

planteamientos de Max-Neef, Elizalde y Hopenhayn (2010) que la explica al ser 

humano como sujeto de desarrollo y a la organización como fuente de bienestar. 

Los autores consideran que el desarrollo humano es resultado de los procesos 

mediante el cual las personas satisfacen su necesidad y expectativa, debido a 

que se han generado oportunidades sociales y el fortalecido de las capacidades 

personales en consideración al contexto en donde viven. 

 

Considerando la teoría planteada Caicedo y Acosta (2012) proponen un 

sistema de gestión del talento humano y de cuyos componentes se desprenden 

las dimensiones de la variable gestión del talento humano. 

 

Inclusión organizacional. Esta dimensión describe el proceso mediante el 

cual se seleccionan las personas más idóneas para laborar en una organización, 

lo cual se realiza siguiendo los criterios de un perfil desarrollado y por medio de 

actividades organizadas secuencialmente y ordenadas de manera lógica (Caicedo 

y Acosta, 2012). A ello se agregan aspectos caracterológicos de personalidad que 

el proceso de inclusión debe considerar, pues las diferencias individuales pueden 



 

10 

 

constituir en factor que fortalece o debita el desarrollo organizacional (Sutton, 

2019).   

 

Vinculación organizacional. Describe el proceso a través del cual las 

personas seleccionadas son sometidas a una serie de actividades que tienen por 

fin facilitar la inserción al nuevo puesto de trabajo (Caicedo y Acosta, 2012). La 

inducción a los empleados es el acto de instalar a un nuevo empleado en una 

posición dentro de una organización; es un procedimiento continuo de ayudar a 

un nuevo empleado a convertirse en un miembro completamente productivo de la 

fuerza laboral de la organización (El-Shamy, 2003). 

 

Desarrollo profesional. Con este proceso se busca realizar actividades que 

fortalezcan capacidades que permitan mejorar el desempeño profesional y que se 

genere una noción de sistema donde todos aportan al logro de objetivos 

organizacionales (Caicedo y Acosta, 2012). Asimismo, se debe tener en cuenta 

que a mayor percepción de valor profesional habrá mayor expectativa de 

desarrollo, lo cual requerirá de actividades más complejas para alcanzar 

satisfacción.  

 

Evaluación del desempeño. La dimensión contempla las actividades 

mediante el cual se realizan evaluaciones periódicas al desempeño del trabajador 

durante el desarrollo de la función asignada con el propósito de evidenciar 

oportunidad de mejora. Esto permite generar ventaja competitiva de la 

organización, sobre todo si esto se basa en principios y valores que fundamentan 

la cultura organizacional (Caicedo y Acosta, 2012). 

 

Por otro lado, la rotación de personal ha sido definida por Chiavenato (2011), 

como los cambios que se suscitan cuando el trabajador se moviliza entre la 

organización y su entorno, lo que implicaría el señalamiento de magnitudes de 

personas que se incorporan a la organización o se retiran de ella (Galarza, 2000). 

Esto se presenta porque existen significativos índices de insatisfacción ya sean 

por parte de los empleadores o de los trabajadores mismos (Davis y Newstrom. 

2000). 
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Para Robbins y Coulter (2014), existe una decisión voluntaria o no voluntaria 

en este proceso de movilización y se da de modo permanente, en el primer caso, 

es el mismo trabajador quien decide mientras que en la segunda lo hace la 

organización debido a un aumento de costos o algún problema de índole laboral. 

Según Hollenbech (2000) la primera opción es un inconveniente para la 

organización y la segunda es la opción positiva siempre y cuando este planificado 

 

La rotación de personal es una condición natural en el proceso de gestión 

del talento humano pero se minimiza su impacto cuando existen factores 

relacionados al desempeño especializado o la escasez de oferta (Robbins y 

Coulter, 2014). En realidad la acción estratégica de toda empresa que desee ser 

competitiva debe optar por conservar permanencia debido a sus resultados 

positivos para fomentar la estabilidad y la productividad de la organización 

(Bohlander, Snell y Sherman, 2001). 

 

Se han identificado hasta tres conceptos que explican la rotación de 

personal; la primera tiene que ver con la actitud como es el caso de la satisfacción 

laboral o el compromiso organizacional (Lee y Michell, 1994); mecanismos de 

búsqueda de empleo basado en las percepciones basadas en el mercado (Hom y 

Kinicki, 2001), y las intenciones de rotación por propia voluntad o decisión de 

permanecer en el puesto de trabajo (Steel, 2002). También se ha observado la 

influencia de factores internos que son controlados por el propio trabajador o 

externos, aquellos que el trabajador no controla (Hendrie, 2004; Karakowsky y 

Mcbey, 2000; Gustafson, 2002). Usualmente los modelos de rotación sigue 

directrices específicas desde tres ámbitos: la primera tiene que ver con el modelo 

universal de rotación de personal que proporciona un marco donde se aplica 

rotación a todos los trabajadores sin tener en cuenta circunstancias o situación 

únicas (Hausknecht y Trevor, 2011); la segunda tiene que ver con el modelo de 

teoría modal, que reconoce conceptualmente la diversidad fundamental entre los 

procesos de decisión individuales enfocándose en patrones recurrentes o estilos 

de decisión que explican dichas decisiones (Hom, Mitchell, Lee & Griffeth, 2012);  

el tercer modelo es el subpoblacional que señala que la rotación son fenómenos 
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cualitativamente diferentes para los empleados en diferentes situaciones ya sean 

estos, personales o contextuales (Steel & Lounsbury, 2009). 

 

La variable rotación de personal se fundamenta en la teoría de la intención 

de abandono de March y Simon (1958), quienes señalaban que el retiro voluntario 

del personal de su centro laboral dependía de sus percepciones individuales 

acerca de sus propios deseos de cambiar y de las facilidades que podría tener 

para llevar acabo dicho cambio. Para explicar ello tomaron en cuenta variables 

como la satisfacción laboral y el entorno económico que explican la intención de 

abandono desde una perspectiva sistémica. Según este modelo la rotación de 

personal solo puede explicarse desde la interacción de dos condiciones: intención 

de abandono y percepción de oportunidad, que en un conjunto fortalecen la 

intención de abandonar el trabajo, pero desde una posición voluntaria y no 

obligada (Ahmad y Omar, 2010). 

 

Sobre la perspectiva teórica señalada Tamayo (2016), identifica dos 

dimensiones de la variable rotación de personal: 

 

Factores de la insatisfacción. Tamayo (2016) describió originalmente como 

factor de satisfacción a esta dimensión y la definió como un estado de bienestar y 

plenitud que vivencia la persona como respuesta a las diversas condiciones que 

es ofrecida por la organización. Los factores de insatisfacción estaría descrita en 

términos de reducción de las sensaciones de bienestar y plenitud que vivencia la 

persona y le hacen considerar la opción de dejar la organización. Esto puede 

estar descrito en términos de estrés laboral (Nurul, et al., 2018), insatisfacción con 

las condiciones de trabajo y los procesos de gestión hospitalaria (Zhang, et al., 

2018), las relaciones insatisfactorias con pares, subordinados y supervisores 

(Denton y Maatgi, 2016) y todo aquello que afecte la motivación de los 

trabajadores (Ali, 2016; Derby-Davis, 2014). 

 

Factores de la percepción de insignificancia. Tamayo (2016) describió como 

factor de la percepción de importancia a esta dimensión y la definió como un 

proceso a través del cual el trabajador realiza una interpretación acerca de las 
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diversas informaciones que se desprenden de la organización y las contrasta con 

contenidos de su propia cultura, creencia y conocimientos a fin de generar para si 

una imagen valorativa de importancia con respecto al trabajo que realiza. Lo que 

describen los factores de insignificancia es la percepción de importancia reducida 

aducida a las tareas o actividades de las que el personal se hace cargo y a causa 

de ello considera la opción de dejar la organización. Las intenciones de rotación 

pueden acrecentarse debido a las percepciones que tiene el personal con 

respecto al entorno y posibilidades de desarrollo profesional incluso más que el 

salario (Zhang, 2016; Nicholas, Mensah & Owusu, 2016). Ello incluye logros, 

desarrollo personal y profesional, crecimiento laboral, sensación de satisfacción 

en el trabajo realizado, logros personales y reconocimiento (Belias y Koustelios, 

2014; Denton y Maatgi, 2016). 
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III. Método 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

 

El tipo de investigación utilizado en esta investigación es la básica, en vista que 

se pretende incrementar el conocimiento teórico acerca de las variables en 

estudio (Carrasco, 2009).  

 

El diseño es no experimental, transversal y correlacional. Es no experimental 

porque su desarrollo no implica manipulación de variables; transversal por se 

realiza en un espacio temporal específico; y correlacional porque analiza la 

relación que subyace entre las variables estudiadas (Hernández, Fernández y 

Baptista, 2014). Aquí, se busca ampliar el conocimiento teórico de las variables 

gestión del talento humano y rotación de personal y la posible relación entre ellas.   

 

El esquema del diseño correlacional es: 

 

 

 

             OV1 

M                            r 

              OV2 

 

 

 

En dónde: 

M : Muestra  

OV1   : Gestión del talento humano 

OV2   : Rotación de personal 

r : Correlación 
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3.2. Operacionalización de variables 

Las variables se operacionalizan a través de las siguientes tablas: 

 

Tabla 1 

Operacionalización de la variable gestión del talento humano 

 

Tabla 2 

Operacionalización de la variable rotación de personal 
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3.3. Población y muestra  

 

3.3.1. Población 

 

La población es el total de elementos que conforman el ámbito de estudio 

(Carrasco, 2009). En este caso, la población está conformada por 160 

trabajadores entre docentes, auxiliares, administrativos, monitores y personal de 

seguridad del Colegio Mayor Secundario Presidente del Perú (CMSPP). 

 

Tabla 3 

Población de trabajadores del CMSPP 

Personal Numero  

Docentes 78 

Administrativos 28 

Monitores 32 

Seguridad 22 

Total 160 

 

3.3.2. Muestra 

 

La muestra es un subgrupo de la población seleccionado bajo el principio de 

representatividad (Hernández, Fernández y Baptista, 2010).  

 

Para fines del presente estudio la muestra se conforma con el personal 

administrativo del CMSPP, los cuales son 28 servidores, los cuales son elegidos 

según criterios de inclusión y exclusión 

 

Criterios de inclusión 

- Ser personal administrativo del CMSPP 

- Mayor a 30 y menor a 55 años 

- Laborar bajo contrato CAS 

- Tener buena salud física y psicológica 
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Criterios de exclusión 

- No ser personal administrativo del CMSPP 

- Menor a 30 o mayor a 55 años 

- Laborar bajo contrato diferente a CAS 

- No tener buena salud física y psicológica 

 

3.3.3. Muestreo 

 

Se utiliza el muestreo no probabilístico por conveniencia para conformar la 

muestra. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), con este tipo de 

muestreo se selecciona la muestra según criterio de inclusión y exclusión.  

  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

 

La técnica de recolección de datos es la encuesta en vista que la información es 

recabada a través de procedimientos estandarizados (Behar, 2008). Mientras que 

el instrumento es el cuestionario, que consiste en un grupo de premisas que 

demandan respuestas cerradas en base a una escala Likert. 

Los instrumentos de medición son: 

 

Ficha técnica del instrumento 1 

Nombre:    Cuestionario sobre gestión del talento humano  

Autor:   Castro (2020) 

Administración:   Individual y grupal 

Duración:   20 minutos  

Aplicación:   Trabajadores del CMSPP  

Significación:   Evalúa percepciones de los trabajadores acerca del modo 

de gestionar el talento humano en el CMSPP. 

Descripción:  El instrumento propuesto contiene 18 ítems que el evaluado 

deberá contestar en base a escala de 5 niveles: (1) Nunca, 

(2) Pocas veces, (3) A veces, (4) Muchas veces, (5) 

Siempre, los cuales se presentan organizados en función a 
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cuatro dimensiones: inclusión, vinculación, desarrollo 

profesional y evaluación del desempeño 

Interpretación:  La interpretación se realiza utilizando la siguiente tabla: 

 

 

Tabla 4. 

Niveles para interpretar el cuestionario sobre gestión del talento humano 

 

 

Ficha técnica del instrumento 2 

Nombre:    Cuestionario sobre rotación de personal 

Autor:   Castro (2020) 

Administración:   Individual y grupal 

Duración:   20 minutos  

Aplicación:   Trabajadores del CMSPP  

Significación:   Evalúa percepciones de los trabajadores sobre los factores 

de rotación voluntaria a la que se hallan expuestos en el 

CMSPP. 

Descripción:  El instrumento propuesto contiene 23 ítems que el evaluado 

deberá contestar en base a escala de 5 niveles: (1) Nunca, 

(2) Pocas veces, (3) A veces, (4) Muchas veces, (5) 

Siempre, los cuales se presentan organizados en función a 

dos dimensiones: Factores de la satisfacción y Factores de 

la percepción de importancia. 

Interpretación:  La interpretación se realiza utilizando la siguiente tabla: 
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Tabla 5. 

Niveles para interpretar el cuestionario sobre rotación de personal 

  Bajo Medio Alto 

Factores de la insatisfacción 12 - 27 28 – 44 45 – 60 

Factores de la percepción de 

insignificancia 
11 - 25 26 – 40 41 – 55 

Rotación de personal 23 – 53 54 – 84 85 – 115  

 

Validez 

El criterio de validez implica asegurarse que los contenidos del ítem corresponden 

a la variable que se intenta medir. Para ello, se opta por realizar el juicio de 

expertos para validar el instrumento y los resultados se presentan en la siguiente 

tabla: 

 

Tabla 6. 

Juicio de Expertos para los instrumentos de evaluación 

 

 

En vista que los expertos que evaluaron los instrumentos refirieron que este es 

suficiente y aplicable se concluye que cumplen con el criterio de validez. 

 

Confiabilidad 

La confiabilidad es un criterio que asegura que el instrumento genera resultados 

consistentes y coherentes cada vez que se aplica. Para fines de este estudio, la 

confiabilidad se determinó a través del método de consistencia interna, y para ello 

se aplicaron los instrumentos a una muestra de 20 sujetos que tengan las mismas 

características de los sujetos de la muestra, con los datos obtenidos se calculó el 

Alfa de Cronbach. Los resultados fueron: 

 

Expertos Opinión 

Daniel Armando Cárdenas Canales Existe suficiencia y es aplicable 

Karla Paredes Ruiz Existe suficiencia y es aplicable 



 

20 

 

 

Tabla 7.  

Confiabilidad de los instrumentos de medición 

Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos 

Cuestionario sobre gestión 

del talento humano 
0,822 18 

Cuestionario sobre rotación 

de personal 
0,836 23 

 

Los resultados demuestran que los dos cuestionarios cuentan con suficiente 

confiabilidad para su aplicación ya que alcanzaron un alfa de Cronbach de 0,822 

y 0,836 respectivamente. 

 

3.5. Procedimiento 

Para desarrollar la investigación se procedió del siguiente modo: 

 

- Se procedió a entablar contacto con la Dirección de Educación Básica para 

Estudiantes con Desempeño Sobresaliente y Alto Rendimiento 

(DEBEDSAR) para obtener la autorización correspondiente para realizar la 

investigación. 

- Se gestiona datos de contacto con los trabajadores del Colegio Mayor 

Secundario Presidente del Perú a través de la DEBEDSAR a fin de 

entablar comunicación vía correo electrónico con ellos y solicitarles su 

apoyo para el desarrollo de la investigación.  

- Los instrumentos son diseñados en Formulario de Google Drive, para 

luego ser enviados a los sujetos de la muestra. La primera pregunta está 

relacionada con el consentimiento informado y solo refiriendo su acuerdo 

es posible acceder a los ítems de los cuestionarios. 

- Los datos son depositados en una hoja Excel creado para dicho fin. Una 

vez concluida con la aplicación, se procede a organizar la información para 

luego exportarla al programa estadístico SPSS, a fin de realizar el análisis 

estadístico requerido. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

 

El análisis abarcó los siguientes aspectos: 

 

Análisis descriptivo. Se presentan tablas de frecuencias y figuras de barras 

para caracterizar las variables y mostrar su comportamiento a partir de las 

mediciones realizadas. 

 

Análisis de prueba. Con el fin de hallar la prueba estadística adecuada para 

comprobar la hipótesis, se procede a utilizar la prueba de normalidad de Shapiro-

Wilk.  

 

Análisis inferencial. Con el fin de comprobar la hipótesis y por tratarse de 

datos ordinales sin distribución normal, se opta por utilizar la prueba de 

correlación rho de Spearman para dicho propósito.  

 

3.7. Aspectos éticos  

 

El desarrollo de la investigación se llevó a cabo guardando principios éticos 

fundamentales. En ese sentido se aseguró que los participantes que 

conformaron la muestra conozcan el propósito del mismo antes de emitir sus 

respuestas. Por otro lado, se cuidó que las respuestas conserven su carácter 

anónimo y confidencial, a fin de que estas no perjudiquen de algún modo la 

integridad, calidad de vida o estatus de los participantes. Por otro lado, se cuidó 

que todas las ideas que correspondan a los autores sean debidamente 

referenciadas y que los datos obtenidos no sufran modificación alguna pues de 

ese modo se conserva idoneidad profesional y ética en la investigación. 
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IV. Resultados 

 

4.1. Análisis descriptivo  

 

Tabla 8 

Gestión del talento humano en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 10 35,7 

Regular 15 53,6 

Excelente 3 10,7 

Total 28 100,0 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Niveles de gestión del talento humano en el CMSPP 

 

En la tabla 8 y figura 1 se presenta los niveles de gestión del talento humano 

percibido por los trabajadores del CMSPP. Como se observa la mayoría percibe 

que la gestión del talento humano se desarrolla en un nivel regular (53,6%) y el 

35,7% refiere que esta gestión se lleva a cabo a un nivel deficiente. Solo el 10,7% 

manifiesta que el nivel de gestiona del talento humano es excelente.  
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Tabla 9 

Inclusión organizacional en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 13 46,4 

Regular 10 35,7 

Excelente 5 17,9 

Total 28 100,0 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

Figura 2. Niveles de inclusión organizacional en el CMSPP 

 

En la tabla 9 y figura 2 se presenta los niveles de inclusión organizacional 

percibido por los trabajadores del CMSPP. Como se observa la mayoría percibe 

que el proceso de inclusión a la institución se desarrolla en un nivel deficiente 

(46,4%) y el 34,7% refiere que este proceso se lleva a cabo a un nivel regular. 

Solo el 17,9% manifiesta que el nivel de inclusión organizacional a la institución 

es excelente.  
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Tabla 10 

Vinculación organizacional en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 13 46,4 

Regular 7 25,0 

Excelente 8 28,6 

Total 28 100,0 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 

Figura 3. Niveles de vinculación organizacional en el CMSPP 

 

En la tabla 10 y figura 3 se presenta los niveles de vinculación organizacional 

percibido por los trabajadores del CMSPP. Como se observa la mayoría percibe 

que el proceso de vinculación a la institución se desarrolla en un nivel deficiente 

(46,4%) y el 25% refiere que este proceso se lleva a cabo a un nivel regular. Por 

otro lado, un importante 28,6% manifiesta que el nivel de vinculación 

organizacional a la institución es excelente.  
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Tabla 11 

Desarrollo profesional en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 11 39,3 

Regular 16 57,1 

Excelente 1 3,6 

Total 28 100,0 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 

Figura 4. Niveles de desarrollo profesional en el CMSPP 

 

En la tabla 11 y figura 4 se presenta los niveles de desarrollo profesional percibido 

por los trabajadores del CMSPP. Como se observa, la mayoría percibe que los 

procesos para el desarrollo profesional que se implementa en la institución se 

llevan a cabo en un nivel regular (57,1%) y el 39,3% refiere que estos procesos se 

realizan a un nivel deficiente. Solo el 3,6% manifiesta que la implementación de 

los procesos de desarrollo profesional en la institución es excelente.  
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Tabla 12 

Evaluación del desempeño en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 8 28,6 

Regular 19 67,9 

Excelente 1 3,6 

Total 28 100,0 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

Figura 5. Niveles de evaluación del desempeño en el CMSPP 

 

En la tabla 12 y figura 5 se presenta los niveles de evaluación del desempeño 

percibido por los trabajadores del CMSPP. Como se observa, la mayoría percibe 

que los procesos de evaluación del desempeño en la institución se llevan a cabo 

en un nivel regular (67,9%) y el 28,6% refiere que estos procesos se realizan a un 

nivel deficiente. Solo el 3,6% manifiesta que los procesos de evaluación del 

desempeño en la institución es excelente.  
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Tabla 13 

Rotación de personal en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 7 25,0 

Medio 9 32,1 

Alto 12 42,9 

Total 28 100,0 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
Figura 6. Niveles de rotación de personal en el CMSPP 

 

En la tabla 13 y figura 6 se presenta los niveles de rotación de personal percibido 

por los trabajadores del CMSPP. Como se observa, la mayoría percibe que el 

nivel de rotación de personal en la institución es en nivel alto (42,9%); aunque 

existe un 32,1% que refiere que la rotación es de nivel medio. Solo el 25% del 

personal manifiesta que el nivel de rotación de personal es bajo. 
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Tabla 14 

Factores de insatisfacción en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 10 35,7 

Medio 10 35,7 

Alto 8 28,6 

Total 28 100,0 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

Figura 7. Niveles de expresión de los factores de insatisfacción en el CMSPP 

 

En la tabla 14 y figura 7 se presenta los niveles de expresión de los factores de 

insatisfacción de los trabajadores del CMSPP. Como se observa, la mayoría 

percibe que el nivel de insatisfacción es en nivel bajo o medio (35,7%); aunque 

existe un 28,6% que refiere que sus niveles de insatisfacción en la institución son 

altos.   
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Tabla 15 

Factores de la percepción de insignificancia en el CMSPP 

 Frecuencia Porcentaje 

Bajo 6 21,4 

Medio 10 35,7 

Alto 12 42,9 

Total 28 100,0 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 

 
 
 
Figura 8. Niveles de expresión de los factores de la percepción de insignificancia 

en el CMSPP 

 

En la tabla 15 y figura 8 se presenta los factores de la percepción de 

insignificancia experimentada por los trabajadores del CMSPP. Como se observa, 

el 42,9% percibe que el nivel de insignificancia es alto con respecto al trabajo que 

realiza. El 35,7% percibe que el nivel de insignificancia es de nivel medio y el 

21,4% que es bajo. 

. 
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Tabla 16 

Descripción de la relación entre las variables gestión del talento humano y 

rotación de personal 

 

Rotación de personal 

Total Bajo Medio Alto 

Gestión del talento 

humano 

Deficiente 
N 0 1 9 10 

% 0,0% 3,6% 32,1% 35,7% 

Regular 
N 4 8 3 15 

% 14,3% 28,6% 10,7% 53,6% 

Excelente 
N 3 0 0 3 

% 10,7% 0,0% 0,0% 10,7% 

Total N 7 9 12 28 

% 25,0% 32,1% 42,9% 100,0% 

 

 
 
Figura 9. Descripción por niveles de la relación entre las variables gestión del 

talento humano y rotación de personal 

Como se observa en la tabla 16 y figura 9, la mayoría de trabajadores que 

atribuyen un nivel deficiente en la gestión del talento humano (32,1%), también 

señalan que el nivel de rotación es alto. Del mismo modo, la mayoría de 

trabajadores que atribuyen un nivel regular en la gestión del talento humano 

(28,6%), también señalan que el nivel de rotación es regular. Por otro lado, todos 

los trabajadores que atribuyen un nivel excelente en la gestión del talento humano 

(10,7%), también señalan que el nivel de rotación es bajo. Ello sugiere cierta 

relación inversa entre las variables analizadas. 
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Tabla 17 

Descripción de la relación entre las variables inclusión organizacional y rotación 

de personal 

 

Rotación de personal 

Total Bajo Medio Alto 

Inclusión 

organizacional 

Deficiente 
N 0 3 10 13 

% 0,0% 10,7% 35,7% 46,4% 

Regular 
N 4 5 1 10 

% 14,3% 17,9% 3,6% 35,7% 

Excelente 
N 3 1 1 5 

% 10,7% 3,6% 3,6% 17,9% 

Total N 7 9 12 28 

% 25,0% 32,1% 42,9% 100,0% 

 

 
 
 
Figura 10. Descripción por niveles de la relación entre las variables inclusión 

organizacional y rotación de personal 

Como se observa en la tabla 17 y figura 10, la mayoría de trabajadores que 

atribuyen un nivel deficiente en la inclusión organizacional (35,7%), también 

señalan que el nivel de rotación es alto. Del mismo modo, la mayoría de 

trabajadores que atribuyen un nivel regular en la inclusión organizacional (17,9%), 

también señalan que el nivel de rotación es medio. Por otro lado, la mayoría de 

trabajadores que atribuyen un nivel excelente en la inclusión organizacional 

(10,7%), también señalan que el nivel de rotación es bajo. Ello sugiere cierta 

relación inversa entre las variables analizadas. 
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Tabla 18 

Descripción de la relación entre las variables vinculación organizacional y rotación 

de personal 

 

Rotación de personal 

Total Bajo Medio Alto 

Vinculación 

organizacional 

Deficiente 
N 2 3 8 13 

% 7,1% 10,7% 28,6% 46,4% 

Regular 
N 1 3 3 7 

% 3,6% 10,7% 10,7% 25,0% 

Excelente 
N 4 3 1 8 

% 14,3% 10,7% 3,6% 28,6% 

Total N 7 9 12 28 

% 25,0% 32,1% 42,9% 100,0% 

 

 
 
Figura 11. Descripción por niveles de la relación entre las variables vinculación 

organizacional y rotación de personal 

Como se observa en la tabla 18 y figura 11, la mayoría de trabajadores que 

atribuyen un nivel deficiente en la vinculación organizacional (28,6%), también 

señalan que el nivel de rotación es alto. Del mismo modo, la mayoría de 

trabajadores que atribuyen un nivel regular en la vinculación organizacional 

(10,7%), también señalan que el nivel de rotación es medio o alto. Por otro lado, 

la mayoría de trabajadores que atribuyen un nivel excelente en la vinculación 

organizacional (14,3%), también señalan que el nivel de rotación es bajo. Ello 

sugiere cierta relación inversa entre las variables analizadas. 
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Tabla 19 

Descripción de la relación entre las variables desarrollo profesional y rotación de 

personal 

 

Rotación de personal 

Total Bajo Medio Alto 

Desarrollo profesional 

Deficiente 
N 0 3 8 11 

% 0,0% 10,7% 28,6% 39,3% 

Regular 
N 6 6 4 16 

% 21,4% 21,4% 14,3% 57,1% 

Excelente 
N 1 0 0 1 

% 3,6% 0,0% 0,0% 3,6% 

Total N 7 9 12 28 

% 25,0% 32,1% 42,9% 100,0% 

 

 
Figura 12. Descripción por niveles de la relación entre las variables desarrollo 

profesional y rotación de personal 

Como se observa en la tabla 19 y figura 12, la mayoría de trabajadores que 

atribuyen un nivel deficiente en el desarrollo profesional (28,6%), también señalan 

que el nivel de rotación es alto. Del mismo modo, la mayoría de trabajadores que 

atribuyen un nivel regular en el desarrollo profesional (21,4%), también señalan 

que el nivel de rotación es bajo o medio. Por otro lado, todos los trabajadores que 

atribuyen un nivel excelente en el desarrollo profesional (3,6%), también señalan 

que el nivel de rotación es bajo. Ello sugiere cierta relación inversa entre las 

variables analizadas. 
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Tabla 20 

Descripción de la relación entre las variables evaluación del desempeño y 

rotación de personal 

 

Rotación de personal 

Total Bajo Medio Alto 

Evaluación del 

desempeño 

Deficiente 
N 0 1 7 8 

% 0,0% 3,6% 25,0% 28,6% 

Regular 
N 6 8 5 19 

% 21,4% 28,6% 17,9% 67,9% 

Excelente 
N 1 0 0 1 

% 3,6% 0,0% 0,0% 3,6% 

Total N 7 9 12 28 

% 25,0% 32,1% 42,9% 100,0% 

 

 
Figura 13. Descripción por niveles de la relación entre las variables evaluación del 

desempeño y rotación de personal 

Como se observa en la tabla 20 y figura 13, la mayoría de trabajadores que 

atribuyen un nivel deficiente en la evaluación del desempeño (25%), también 

señalan que el nivel de rotación es alto. Del mismo modo, la mayoría de 

trabajadores que atribuyen un nivel regular en la evaluación del desempeño 

(28,6%), también señalan que el nivel de rotación es medio. Por otro lado, todos 

los trabajadores que atribuyen un nivel excelente en la evaluación del desempeño 

(3,6%), también señalan que el nivel de rotación es bajo. Ello sugiere cierta 

relación inversa entre las variables analizadas. 
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4.2. Análisis inferencial 

Antes de proceder con la comprobación de las hipótesis es necesario analizar la 

distribución de los datos a fin de elegir la prueba estadística idónea para proceder 

con la contrastación. A continuación se presenta los resultados de la prueba de 

Shapiro-Wilk  : 

 

Tabla 21 

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk   

 

Shapiro-Wilk   

Estadístico gl Sig. 

Inclusión organizacional ,938 28 ,096 

Vinculación organizacional ,901 28 ,012 

Desarrollo profesional ,963 28 ,405 

Evaluación del desempeño ,933 28 ,075 

Gestión del talento humano ,950 28 ,196 

Rotación de personal ,908 28 ,017 

 
Como se observa en la tabla 21, se presenta los resultados de la prueba de 

Shapiro-Wilk para analizar la normalidad de las distribuciones de los datos 

sometidos a contraste. Los resultados indican que el valor de significancia (p-

valor) es menor a 0,05 (p=0,017) para el caso de la variable rotación de personal, 

por lo que se concluye que dicha distribución no es normal. Debido a estos 

resultados, se concluye que es necesario utilizar estadística no paramétrica para 

comprobar las hipótesis. En este caso, se decide utilizar el coeficiente Rho de 

Spearman. 

 

Comprobación de la hipótesis general 

 

H0:  No existe relación significativa entre gestión del talento humano y rotación 

de personal en el CMSPP, Lima-2020. 

H:  Existe relación significativa entre gestión del talento humano y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020. 

 

 



 

 

36 

 

 

Tabla 22 

 

Correlación entre las variables gestión del talento humano y rotación de personal 

 

 

En la tabla 22 se presenta el resultado alcanzado al correlacionar las variables 

gestión del talento humano y rotación de personal. Estos resultados indican 

correlación negativa y significativa (rho=-0,765; p=0,000<0,05) entre las variables 

indicadas. Considerando lo expuesto, se decidió rechazar la hipótesis nula es 

decir, existe relación significativa entre gestión del talento humano y rotación de 

personal en la institución evaluada. 

 

 
Comprobación de la hipótesis específica 1 

 

H0:  No existe relación significativa entre inclusión organizacional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

 

H:  Existe relación significativa entre inclusión organizacional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 
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Tabla 23 

Correlación entre las variables inclusión organizacional y rotación de personal 

 

En la tabla 23 se presenta el resultado alcanzado al correlacionar las variables 

inclusión organizacional y rotación de personal. Estos resultados indican 

correlación negativa y significativa (rho=-0,644; p=0,000<0,05) entre las variables 

indicadas. Tomando en cuenta lo expuesto, se decide rechazar la hipótesis nula 

es decir, existe relación significativa entre inclusión organizacional y rotación de 

personal en la institución evaluada.  
 

Comprobación de la hipótesis específica 2 

H0:  No existe relación significativa entre vinculación organizacional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

H:  Existe relación significativa entre vinculación organizacional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

 

Tabla 24 

Correlación entre las variables vinculación organizacional y rotación de personal 
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En la tabla 24 se presenta el resultado alcanzado al correlacionar las variables 

vinculación organizacional y rotación de personal. Estos resultados indican 

correlación negativa y significativa (rho=-0,462; p=0,000<0,05) entre las variables 

indicadas. Tomando en cuenta lo expuesto, se decide rechazar la hipótesis nula 

es decir, existe relación significativa entre vinculación organizacional y rotación de 

personal en la institución evaluada.  
 

Comprobación de la hipótesis específica 3 

 

H0:  No existe relación significativa entre desarrollo profesional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

H:  Existe relación significativa entre desarrollo profesional y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

 

Tabla 25 

Correlación entre las variables desarrollo profesional y rotación de personal 

 

En la tabla 25 se presenta el resultado alcanzado al correlacionar las variables 

desarrollo profesional y rotación de personal. Estos resultados indican correlación 

negativa y significativa (rho=-0,780; p=0,000<0,05) entre las variables indicadas. 

Tomando en cuenta lo expuesto, se decide rechazar la hipótesis nula es decir, 

existe relación significativa entre desarrollo profesional y rotación de personal en 

la institución evaluada.  
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Comprobación de la hipótesis específica 4 

 

H0:  No existe relación significativa entre evaluación del desempeño y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

H:  Existe relación significativa entre evaluación del desempeño y rotación de 

personal en el CMSPP, Lima-2020 

 

Tabla 26 

Correlación entre las variables evaluación del desempeño y rotación de personal 

 

En la tabla 26 se presenta el resultado alcanzado al correlacionar las variables 

evaluación del desempeño y rotación de personal. Estos resultados indican 

correlación negativa y significativa (rho=-0,684; p=0,000<0,05) entre las variables 

indicadas. Tomando en cuenta lo expuesto, se decide rechazar la hipótesis nula 

es decir, existe relación significativa entre evaluación del desempeño y rotación 

de personal en la institución evaluada.  
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V. Discusión 

 

Los resultados evidenciaron correlación negativa y significativa (rho=-0, 765; 

p=0,000<0,05) entre las variables gestión del talento humano y rotación de 

personal. Esto significaría que operando mejor las herramientas esenciales para 

hacer que la institución educativa se desarrolle y se sostenga en el tiempo, 

contribuyendo a que los actores educativos obtengan las condiciones necesarias 

para lograr sus objetivos (Caicedo y Acosta, 2012) se relaciona con una reducción 

de los niveles de decisión voluntaria de los docentes para abandonar la institución 

perjudicando su productividad y estabilidad (Tamayo, 2016). Estos hallazgos son 

similares a las reportadas en la investigación de Ibarra (2016) que indicó que el 

diseño y ejecución de un modelo de gestión, sobre todo aquella basada en la 

teoría de la inteligencia emocional produce equipos competentes y ello es lo que 

reduce las posibilidades de rotación del personal.  En esa línea, Ccollana (2015) 

halló que las personas que más sufren de la rotación son aquellos que sienten 

desgano y aburrimiento por el trabajo que realizan. Por otro lado, es necesario 

que la gestión del talento humano se centre en actividades que permitan 

incrementar la experiencia profesional, la mejora remunerativa en base a 

ascensos según competencias para evitar la rotación (Lazo, Rivera y Valencia, 

2016). 

 

Asimismo, se comprobó que existe correlación negativa y significativa (rho=-

0, 644; p=0,000<0,05) entre las variables inclusión organizacional y rotación de 

personal. Estos resultados indicarían que estableciendo y ejecutando mejores 

operaciones para seleccionar personal idónea en función a los perfiles requeridos 

para cada puesto de acuerdo al perfil establecido para el logro del objetivo 

institucional (Caicedo y Acosta, 2012) está relacionada a la reducción de la 

posibilidad de que el docente decida dejar la institución. Los mismos resultados 

reporta Jumbo (2017), pues en su estudio concluyó que los procesos de selección 

inciden en la rotación de personal en centros educativos, sobre todo si estos 

procesos cubrieron las expectativas del personal.  
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Del mismo modo, se logró determinar la correlación negativa y significativa 

(rho=-0,462; p=0,000<0,05) entre las variables vinculación organizacional y 

rotación de personal. Es decir, que realizando actividades adecuadas para que el 

personal recién incorporado tenga una inserción favorable (Caicedo y Acosta, 

2012) reduce las posibilidades de que después decida abandonar la institución. 

Los mismos resultados se encontraron en la investigación de Alarcón (2017), 

pues en sus conclusiones señaló que existe correlación negativa significativa 

entre proceso de inducción y el índice de rotación de personal, sobre todo porque 

la indebida inducción puede producir conflictos con los jefes y compañeros, así 

como sensaciones de sobrecarga laboral.  

 

También se evidenció que existe correlación negativa y significativa (rho=-

0,780; p=0,000<0,05) entre las variables desarrollo profesional y rotación de 

personal. Esto permite señalar que brindando formación y capacitación al 

personal a fin de que se desempeñe eficientemente en el cargo y por medio de 

ella alcance a su vez sus objetivos individuales (Caicedo y Acosta, 2012) reduce 

las posibilidades que posteriormente decida abandonar la institución. Al respecto 

Ibarra e Ibarra (2016), manifestaron que el desarrollo de competencias personal y 

social de los colaboradores facilitan el desempeño frente a la exigencia del cargo 

y las expectativas de la organización y según Saavedra, Collazos y Heredia 

(2019), se requiere para ello implementar un plan de capacitaciones, fortalecer 

capacidades de sociabilización, talleres sobre comunicación efectiva, programas 

de integración e incentivos y reconocimientos 
 

Igualmente se comprobó que existe correlación negativa y significativa 

(rho=-0,684; p=0,000<0,05) entre las variables evaluación del desempeño y 

rotación de personal. Por lo tanto se puede decir que realizando mediciones 

periódicas de los resultados obtenidos por el colaborador en relación con los 

requeridos por el cargo, estableciendo estrategias de mejora profesional (Caicedo 

y Acosta, 2012) reduce las posibilidades de que este personal decida en algún 

momento abandonar la institución. En esa línea, Ríos, Correa & Vargas (2018), 

indicaron que mejorar la gestión del talento humano debe contener cuatro 

componentes: seguridad/protección, afiliación/social, autorrealización/desarrollo; 

reconocimiento/incentivo. 
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VI. Conclusiones 

 

Primera: Existe relación negativa y significativa (rho=-0, 765; p=0,000<0,05) 

entre gestión del talento humano y rotación de personal en el Colegio 

Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. Este resultado 

significa que a mejor gestión del talento humano menor posibilidad de 

que se produzca rotación voluntaria del personal 

 

Segunda: Existe relación negativa y significativa (rho=-0, 644; p=0,000<0,05) 

entre inclusión organizacional y rotación de personal en el Colegio 

Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. Este resultado 

significa que a mejor gestión del proceso de selección de personal 

menor posibilidad de que se produzca rotación voluntaria. 

 

Tercera:  Existe relación negativa y significativa (rho=-0,462; p=0,000<0,05) 

entre vinculación organizacional y rotación de personal en el Colegio 

Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. Este resultado 

significa que a mejor gestión de los procesos de inducción en el 

personal nuevo, menor posibilidad de que se produzca rotación 

voluntaria. 

 

Cuarta: Existe relación negativa y significativa (rho=-0,716; p=0,000<0,05) 

entre desarrollo profesional y rotación de personal en el Colegio Mayor 

Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. Este resultado significa 

que a mejor gestión de los procesos de formación y capacitación al 

personal menor posibilidad de que se produzca rotación voluntaria. 

 

Quinta: Existe relación negativa y significativa (rho=-0,658; p=0,000<0,05) 

entre evaluación del desempeño y rotación de personal en el Colegio 

Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020. Este resultado 

significa que a mejor gestión de evaluación del personal para fines de 

mejora profesional, menor posibilidad de que se produzca rotación 

voluntaria. 
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VII. Recomendaciones 

 

Primera:  Se sugiere a la dirección del CMSPP, analizar y rediseñar la política de 

gestión del talento humano incidiendo sobre todo en los procesos de 

selección, inducción, formación profesional y evaluación para fines 

formativos a fin de constituir equipos competentes pues ello reduce las 

posibilidades de rotación del personal.   

 

Segundo:  Se sugiere a la administración del CMSPP, rediseñar los procesos de 

selección de personal, poniendo énfasis en los perfiles de puesto en 

términos de competencias pues ellas no solo deben cubrir las 

necesidades de la institución sino las expectativas del personal.  

 

Tercero:  Se sugiere a la administración del CMSPP, adecuar los procesos de 

vinculación o inducción a los puestos requeridos y experiencia del 

personal, los cuales cada cierto tiempo requieren volver a realizarse 

debido a los cambios que se suscitan permanentemente en los 

procesos debido a las exigencias y demandas del entorno. 

 

Cuarto:  Se sugiere a la administración del CMSPP, diseñar y ejecutar 

programas de capacitación del personal, no solo para facilitar el 

desempeño frente a la exigencia del cargo y las expectativas de la 

organización sino también para el desarrollo profesional mismo, ya que 

ello es lo que motiva la retención. 
 

Quinto:  Se sugiere a la administración del CMSPP, implementar una cultura de 

evaluación en la institución, enfatizando su importancia en el ámbito del 

desarrollo profesional y no como un instrumento punitivo que lo único 

que causa es inseguridad e inestabilidad en el personal. 
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Anexos 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

TÍTULO:       Gestión del talento humano y rotación de personal en el Colegio Mayor Secundario Presidente del Perú, Lima-2020 
AUTOR:     Br.    Maritza del Pilar Castro Castro 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES 

Problema general  
 
¿Qué relación existe 
entre gestión del talento 
humano y rotación de 
personal en el Colegio 
Mayor Secundario 
Presidente del Perú, 
Lima-2020? 
 
Problemas 
específicos 
 
¿Qué relación existe 
entre inclusión 
organizacional y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020? 
 
 
¿Qué relación existe 
entre vinculación 
organizacional y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020? 
 
 
¿Qué relación existe 

Objetivo general  
 

Determinar la relación 
que existe entre gestión 
del talento humano y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
Objetivos específicos 
 
Determinar la relación 
que existe entre 
inclusión organizacional 
y rotación de personal 
en el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
 
Determinar la relación 
que existe entre 
vinculación 
organizacional y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
 
Determinar la relación 

Hipótesis general  
 
Existe relación 
significativa entre 
gestión del talento 
humano y rotación de 
personal en el Colegio 
Mayor Secundario 
Presidente del Perú, 
Lima-2020. 
 
Hipótesis específicas 
 
Existe relación 
significativa entre 
inclusión organizacional 
y rotación de personal 
en el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
Existe relación 
significativa entre 
vinculación 
organizacional y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
Existe relación 
significativa entre 

Variable 1:  Gestión  del talento humano 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
 rangos 

Inclusión  
organizacional 

- Identificación de 
necesidades 

- Convocatoria 
- Entrevista técnica 
- Verificación 
- Comunicación  

1 – 5  

Deficiente 
[18 – 41] 
Regular 
[42 – 66] 
Excelente 
[[67 – 90] 

Vinculación  
organizacional 

- Firma de contrato 
- Periodo de prueba 
- Inducción 
- Plan de trabajo 

6 – 9  

Desarrollo 
profesional 

- Entrenamiento 
- Formación de lideres 
- Dotación de recursos 
- Desarrollo del potencial 
- cumplimiento de objetivos  

10 – 14  

Evaluación del 
desempeño 

- Evaluación 
- Plan de mejora 
- Plan de carrera 
- Evaluación grupal 

15  – 18  

Variable 2:   Rotación de personal  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

Factores de la 
insatisfacción 

- Motivación laboral 
- Ambiente laboral 
- Respeto laboral 
- Trabajo en equipo 
- Legalidad administrativa  

1 – 12 
Bajo: 23 – 53  
Medio: 54 – 
84 
Alto: 85 – 
115 Factores de la 

percepción de 
- Calidad de trabajo 
- Comunicación laboral 

13 – 23 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

entre desarrollo 
profesional y rotación 
de personal en el 
Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020? 
 
 
 
¿Qué relación existe 
entre evaluación del 
desempeño y rotación 
de personal en el 
Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020? 
 

que existe entre 
desarrollo profesional y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
 
Determinar la relación 
que existe entre 
evaluación del 
desempeño y rotación 
de personal en el 
Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 

desarrollo profesional y 
rotación de personal en 
el Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 
Existe relación 
significativa entre 
evaluación del 
desempeño y rotación 
de personal en el 
Colegio Mayor 
Secundario Presidente 
del Perú, Lima-2020. 
 

insignificancia - Acciones de mejora 
- Condiciones de trabajo 
- Estrés 



 

 

 

Anexo 2. Instrumentos 

 
Cuestionario de gestión del talento humano 

Instrucciones 

 

A continuación encontrarás afirmaciones sobre aspectos relacionados a la gestión del 

talento humano en la institución. Cada una tiene cinco opciones para responder de 

acuerdo a lo que describa mejor punto de vista. Lea cuidadosamente cada proposición y 

marque con un aspa (X) sólo una alternativa. Conteste todas las proposiciones. No hay 

respuestas buenas ni malas. 

1. Nunca 

2. Pocas veces 

3. A veces 

4. Muchas veces 

5. Siempre 

 

 DIMENSIÓN 1. INCLUSIÓN ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 5 

1 Se identifican necesidades antes de incorporar un nuevo trabajador           

2 La convocatoria de los puestos son abiertas para postular           

3 La entrevista técnica es objetiva           

4 Se verifican las referencias laborales del postulante           

5 Hay un proceso de comunicación de los resultados           

 DIMENSIÓN 2. VINCULACIÓN ORGANIZACIONAL           

6 La firma del contrato laboral es rápida           

7 Hay un periodo de prueba para los trabajadores incorporados           

8 Hay un proceso de inducción para los trabajadores incorporados      

9 Las actividades se realizan con plan de trabajo      

 DIMENSIÓN 3. DESARROLLO PROFESIONAL           

10 Hay programas de entrenamiento para los nuevos trabajadores           

11 Hay un programa de formación para líderes           

12 Se dotan recursos y herramientas pertinentes para realizar el trabajo 

asignado           

13 Hay preocupación por desarrollar el potencial de los trabajadores           

14 Los objetivos personales van en la misma línea de los objetivos 

institucionales           



 

 

 

 DIMENSIÓN 4. EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO           

15 Los trabajadores están en constante evaluación           

16 Hay participación en las actividades del plan de mejora del talento humano            

17 Hay una política de ascensos para hacer carrera      

18 hay actividades de evaluación grupal que permite evaluarnos entre pares      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Cuestionario de rotación de personal 

 

A continuación encontrará algunas ideas sobre rotación de personal en la institución 

donde labora. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo a lo que 

describa mejor su percepción.  

1. Nunca 

2. Pocas veces 

3. A veces 

4. Muchas veces 

5. Siempre 

 

Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la 

que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay 

respuestas buenas ni malas. 

 

  

DIMENSIÓN 1: FACTORES DE LA INSATISFACCIÓN 

Podría dejar la institución porque estoy insatisfecho…  
1 2 3 4 5 

1 Con el entrenamiento y capacitación recibido por la institución.          

2 

De cómo la institución fomenta y mantiene el bienestar físico, 

mental y social del personal         

 

3 

Con las oportunidades de desarrollo profesional y personal 

que me da la institución         

 

4 

Con el reconocimiento que recibo cuando realizo bien mi 

trabajo         

 

5 Con la institución porque toman en cuenta mis opiniones          

6 Con el apoyo que me brinda mi jefe inmediato          

 7 

Con la institución por la autonomía que tengo para hacer mi 

trabajo         

 

8 Con las obligaciones y responsabilidades que da la institución          

9 

Con el apoyo y la comunicación que sostengo con mis 

compañeros         

 

10 Con la forma como trabajamos en grupo          

11 Con el trato que me da mi jefe inmediato          

12 

Con la forma en que se designan obligaciones y 

responsabilidades         

 



 

 

 

 

DIMENSIÓN 2: FACTORES DE LA PERCEPCIÓN DE 

INSIGNIFICANCIA 

En la institución donde se labora …          

 

13 Las responsabilidades que me asignan no son importantes          

14 Me designan tareas diferentes a mis capacidades           

15 Las actividades que realizo son monótonas          

16 Las comunicaciones entre el personal afectan mi bienestar          

17 Mis jefes apoyan más a otros que a mí           

18 

Las políticas y procedimientos de trabajo son rígidas y 

entorpecen el trabajo         

 

19 

Difícilmente me convocan a reuniones importantes para 

mejorar el trabajo         

 

20 Mi casa está lejos del lugar donde trabajo      

21 

Existen equipos o herramientas que difícilmente apoyan  en el 

trabajo      

 

22 El ambiente de trabajo pocas veces es amigable      

23 

Las horas adicionales de trabajo hacen que la permanencia 

sea tensa     

 

 



 

 

 

 Anexo 3. Certificados de validación 

 

 

 



 

 

  



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 4. Resultados de confiabilidad 

Escala: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluido
a
 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,836 23 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Item1 62,6000 171,411 ,566 ,824 

Item2 62,5000 176,263 ,281 ,836 

Item3 62,7500 170,092 ,552 ,824 

Item4 62,7000 169,905 ,560 ,823 

Item5 62,9000 172,305 ,572 ,824 

Item6 62,7500 175,355 ,490 ,827 

Item7 62,9500 180,155 ,295 ,834 

Item8 62,0500 176,787 ,348 ,832 

Item9 62,0500 178,261 ,316 ,833 

Item10 62,3500 175,924 ,302 ,835 

Item11 62,2000 173,747 ,439 ,828 

Item12 62,4500 171,629 ,444 ,828 

Item13 62,2000 176,168 ,380 ,831 

Item14 62,4500 176,682 ,303 ,834 

Item15 62,5000 178,368 ,200 ,841 

Item16 62,5500 165,945 ,656 ,819 

Item17 62,7500 167,566 ,610 ,821 

Item18 62,1500 175,397 ,417 ,829 

Item19 62,4000 171,305 ,476 ,826 

Item20 62,7500 174,303 ,502 ,826 

Item21 62,5000 172,263 ,580 ,824 

Item22 62,7500 183,671 ,154 ,839 

Item23 62,4500 195,103 -,181 ,854 



 

 

 

Variable: Rotación de personal 

Escala: ROTACIÓN DE PERSONAL 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

Excluido
a
 0 ,0 

Total 20 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,822 18 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

Item1 48,1500 127,713 ,571 ,810 

Item2 48,1500 121,818 ,410 ,813 

Item3 48,3500 117,818 ,618 ,800 

Item4 48,4000 123,095 ,428 ,812 

Item5 47,9500 120,997 ,604 ,803 

Item6 48,2000 119,221 ,486 ,808 

Item7 48,4000 124,358 ,358 ,816 

Item8 48,3500 129,608 ,153 ,831 

Item9 48,7500 125,355 ,392 ,814 

Item10 48,4500 121,103 ,628 ,802 

Item11 48,1000 126,095 ,449 ,812 

Item12 48,1500 125,818 ,426 ,812 

Item13 47,8500 125,082 ,496 ,809 

Item14 48,4000 132,674 ,132 ,827 

Item15 47,9500 131,945 ,175 ,825 

Item16 47,8500 116,871 ,594 ,801 

Item17 48,7500 124,513 ,391 ,814 

Item18 48,5000 126,368 ,301 ,820 

 
 



 

 

 

Anexo 5. Base de datos  

 

 

Inclusión Vinculación 

Desarrollo del 
ser humano 

en la 
organización 

Evaluación 
del 

desempeño 

Gestión del 
talento 

humano 

Factores de 
la 

satisfacción 

Factores de 
la percepción 

de 
importancia 

Rotación de 
personal 

1 11 10 11 9 41 46 42 88 
2 19 16 18 12 65 23 18 41 
3 13 8 16 15 52 27 33 60 
4 8 7 7 9 31 50 45 95 
5 16 17 10 9 52 28 29 57 
6 10 8 12 6 36 47 42 89 
7 10 6 9 8 33 44 49 93 
8 11 11 13 11 46 44 42 86 
9 25 16 15 16 72 16 16 32 

10 10 7 7 9 33 50 45 95 
11 10 10 9 8 37 44 49 93 
12 9 14 13 11 47 32 31 63 
13 6 5 10 6 27 27 33 60 
14 17 13 15 12 57 25 26 51 
15 16 12 14 11 53 43 28 71 
16 18 18 17 12 65 36 26 62 
17 7 6 10 8 31 44 49 93 
18 18 17 21 14 70 17 20 37 
19 10 8 12 6 36 47 42 89 
20 23 5 14 8 50 49 42 91 
21 17 7 16 11 51 26 25 51 



 

 

 

22 16 16 8 8 48 50 52 102 
23 10 7 7 9 33 46 45 91 
24 21 8 16 15 60 27 33 60 
25 16 5 16 11 48 26 25 51 
26 11 11 13 14 49 41 38 79 
27 16 17 10 9 52 28 29 57 
28 23 19 17 15 74 13 23 36 
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