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Resumen

El estudio de investigacion tuvo como titulo “Estrategias de Retencion del Talento
Humano para evitar la rotacion del personal en la empresa Agro Latam —
Lambayeque 2021”, esta investigacion tuvo como por objetivo identificar la
relacion que tiene las estrategias de retencion y la rotacién de personal en la
empresa Agro Latam, Olmos, 2021, asi mismo el estudio fue descriptiva
correlacional, su poblacién fue tomado el 100% con un total de 45 colaboradores
de area de campamento obrero produccion paprika ya que fueron con los que se
trabajo, adicionalmente se realizd técnicas e instrumentos utilizando una
encuesta — cuestionario, que le permitieron al investigador a recabar toda la
informacion solicitado por parte de los colaboradores. Por otro lado, en la prueba
de normalidad al momento de generar los resultados en el sistema SPSS, se
analizé que P es mayor al 0.05, por lo que no se rechazan las variables, donde
las variables son normales y significativas, entonces se concluyé que la
investigacion se acepta la hipotesis, por lo tanto, las estrategias de retencién
influyen en la rotacion del personal en la empresa Agro Latam, Olmos, 2021 es

significativa.

Palabras clave: estrategias de retencion, rotacion de personal, organizacion,

gestion.
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Abstract

The research study is entitled "Human Talent Retention Strategies to avoid staff
turnover in the company Agro Latam - Lambayeque 2021" The objective of this
research was to identify the relationship between retention strategies and staff
turnover in the company Agro Latam, Olmos, 2021. Likewise, the study is
descriptive correlational, its population was taken 100% with a total of 45 workers
from the paprika production worker camp area since they are the ones with which
it worked, additionally techniques and instruments were carried out using a
survey — questionnaire. that allowed the researcher to collect all the information
requested by the collaborators. On the other hand, in the normality test when
generating the results in the SPSS system. It can be analyzed that P is greater
than 0.05, so the variables are not rejected, where the variables are normal and
significant, then it is concluded that the research accepts the hypothesis,
therefore, retention strategies influence turnover of the personnel in the company

Agro Latam, Olmos, 2021 is significant.

Keywords: retention strategies, staff turnover, organization, management.
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l. INTRODUCCION

El actual trabajo de investigaciébn que lleva por titulo “Estrategias de
Retencidn para evitar la rotacion del personal en la empresa Agro Latam 2021”,
el estudio tiene como prioridad realizar un analisis sobre las estrategias de la
retencion del talento humano asimismo los procesos de gestion del personal y el
compromiso organizacional por parte de los colaboradores dentro de la

organizacion Agro Latam en Olmos - Lambayeque.

En este mundo globalizado y a puertas del bicentenario la importancia que
tienen las organizaciones por retener a su mejor talento humano es una
estrategia particular empresarial, la cual evalla y analiza practicas y métodos en
referencia a la gestion de personas, es decir lleva un grupo de procesos y
personas hacia un mismo fin en el caso del rubro agroindustrial realizar una
buena campafia para concretar resultados éptimos y rentables, adicionalmente
los procesos del reclutamiento, la induccion y los objetivos deben estar

agrupados con los proyectos de cada trabajador.

Segun la revista cientifica Montoya y Boyero (2016) nos menciona que la
retencion del talento es tratar la hospitalidad al colaborador con las condiciones
de seguridad adecuadas y los beneficios sociales correspondientes donde por la
complejidad de la pandemia nos impide muchos factores; donde para ello se
necesita llevar un buen clima organizacional, programas de capacitacion
encaminados a un mismo objetivo de ser el crecimiento y la formacion continua

para cada colaborador.

Sin embargo, la realidad por la que muchas empresas evaltan y no
arriesgan por personas emprendedoras, calificadas e innovadoras es por el
costo de su remuneracion elevada donde hacen desistir de sus servicios y
buscan personas no tan competitivas y de un rango menor, la cual, por minimizar

costos, estarian dentro del presupuesto que solicita la organizacion.

En un contexto local, se tendria que realizar un reordenamiento por parte

de los organismos distritales pobladores y municipales donde aun siguen

1



presentando escasos servicios basicos para todos los de la zona, adicionalmente
un plan empadronamiento, para beneficio de las actividades agricolas tanto
como para las organizaciones como para los pobladores, adicionalmente de
entes de la zona de olmos hagan coordinaciones permanentes con los directivos
para que se eviten reacciones tardias y difusion de informacion poco
transparentes que llevan a un resultado de desconfianza y llegen a generar
conflictos sociales y laborales. El Proyecto Olmos ha tomado varios afios para
alcanzar a formarse, razén por la cual las personas de distritos aledafios tratan
de incorporarse en la empresa que mejores beneficios reciban, donde dichas
personas viven del dia a dia 'y con la nueva derogacion de la ley afectara algunos

y beneficiara a otros.

Asimismo, la mayor parte de pobladores del entorno de la gran ciudad de
olmos, tratan de ver el fin econdmico para el ingreso de las familias en conjunto,
es decir la empresa que les ofrezca al colaborador el mejor beneficio tanto
remunerativo, cultural y social, conllevaria una satisfaccion para ellos y estos a
su vez se sientan identificados con la empresa, por ende, permanecerian
laborando por mas tiempo. Sin embargo, la mayoria de las agroexportadoras
aledafas a la empresa Agro Latam tratan de ganar al personal, dandoles bonos

y beneficios por encima del mercado.

Para (Gonzales; 2009), no realizar estrategias de retencion de personal
tiene altera significativamente en la mayor parte de las organizaciones, toda la
gestién de una organizacion en su estudio recae en el recurso humano, es decir
personal con vision de innovacion tendrian que realizar una buena planeacion,
disefiar soluciones, tener una buena toma de decisiones, coordinar una
ejecucion, y llevar controlar un resultado para llegar a un objetivo. Si los
colaboradores de las organizaciones realizan distintos procesos y cumplen sus
objetivos eficientemente se evitara la rotacion del personal que repercute en la
gestion y en los resultados de rentabilidad.

Se evaluara las variables se tendra en cuenta la teoria de Chiavenato
(2011), quien sefiala que la rotacion de personal puede ser analizada en base
al clima organizacional, la motivacion y el reclutamiento y seleccion del

personal.



Hernandez, Hernandez y Mendieta (2013 no refiri6 que la rotacién de
personal esta influenciada por la desmotivacion y la insatisfaccion laboral,
afirman que los motivos que causan la salida de los colaboradores son
principalmente laborales, por lo que, de tomarse las medidas necesarias, se
podria reducir dicho concepto.

Aguilar (2015) nos refiero que existen dos causas con respecto a la rotacion
de personal que esta divida en dos: la remuneracion que abarca al trabajador si
realmente se le esta cancelando lo adecuado y por el rendimiento realizado y
eficiencia, la cual repercute en la renuncia voluntaria por parte de los
colaboradores, donde existe personal con rendimiento accesible para poder
laborar; sin embargo existe un clima laboral adecuado la cual repercute para sus
labores y; por otro lado si el clima laboral y los espacios confortantes con
sistemas adecuadas para prevencién Yy atenciones personales la cual esta

supeditada y es una causa que tendria que ver con la rotacion de personal.

Segun la justificacion de la investigacion, la retencién del personal es un
problema actual en el sector de olmos y para la mayor parte de empresas. De
este modo perfiles calificados la demando supero a la oferta y en el caso de
obrero no calificado de la misma manera, incitando a varias empresas
colindantes generen una guerra con Agrolatam por captar al mejor personal
obrero. Por otro lado el perfil obrero que se busca la empresa, es haber tenido
experiencia en otras agroindustriales, tener las capacidades, destrezas y
competencias del saber hacer las actividades que cada jefe encomienda, es
decir que cada colaborador obrero se convierte en parte importante de los activos
de la empresa porque gracias a su esfuerzo fisico y mental ayudan a cumplir con
los objetivos dados por la organizacion, por tanto Agrolatam no se restringe en
contratar personal calificado, estudios técnicos o personal con mano de obra no
calificada sino trata de buscar la necesidad de empleador empleado buscar un
beneficio en conjunto que genere una ventaja competitiva, diferenciar entre
ganar y perder. A través de esta investigacion se realiz6 un plan de accion para
bajar el indice de rotacion en la organizacién, se supo cudles seran los puntos
criticos del porque el personal no esta satisfecho en seguir laborando dentro de

la empresa, que es lo que se tendria modificar o cambiar, adicionalmente realizar
3



el analisis sobre el indice de bajas de personal y por consecuencia cuales serian

las estrategias para seguir un mismo objetivo establecido por la organizacion.

Sobre lo expuesto, se planteo el objetivo general: Analizar las estrategias
de retencidon para evitar la rotacion del personal empresa Agro Latam en
Lambayeque 2021. Sujeto a ello se fijaron los siguientes objetivos especificos:
O1 Analizar las estrategias de retencion del talento humano en la empresa Agro
Latam en Lambayeque2021. O2 Analizar el nivel de rotacion de personal en la
empresa Agro Latam en Lambayeque 2021, O3 Analizar la relacion entre las
estrategias de retencién y la rotacion del personal de la empresa Agro Latam

Lambayeque 2021

Para tales efectos se formuld la siguiente hipoétesis de la investigacion: H
La relacion entre las estrategias de retencién del talento humano y la rotacion
del personal en la empresa Agro Latam en Lambayeque 2021, es significativa.
Asimismo, se proponen las siguientes hipoétesis especifica H1 Las estrategias de
retencién del talento humano en la empresa Agro Latam en Lambayeque, son
inadecuadas. H2 La rotacion del personal en la organizacion Agro Latam en
Lambayeque 2021, es regular. H3 Las estrategias de retencién de personal si
afectan a la rotacion de la empresa Agro Latam Lambayeque 2021.

En el sector agricola las organizaciones industriales en la actualidad tratan
de buscar la estabilidad, el poder mantenerse, consolidarse y en su vision contar
con el reconocimiento internacional, para poder llegar a un nivel tan competitivo
como el de CAMPOSOL y otras organizaciones similares lideres mundialmente,
se tendria que realizar andlisis de varios estudios la demanda del precio de los
productos en el extranjero asi mimos realizar estrategias que cuenten con
proyectos donde evallen la alta rentabilidad del negocio y por otro lado la
calidad del producto para exportacién. Por tanto, el estudio de investigacion se
realizard para analizar las importantes estrategias de retencién de talento
humano y poder entender cudl es la causa o condiciones que el personal desiste
a no seguir laborando en la empresa agroexportadora Agro Latam, con lo que se
previo realizar el analisis de cual serian los beneficios que soliciten el personal
ya sea familiar, social o econdmico, pues la falta de no contar con personal

idéneo la produccion se veria perjudicada y la campafia se veria afectada.



II. MARCO TEORICO

Internacionalmente, existen muchos autores que hacen referencia al tema
de retencion del talento humano en el sector financiero, es asi como Yousuf &
Ahmed (2018) en su articulo cientifico se propusieron explicar los factores que
ayudan a retener a los colaboradores en la industria bancaria y de Tecnologias
de la Informacién (TI). Estos factores incluyen evaluaciones de desempefio,
capacitacion y desarrollo y entorno laboral. Es importante aprender como las
diferentes organizaciones utilizan estas variables como herramientas para
mantener a sus colaboradores satisfechos. El estudio explicO que algunas
variables, como la valoracion del desemperio, el desarrollo, la capacitacion y el
entorno laboral, afectan en gran medida la tasa de retencion de colaboradores.
Los resultados mostraron que el analisis sobre el desempefio acontece un efecto
significativamente mayor respecto a la tasa de retencion de los colaboradores
que trabajan en el sector de TI, mientras que en la capacitacion y desarrollo del

sector bancario tiene mas influencia en la tasa de retencién.

Molina (2017), en su trabajo de investigacion Riesgos psicosociales y
rotacion de personal en la compafia de aluminio situado en Canton Latacunga,
Ecuador, con el objetivo de contar con el titulo de psicologia industrial, la cual su
objetivo general es buscar si repercute de los riesgos sociales en la rotacion de
los trabajadores de la compafiia ecuatoriana de aluminio. La muestra fue
realizada a un total de 170 trabajadores donde se les evalué mediante un método
de F-PSICO en la version 3.1, donde se pudo dar como evidencia la presencia
de los riesgos como un conjunto de actividades como: colaboracién, inspeccién
asertiva, carga y tiempo de trabajo, relaciones de trabajo en equipo y beneficio
social y cultural, el investigador da a conocer que en un tiempo prolongado los
riesgos pueden llegar a dafiar el bienestar integral (mente y cuerpo) de los
trabajadores, la tendria relevancia a los objetivos dados por la organizacion,
donde se incumpliria los requerimientos solicitados por los directivos, presenta
una hipoétesis positiva, entonces el autor toma como analisis que los riesgos
psicosociales si inciden en la rotacion del personal de los colaboradores de la

comparfiia de aluminio en el pais de Ecuador.



Segun la revista informativa AGRARIA.PE y la Sociedad de Comercio
Exterior, las organizaciones agroexportadoras en el Peru del afio 2019 al 2020
han manifestado un incremento del 6.1% de 7.0 a 7.5 mil millones de dolares;
contando como la lider en el mercado a CAMPOSOL, mostrando un incremento
de 5.85% al afio anterior con un monto en despacho de 308 millones de ddlares,
asi mismo en los siguientes puestos esta Viru S.A., Danper Trujillo SAC,
Agroindustrial Beta, Hortifrut Perd, Vitagro SA, Agricola Cerro Prieto, Consorcio
de Productores de Fruta, Agro vision Peru y Sociedad Agricola Rapel, donde son
las 10 empresas agroindustriales en el ranking con mayor incremento de
exportacion.

Sin embargo mediante esta coyuntura de la segunda ola de COVID-19
que se esta presentando en nuestro pais, donde el mes de marzo ha superado
los 3411 contagios mas y hasta la actualidad se cuenta con un total de mas de
48 mil fallecidos es algo insdlito que muestra nuestra historia del Peru y de todo
el mundo, es asi que a pesar de seguir en esta pandemia, en el sector de la
agricultura se traté de mantener a salvo la produccion, donde por parte del
estado por salvaguardar el rubro tuvo que implementar protocolos de seguridad
y medidas sanitarias para todo el pais, donde se trata de cuidar el bienestar de
sus colaboradores y de las personas, manteniendo la sostenibilidad de las

empresas en medio del estado de emergencia segun la publicacién de E. Paulet.

Figura 1- Exportaciones de Empresas Agricolas

EXPORTACIONES AGRICOLAS TRADICIONALES Y NO TRADICIONALES

(En millones de US$)
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En el dmbito nacional para las organizaciones peruanas la situacion

problematica en cuanto a la retenciéon de personal y el salario emocional no
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difiere mucho de lo descrito anteriormente. Para Fernando Guinea en su articulo
“‘Retenciéon en tiempos de movilidad laboral” indicé que no es novedad que la
constante movilidad laboral sea un dolor de cabeza entre las empresas. Las
distintas generaciones perciben una calidad de vida en diversas empresas,
rubros, funciones e industrias, como la ruta hacia un crecimiento positivo donde
la tendencia es global. Asi mismo se realiz6 un estudio en EE. UU. en la
universidad de Phoenix que se basé en una encuesta realizada a dos mil
colaboradores, de los cuales el 58% de los encuestados indico que estaban
interesados en cambiar de trabajo. Por otro lado, en un reporte de Global Talent
Trends 2016 de Linkedin encontr6 que un significativo 90% de los 4
profesionales estan abiertos a cambiar de trabajo. Dicho estudio expresa,
mientras mas joven, mayor es el interés por nuevas experiencias laborales, otros
factores negativos que afectan son compensacion insatisfactoria, carrera
limitada, problemas de beneficios y reconocimiento por parte de las empresas.
(Guinea, 2018).

Meneses (2019) segln su investigacion hace referencia sobre qué tan
importante la rotacién de personal y cuél es la causa del problema donde el autor
busca identificar las estrategias de atraccion y retencion para asi poder tener un
menor indice de rotacion, ya que es asi como el recurso humano es importante
para cualquier tipo de organizacion. Nos menciona también distinto planes
estratégicos, mediante diferentes procesos de reclutamiento, seleccion,
motivacion y cultura organizacional, fidelizar al trabajador es parte importante de
la gestidn del recurso humano, los procesos y estrategias en mencion ayudarian
a cada colaborador a ser mas eficiente y participativo en las labores que se les

encomienda y asi poder reducir la rotacion de personal.

Garcia (2016) segun el estudio el analisis y mencion de la mayoria de
autores frente a los estudios de investigacion analizan y expresan que el recurso
humano siempre sera importante para cualquier, donde se enfocan que se debe
saber cuidar y valorar, esto provoca un desafio para cualquier organizacién, asi
mismos el estudio analiza a cada colaborador que tan motivados y satisfechos

estan con los beneficios que les brinda, la medicion de los resultados llegara una



buena estabilidad laboral., ya que ellos trabajan para recibir un ingresos
econdémicos, asi cumplan con los objetivos o metas trazadas por la organizacion.
Cuando surgen problemas los responsables de cada jefatura tendria que
analizar porque la problematica de rotacion del personal, preguntar cuales son
las causas internas o externas de la estabilidad para poder dar opiniones y
soluciones asertivas, fortaleciendo los procesos para la caida de produccién o

ventas del negocio.

Jaramillo (2016), en la investigacion nos hace referencia a la problematica
de la rotacion de personal en las organizaciones del rubro de servicios
comerciales, donde el estudio revela un alto indice de rotacion, dando a entender
que no cuenta con los beneficios econdmicos adecuados, es asi que es un
problema que estudio el autor es porque se presentd ese tipo de situaciones al
no realizar los servicios de calidad y no recibir por parte de la organizacién las
capacitaciones necesarias, nuevamente este autor menciona que la rotacion
influye como un gran problema para el negocio. Sin embargo, enfatiza la
problematica de la rotacidbn de personal es a causa de tres variables que
consideran que repercuten en dicho problema, las cuales son: capacitacion,

formacion, sueldos bajos y el desarrollo de los colaboradores.

Solmer (2016), en su estudio el autor menciona que la Gestion del
Talento se encarga de atraer al mejor talento humano, utiliza las fortalezas de la
manera mas productiva posible. Al realizar una buena gestion del talento humano
permitird a cualquier empresa mantener un buena un estandar de organizacion,
la cual permitira alcanzar los resultados. Asimismo este estudio nos aclara: La
gestion de personas no es solo el poder brindar el conocimiento adecuado sino
tener un manejo y control de una estrategia del saber como dirigir y encaminar
al colaborador, que el recurso humano se sienta importante para la organizacion,
porque gracias a las labores que realizan van a saber concretar un fin
empresarial y econdmico, es decir que con los conocimientos obtenidos y la
experiencia adquirida que lleva cada colaborador, los transmita y ponga en
practica para todos llevan una cadena de beneficios tanto para la organizacion

como la de la persona que los difunde.



Jeric6 (2019), menciona en su trabajo de estudio la Gestion del talento el
precio de la voluntad de las capacidades enfocadas en buena practica; la gestion
del talento requiere de tres herramientas en conjunto el compromiso, las
capacidades y la accién de organizacion. Ahora bien si la persona o colaborador
tienes las ganas, el compromiso y las herramientas necesarias para poder
desempeiiar una buena labor y no alcanza los resultados, la empresa deberia
desistir de los servicios que brindan, ya que al realizar las laborar con toda la
intencion del mundo estaria alterando los objetivos de la organizacién, a pesar
compromiso por parte de cada colaborador puede que alcance a los resultados,
pero si no se motiva al trabajador de distintas formas para que mantenga el
rendimiento e innové con nuevas ideas pasaran la factura y no se cumpliran los
objetivos dado por su jefe. La mayoria de las personas estamos en constante
aprendizaje de conocimiento y experiencia, pero sino las ejecuta otro tomara la
oportunidad para poder hacer un mejor trabajo que sera validado por los

resultados.

Segun Rodriguez, 2018, vuelve a incidir como otros autores que el recurso
humano es importante en el sector empresarial y se enfoca en como saber
trabajar la motivacion, la cual se define como la fuerza psicologica que agrupa el
conjunto de razones por las cuales comprende el comportamiento de una
persona, algunas de estas razones se ubican los intereses, necesidades,
impulsos, propésitos, pensamientos, fines, deseos y aspiraciones, donde

llevarian a un mejor entendimiento de las personas en las empresas.

Segun Chiavenato (2011), en sus publicaciones las etapas de
reclutamiento en una empresa atraen a perfiles de personal calificado al Mercado
de la gestién del recurso humano, para abastecer su proceso de seleccion a
personas idoneas. La palabra reclutamiento tiene varios conceptos uno de ellos
nos define al conjunto de procesos de comunicacion, donde cada empresa
difunde y ofrece oportunidades laborales a través de la gestion del Recurso
Humano. Otro punto de vista acerca de reclutamiento infiere en el proceso de
comunicacién establecido 2 etapas la comunicacién y la fomentacion de las

oportunidades de trabajo, y va de la mano con la captacion de personal y el
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proceso de seleccion. Sin embargo, el reclutamiento tan s6lo comunica y divulga
y no cumple son los objetivos entonces lo primordial es que se filtre a los
candidatos para que sean empadronados y tomados en cuenta, Si justamos
todos los procesos de un buen reclutamiento se evitaria un constante

desabastecimiento o rotacion de personal

El objetivo principal del reclutamiento es buscar candidatos idoneos para
ocupar distintas vacantes. Por otro lado, dentro de ese reclutamiento poder ser
especificos en los distintos perfiles de seleccion para poder cumplir con el
requerimiento que solicita la empresa y su ves velar por la demanda competitiva
del rubro. El reclutamiento no es una actividad que se pueda realizar la mayoria
de las empresas, los negocios y empresas solo optan por generar dinero sirven
para y descuidar al personal emprendedor, restringiéndoles beneficios
personales a la mayor parte de los empleados, es algo poco recurrente contar
con personas flexibles y de actitud positiva, que puedan adaptarse al cambio

constante.

Siguiendo con autor Chiavenato 2009, el proceso de reclutar es realizar una
seleccion exhaustiva de candidatos la cual convenga a la organizacion, entonces
la eleccion sera a la persona que satisface mejor de los criterios exigidos para
ocupar el cargo, dentro del rubro actual del mercado, estos procesos llevarian a
elegir solo algunos individuos que refieran con las caracteristicas solicitadas por
la institucion empresaria. Afios anteriores el autor realiza la afirmacion de una
buena eleccion conllevaria a ocupar un puesto llegaria en el momento menos
esperado. Sin embargo, en este mundo globalizado y con la pandemia, la
seleccion busca entre los candidatos de diferentes perfiles, donde la mejor
expectativa de habilidades y experiencia llevaria a que cuenten con ventajas
competitivas y actitud positivas donde proceso de seleccion, pretende mantener
o aumentar la eficiencia y el desempefio humano, asi como la eficacia de la
empresa. Por otro lado, el déficit de algunas empresas es poner en juego el
capital humano la cual debe desentenderse de ese dilema que permitiese
salvaguardar como parte primordial el objetivo del negocio.

La comparacion y la eleccion es un proceso de seleccion de personas. Es

decir, se busca perfiles de acuerdo con el rubro de la empresa, poder realizar
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procesos de seleccion oportunos con las herramientas adecuadas permitiria al
area de talento humano a no tener un alto indice de rotacion. Para realizar dichos
procesos el autor Chiavenato, nos expresa que la organizacion debe contar con
perfiles establecidos, personal con experiencia en labores y cosecha de paprika
en el caso de Agrolatam, entonces cumpliendo con el requerimiento y perfiles
para las organizaciones se evitara que las personas llegen a renunciar, por otro
lado la organizacion trata de mantener los estandares de los beneficios
compensando las necesidades econdémicas de cada colaborador y de sus
familias, entonces se dice que realizar un buen proceso se seleccién se llegaria

a contar con personal idéneos y con personas de competencias altas.

Por otro lado, Chiavenato conceptualiza la cultura en dos acepciones
diferentes. La primera menciona el grupo de costumbres y realizaciones de una
época, pueblo o centro poblado y la segunda, se refiere a las artes, la erudicién
y demas manifestaciones complejas del intelecto y la sensibilidad humana,
consideradas en conjunto, donde la cultura organizacional no tiene nada que ver
con lo mencionado en lineas anteriores. Por parte de las empresas, cultura se
refiere a la forma de vida de la organizacién en todos sus aspectos, sus ideas,
creencias, costumbres, reglas, técnicas, etc. En tal sentido, todas las personas
del mundo estamos dotados de una cultura unas mas que otras, porque
formamos parte de un sistema cultural. Es asi en funcion de ello, toda persona
tiende a ver y a juzgar a otras culturas a partir del punto de vista de su propia
cultura, no todas las culturas de los paises son iguales, pero siempre los valores
se parten desde cada hogar. De ahi el relativismo, porque las creencias y las

actitudes solo se comprenden en relacion con su contexto cultural.

Segun Casas y Villalobos (2019) en la investigacion estrategias para la
retencion del Talento a partir del fortalecimiento de la estructura remunerativa
aplicado en una empresa agroexportadora, no menciona hallazgos que indican
aspectos en cuanto a la equidad interna y la competitividad externa donde se
propone un modelo de gestion de desempefio con el fin de fortalecer la

responsabilidad de sus colaboradoras méas capacitados.
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Ruiz y Sdnchez (2020) en la investigacion Salario Emocional para Mejorar
la Retencion del Talento Humano en la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz,
Bagua Grand, nos sefiala en cuanto a su dimension interna y externa esta
ubicada en un nivel medio, donde las caracteristicas a mejorar serian los
indicadores de habilidad, motivacion, clima laboral, perspectivas de desarrollo
profesional y del trabajo, en cuanto al salario emocional se mencionan tres
factores, el desarrollo profesional, la conciliacion familiar y el valor afiadido, las
cuales poseen un nivel medio, donde por eso concluye para mejorar la retencién
del talento humano se identifique y se analice las siete estrategias de salario

emocional.

Narayanan, Rajthakumar y Menon (2018) El valor diferencial creado por
empleados talentosos y su contribucién a las organizaciones en la economia
global ha hecho de la gestién del talento una prioridad estratégica para las
empresas. La gestion del talento se refiere como una estrategia importante para
retener empleados talentosos, pero los estudios académicos que exploran su
relacion son limitados. El autor define que hay una relacién significativa entre la
gestion del recurso humano y la retencién de esta. Concluye segun hipotesis hay
una vinculo en un modelo organizacional que este basado en un sistema de
integracion tanto para la organizacion como para el colaborador, si se cuenta con
un proceso gestion de talento la retencion de personal adoptaria una actividad

positiva.

Florentine (2019) en su articulo, La retencion de empleados y las 8
estrategias de retencién, nos narra que es un tema complejo para las
organizaciones ya que en campafias o crecida de personal compiten por buscar
el mejor talento en una economia tan competitiva. Asi mismo el costo de rotacion
va a en aumento a 2.5 el salario de un empleado, dependiendo del rol, donde no
son los Unicos se le adiciona también costos blandos: menor productividad,
menor compromiso, costos de capacitacion e impacto cultural, para aumentar la
tasa de retencién se debe iniciar con un proceso de reclutamiento. Hay que
reconocer que la retencion comienza con el reclutamiento, identificar candidatos
que mantendran el rumbo, proporcionar educacion continua y caminos claros
para el avance, ofrecer los beneficios correctos, se transparente y abierto,

aproveche la tecnologia, poner datos a trabajar y prepéarate para la rotacién
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Baltodano (2016) en la presente trabajo se buscé comprender las
estrategias de retencion del talento y su relacion con la rotacién de personal en
la organizacion Tawa Consultin, donde se realizé un cuestionario de likert a una
muestra de 64 colaboradores, el cual se evidencio que el 31% de los encuestado
revelaron que las estrategias de retencion eran bajas e ineficientes donde
repercute una regular rotaciéon de personal, considerando que la rotacion de
personal se reflejaba por falta de inducciones y capacitaciones, llegando a la
conclusion que las estrategias se enlazan contrariamente a la rotacion de

personal de la organizacion en mencion.

Michan (2017) en la investigacion Salario emocional y retencion del talento
humano en el departamento de recursos humano de la institucion de la mujer
vulnerables 2017, el autor manifiesta una investigacion basica, no experimental
y de corte transversal correlacional, donde hubo una relacion, realizando una
encuesta tipo Likert a 24 colaboradores para la recoleccion de informacion,
donde arrojo como resultado que hay una relacion directa demostrativa entre el

salio emocional y el talento humano en la empresa en mencion.

Heathfield (2019) en su investigacion, retener a los trabajadores es clave
primordial para el bienestar, el éxito y calidad a largo plazo de su negocio. Los
gerentes acuerdan facilmente que mantener a sus mejores empleados garantiza
la satisfaccion del cliente, mayores ventas de productos, compafieros de trabajo
satisfechos y felices, y una planificacion de sucesion efectiva y conocimiento y

aprendizaje organizacional.

Segun la investigacion de Atraccion y retencion del Talento por el autor
Hidalgo (2011) nos mencionan acerca de temas importantes para el estudio de
estas variables ya que actualmente muchas empresas de Latinoamérica y el
mundo no escapan por la investigacion del tema. Dichos estudios sobre los
conceptos no pueden ni deben quedar afuera de la agenda de las
organizaciones, el recurso maximo por las dificultades que estas enfrentan para
conseguir recursos capacitados y retenerlos. Ya sumergidos en un mundo

globalizado y por los por menores de esta pandemia es imprescindible optimizar
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la gestion y el liderazgo del talento a fin de poder competir con responsabilidad

y éxito.

Asi mismo varios autores nos relatas puntos de vistas similares de como
generar una gestion de retencién de personal, como el autor Fernandez (2008)
menciona en su investigacion que la retencion del personal humano es una
practica constante en | mayoria de compafiias, fomentar y realizar el ejercicio de
liderazgo es importante porque que ayuda a estar enfocado a desarrollar y
promover de manera en conjunto a todas las personas participantes que estan
en puntos estratégicos dentro de la organizacion, y estas a su vez van de la
mano con el grupo de responsables, jefes y directivos capaces de promoverlos.
En tal sentido reforzar con buenas practicas y capacitaciones interactivas se
formaran lideres innovadores la cual estos lideres revoten el aprendizaje
obtenido para en el transcurrir de los afios sean los responsables del éxito de la

organizacion.

Irigotia (2013) conceptualiza las practicas de retencion se deben de realizar
con el talento que se atrae y con el talento que poseemos dentro de la empresa,
los cambios globales y las nuevas tendencias conllevan a un alto incremento de
trabajo en conocimiento, en el mundo globalizado la innovacién de la tecnologia
y los cambios en la economia hacen que repercuta en que las empresas
retengan a su capital humano. Es asi que el mundo empresarial en estos ultimos
afios ha dado un giro total y se han dado cambios con respecto a esta pandemia
del virus del covid19 donde paises sub desarrollados ya cuentan con un control
para esta pandemia, y por parte del area del talento humano esta preocupado
por centralizar y generar una buena gestion para contar con los mejores
colaboradores para cada organizacion es decir no solo realizar operaciones
administrativas sino en liderar un grupo de personas que vendria hacer el activo

valioso de cada organizacion.

Segun Gonzales, 2009, al referirse al vocablo “estrategia” es una palabra
que en la mayoria de las empresas innovadoras en tendencia y se ha

transformado en el mejor calificativo 0 imputacion para generar recursos
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positivos para una organizacion, es decir organizaciones que busquen perfiles

estratégicos llevarian a concretar objetivos beneficiosos.

Segun Angeles y Oloya (2019), nos menciona en su investigacion gestion
del recurso humano y rotacion de colaboradores en las establecimientos EFE —
Chimbote, donde se aplicé 2 cuestionarios a un muestra de 40 colaboradores,
donde dieron como resultados significativos la hipétesis es nula, el autor mencién
que concurre una correlacion positiva entre ambas variables, donde el 47.5% de
encuestados es de nivel regular con respecto a la administracion del recurso
humano y el 45% de encuestados es regular con respecto a la rotacion del

personal,

Segun Carrera y Varas (2019), en su trabajo de investigacion gestion del
capital humano y su retencién del talento de los colaboradores de la empresa
Falabella — Chimbote, su disefio no experimental y corte transversal, el
cuestionario se realiz6 a un muestra de 98 colaboradores, dando referencia a
38% el capital humano es regular, el 32% es bueno, con respecto a la retencién
el 52% es regular y el 28% es malo, llegando a una conclusion significativa entre
las dos variables, donde el coeficiente de correlacion es 0.0884, con una
significancia bilateral de 0.000<0.05, lo que significa una correlacion positiva alta
entre las variables de gestion del capital humano y retencién del talento.

Segun Lozano (2018), en su investigacion retencién del Talento humano
y motivacion Laboral en la Sede Sur de la Clinica Maison, donde se aplicaron
dos instrumentos con el fin de monitoreas a las personas, con una metodologia
correlacional de corte transversal, se evidencio los resultados de manera
descriptiva, existiendo una relacion positiva entre la retencion y el talento
humano, donde se hall6 procesos de gestiébn para motivar y retener a los

colaboradores con la motivacion en el trabajo.

Herrera (2017), en la tesis denominada Propuesta de estrategias de
retencién del talento humano para bajar la rotacion del personal en la municipio

Bernal, el andlisis de la investigacion es descriptiva, no experimental y
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transversal realizando un instrumento de encuesta a 70 colaboradores y una
entrevista al subgerente de recursos humanos, donde se analizé que la mayor
parte del rubro del sector publico no estan identificados con los incentivos
otorgados por el municipio que se estudid, adicionalmente no estdn a
expectativas de nuevas oportunidades por lo que la investigacién concluye en
realizar una propuesta donde se evallen y analicen los incentivos monetarios y
no monetarios la cual causa un efecto positivo en cuanto a la rotacion del

personal.

Hilario (2018),segun la investigacion con respecto a la motivacion laboral
y la retencion de personal en una institucion financiera de crédito prendario, el
tipo de investigacion es correlacional, con perspectiva cuantitativa no
experimental, el instrumento fue aplicado a una poblacién de 87 personas,
validados con el andlisis estadistico la primera variable motivacion con un 0,665
gue constituye una moderada confiabilidad y la segunda variable retencion de
personal 0,729 la cual da un valor fuerte de confiabilidad, el autor concluye, que
entre la motivacién y la retencion de personal se encuentra en una relaciéon
significativa y directa, por otro lado existe una relacion inversa es decir no existe
una relacién directa entre la dimension de necesidad de logro y retencién de
personal en la institucion financiera prendario, adicionalmente con los
consecuencias obtenidos refleja que no hay una relacién entre la retencién de la
institucion financiera y la necesidad de poder, y finalmente otras de sus
dimensiones no existe una relacién directa significativa entre la necesidad de

afiliacion y retencion en institucion financiera prendario.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion de estudio tuvo un tipo descriptivo explicativo de
disefio transversal no experimental, por lo cual el alcance de la interpretacion
y andlisis de los datos quedaron restringidos a la significancia de las
respuestas dadas de los colaboradores, segun Hernandez, Fernandez y
Batista 2017.

X1
M

/

;
T~
Dénde: M: Trabajadores de Campamento obrero de la empresa Agrolatam
X1: RETENCION del Talento Humano

X2: ROTACION del personal

r: Relacion entre variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

Tabla 1
Retencién del Talento Humano
2 DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
. . Para evaluar las e Conocimiento
Rodriguez (2009), lo menciona de Un o apies se tendra en Dimensién Interna e Habilidades
e_stu_dlo tactico de dlrecuor_\ cuya . enta la  teoria de e
finalidad es de contar con el mejor perfil Rodriguez (2009), quien e Motivaciones
, , para la organizacibn o negocio, por _ . 9 + e Actitudes
Variable: : . sefiala que la para
; medio de un grupo de acciones con la o .
Estrategias de . . . evaluar la retencion del Ordinal
S finalidad en todo momento del nivel de
retencion competencias y habilidades para el talento ~ humano  se e Condiciones
cumplimiento de objetivos, para ellos Ejei}rilgr?sr%neel'b%?ri e?];lgﬁ Dimension Externa de trabajo
resulta necesario que estos sean . C i
competitivos. g:ferpnaa y dimension ¢ Reconocimiento
Tabla 2
Rotacién de Personal
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS
. . 3 [ . Las transf i
Chiavenato  (2011), define la Se e\{aluara las vanable:s se Rotacion e Las transferencias
2 2 tendra en cuenta la teoria de e LOS ascensos
fluctuacién o rotacion de personal : . Interna _
N Chiavenato (2011), quien e Las promociones
Variable: entre una - organizacion 'y - su seflala que la rotacion de
S ambiente; el intercambio de : . .
Rotacion del .~ " .”. o personal puede ser analizada ¢ Renuncia Ordinal
individuos entre la organizacion y el ) )
personal contexto que se determina por la " base al clima Rotaci6 * Despido
9 P organizacional, la motivacion E?(tae?r?; » Mala seleccion

magnitud de hombres que acceden
y salen de la organizacion.

y el reclutamiento y seleccién
del personal.

¢ Inestabilidad
Familiar
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3.3

3.4

Poblacion.

En el presente estudio se tomé a la poblacion general que esta
representada por el 100% de los colaboradores de campamento obrero que
laboran en la Empresa Agro Latam en Lambayeque 2021., los cuales
incumben a 45 personas segun registros de area de recursos humanos y

pertenecen al area de produccion de aji paprika.

Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

Para poder analizar los resultados se realizo la encuesta: Esta técnica
es un método de recopilacion de datos que se realiz6 mediante los
instrumentos, una respeto a las estrategias de retencion y la segunda
relacionada a la rotacion de personal, la primera retencion de personal esta
conformado por dos dimensiones interna (6 items) y externa (6 items)
estuvo conformado por total de 12 items; la segunda con respecto a la
rotacion de personal esta conformado por dos dimensiones interna (6
items) y externa (8 items) haciendo un total de 14 items donde se aplicaron
a los trabajadores de campamento obrero de la empresa Agro Latam SAC,
donde tienen respuestas en una escala de Likert, en respuesta a los
puntajes de 1 a 5 puntos siendo: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi

siempre (4), siempre (5)

La validez fue corroborada por tres profesionales, que dieron la
validacion de la herramienta comprobando la claridad de instrumentos vy el
entendimiento para las personas la cual estara aplicada. (Hernandez,2014)

El procedimiento para el analisis de confiabilidad se realiz6 a total de

la poblacion de campamento de la empresa Agrolatam mediante el

programa SPSS, manejado a través de los distintos criterios:
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Tabla 3
Criterios de confiabilidad

Criterios de confiabilidad Valores Valores
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 09al

A continuacion, para el primer instrumento de la variable Estrategias de
retencion se evidencia:

Tabla 4

Confiabilidad de Estrategias de Retencion

Estadisticas de confiabilidad Estrategia de retencién

Alfa de Cronbach N de elementos
0.792 12

Respecto a la segunda variable Rotacion del personal se evidencia:
Tabla 5
Confiabilidad de Rotacion de Personal

Estadisticas de confiabilidad de Rotacion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos
0.822 14

Como se puede observar en las tablas respecto a la primera variable con una
confiabilidad de 0.792 y para la segunda variable tiene una confiabilidad de

0.8222, refiere que los instrumentos don de fuerte confiablidad.

3.5 Procedimiento

Los procedimientos que se realizaron dentro del fundo ubicado en la
empresa Agrolatam situado en OIlmos - Morrope, se recolecto la
informacion solicitada de los colaboradores con el fin de realizar el analisis

de ambas variables para después dar pase a los respectivos.

20



3.6

3.7

Método de andlisis de datos

Para el andlisis de los datos obtenidos también se empled: Tablas de
frecuencias e ingreso de informacion con el programa Microsoft Excel, para
poder migrar la base de datos al sistema, por otro lado, la estadistica se
realiz6 con el sistema SPSS 22 para determinar la confiabilidad, coeficiente
de alfa de Cronbach y la relacion Rho Sperman, puesto que las variables

con de escala ordinal.

Aspectos éticos

Segun el estudio realizado en cuanto a los aspectos éticos, la
informacion esta referida segun las normas APA, asi mismo la informacion
gue se obtenga de los colaboradores por parte de la empresa sera de suma

confiabilidad para el estudio.
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IV. RESULTADOS

Agrolatam se encuentra en la a una hora del distrito de Morrope,
Lambayeque, donde el inicio sus operaciones fueron desde enero del 2019, es
una organizacion que se dedica a la produccién de AJi PAPRIKA, actualmente
tiene una capacidad de mil hectareas pero estan habilitadas y sembradas 500
hectareas, la organizacion esta dirigida por el Dr. Antonio Valiente, las areas que
la conforman son el area de produccion, calidad, sanidad, recursos humanos,
almacén, logistica y mantenimiento, el tiempo de siembra y cosecha del
producto es una afio, actualmente contamos con dos campamento uno para
personal empleados y otro para personal obrero donde en este Ultimo se

realizara el estudio de investigacion.

Los siguientes resultados se determinaron con el proposito que exista una
relacion entre la variable estrategias de retencion y la rotacién de personal en la

empresa Agrolatam 2021, con el fin de analizarlos y evaluarlos.

Analizar las estrategias de retencion del talento humano en la empresa Agro

Latam en Lambayeque2021.

Tabla 6
Estrategias de retencion

CALF_EST_RET_CAT

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
EST_RET_MALA 12 26.7 26.7 26.7
EST _RET_REGULAR 30 66.7 66.7 93.3
Valido
EST_RET_BUENA 3 6.7 6.7 100.0
Total 45 100.0 100.0
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Figura 2 calificacion de las estrategias de retencion

CALF_EST_RET_CAT

6%
27%

67%

EST_RET_MALA = EST_RET_REGULAR = EST_RET_BUENA

Interpretacion:

Segun los resultados de la figura 1, sacados del sistema SSPS, se puede
observar que la variable estrategias de retencibn muestra una calificacion regular
de 67%, asi mismo otro conjunto de colaboradores lo califico con 27% mala y un

5% califica a la variable como buena.

Analizar el nivel de rotacién de personal en la empresa Agro Latam en

Lambayeque

Tabla 7
Rotacion de personal

CALIF_ROT_PER_CAT

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
ROT_MALA 17 37.8 37.8 37.8
ROT_REGULAR 24 53.3 53.3 91.1
Valido
ROT_BUENA 4 8.9 8.9 100.0
Total 45 100.0 100.0
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Figura 3 Calificacion de rotacion de personal

CALIF_ROT_PER_CAT

= ROT_MALA ROT_REGULAR ROT_BUENA

Interpretacion:

Segun los resultados de la figura 2, sacados del sistema SSPS, se puede
observar que la variable rotacion de personal muestra una calificacion regular de
53%, asi mismo otro conjunto de colaboradores lo califico con 38% mala y un

9% califica a la variable como buena.
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Analizar la relacion entre las estrategias de retencion y la rotacion del

personal de la empresa Agro Latam Lambayeque 2021

Tabla 8

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
TOTAL_RTH 0.978 45 0.555
TOTAL_R 0.980 45 0.634

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacién de Lilliefors

Interpretacion:

Segun los resultados de obtenidos, y realizando la prueba normalidad se
llega a la conclusién que utilizara la prueba de shapiro wilk porque los individuos
son menores gque 50 donde P>0.05, y las variables no se rechazan y siguen una
distribucion normal, resultados obtenidos del sistema SSPS.

Tabla 9

Correlacién de variables

Correlaciones

TOTAL_RTH TOTAL_R

Correlacion de Pearson 1 0.240
TOTAL_RTH Sig. (bilateral) 0.113
N 45 45
Correlacién de Pearson 0.240 1
TOTAL_R Sig. (bilateral) 0.113
N 45 45

Interpretacion:
Segun los datos obtenidos por el sistema SSPS, la correlacion es baja pero

significativa.
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Tabla 10
Tabla cruzada de Estrategias de Retencion y Rotacion de personal

Tabla cruzada Estrategias de Retencién y Rotacién de Personal

CALF_EST_RET_CAT

Total
EST_RET_MALA EST_RET_REGULAR EST_RET_BUENA

ROT_MALA 5 11 1 17

CALIF_ROT_PER_CAT ROT_REGULAR 6 16 2 24
ROT_BUENA 1 3 0 4

Total 12 30 3 45

Interpretacion:

Segun los resultados de obtenidos, y realizando el analisis estadistico de
la tabla cruzada se llega a la conclusién que cuando las estrategias de retencion
son malas por consiguiente la rotacion también seria mala, cuando la estrategia
de retencién es regular la rotacion también sera regular y cuando la estrategia
es buena la rotacién es buena o este caso es cero, por lo tanto, las variables con

correlacionales.

26



V. DISCUSION

Después de haber obtenido y analizados los resultados correspondientes,
cabe hacer mencion, que las estrategias de retencion de talento humano es parte
fundamental para toda empresa u organizacion, asi mismo si no se generan
buenas estrategias influira en la rotaciébn de personal por consiguiente se

generaran mas costos y gastos para la empresa (Chiavenato,2011)

Con respeto al primer objetivo, con respecto a las estrategias de retencion
del talento humano una calificacion regular de 67%, asi mismo otro conjunto de
colaboradores lo califico con 27% mala y un 5% califica a |la variable como buena,
dado a entender que el personal, donde se concluye que méas de 50% de las
estrategias se toman de manera regular, es asi en su estudio que realizo Herrera,
2017 que dentro de esas estrategias de retencibn como por ejemplo calidad
laboral e incentivos monetarios fueron las soluciones para disminuir la rotacion

del personal.

Con respecto al segundo objetivo, con respecto a la rotacion de personal
una calificacion regular de 67%, asi mismo otro conjunto de colaboradores lo
califico con 27% mala y un 5% califica a la variable como buena, donde hay un
parecido con el estudio de investigacion de Villena y Ramirez, 2019 tiene un
analisis regular debido a las politicas, ascensos, renuncias despidos y seleccién
de personal no muestran puntuaciones altas significativas, por lo cual el proceso

de gestion debi6 abordarse de manera inmediata.

Y finalmente como tercer objetivo se llega a la conclusiéon que cuando las
estrategias de retencién son malas por consiguiente la rotacién también seria
mala, cuando la estrategia de retencion es regular la rotacion también sera
regular y cuando la estrategia es buena la rotacion es buena o este caso es cero,
por lo tanto, las variables son correlacionales, concuerdan con lo estudiado con
Villena y Ramirez 2019 donde realiz6 el analisis mientras es mas alto es la
estrategia de retencion se evitaria la rotacion de personal y si en caso las
estrategias son menores el indice de rotacion se elevaria lo cual perjudicarian

significativamente a la organizacion e incurririan en mas gastos y costos.

27



Segun Villena y Ramirez, (2019) en su trabajo de investigacion, donde
identifica las mismas variables de estudio, indica que es descriptiva y no
experimental, adicionalmente como el estudio realizado a Agrolatam las
variables son significativamente correlacionales debido a que la relacion de
confiabilidad es mayor a 0.05, donde las variables son es mayo que 0.05 donde
la normalidad entre ambas variables no se rechaza y su distribucién es normal,
asimismo cuando existe una regular estrategia de retencion la rotacion es regular

y cuando la estrategia de retencion es buena la rotacion es cero 6sea buena.

Segun los autores Angeles y Oloya (2019), en su estudio los resultados son
significativos, existe una relacién positiva entre la gestion del talento humano y
la rotacion de personal, si hay una buena gestién del personal por mismo y

consiguiente habra una baja rotacién de personal y asi viceversa.

Matias (2018), concluye que el coeficiente de Sperman y significativa donde
0,896 entonces su relacion es positiva modera segun el criterio de confiabilidad,
donde por parte del autor recomendo6 en implementar un proyecto de mejoras

para la gestion del talento humano, para que la rotacion sea baja.
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VI. CONCLUSIONES

Segun el trabajo de estudio realizado y los resultados obtenidos del sistema
SPSS, se concluye que las estrategias de retencion y la rotacion de personal
tienen una relacion significativa, el resultado se analiza porque las dos variables
en la prueba de normalidad son mayores a 0.05, entonces se decimos que la
normalidad no se rechaza y se concluye que la hipotesis nula y que ambas

variables su distribucion es normal.

Dentro de la organizaciéon después de haber analizados los resultados,
existe una deficiencia en estrategias de retencion, debido a que no se cuenta
con un plan de reclutamiento y seleccion, donde se verian un impacto mucho
mejor para la seleccion de personal, generar una baja practica de motivacién de
personal adicionalmente captacion de conocimientos y habilidades de los
colaboradores, beneficios para el personal, inducciones constantes, condiciones
de trabajo y resultado — bonos econdmicos para que asi no influya en la rotacién
de personal.

Asi mismo, con respecto a la rotacion de personal segun el andlisis realizado
es regular, ya que los resultados obtenidos por las diferentes dimensiones como
son los ascensos, renuncias despidos y seleccidbn se muestran puntuaciones
bajas significativas, lo cual se deberia trabajar con un plan proyectado, asi mismo
las tareas por parte de produccion son inestables y variables lo cual es un factor

para incurrir en renuncias por parte de los colaboradores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Generar dentro del soporte de servicios, el area de Recursos humanos,
reforzar el plan de mejora y accion operativo - estratégico, para que se realicen
las capacitaciones adecuadas al personal de recursos humanos, asi mismo
realizar capacitaciones quincenales o mensuales con respecto actualizaciones y
reforzamiento de procedimientos y politicas de la empresa que permitan a cada

persona encargada cumplir con los objetivos y pardmetros.

Asi mismos realizar una implementacion de escalas salariales, beneficios y
metas establecidas, para una mejor motivacion y calidad de vida para el
colaborador de la empresa Agrolatam, para que asi puedan cumplir con los
objetivos de la organizacion. Si hay una buena produccién por mismo vy

consiguiente habra una buena cosecha y rentabilidad.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de Consistencia

Estrategias de Retencién del Talento Humano para evitar la rotacion del personal en la empresa Agro Latam, Lambayeque, 2021.

Formulacién del Problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instrumento

¢ Cudl es la relacion entre las
Estrategias de retencion de
talento humano y la rotacién de
personal en el empresa
Agrolatam SAC, Olmos, 2021?

Objetivo general

Analizar las estrategias de retencién
para evitar la rotacion del personal
empresa Agro Latam en Lambayeque
2021.

Objetivos especificos

Analizar las estrategias de retencion del
talento humano en la empresa Agro Latam
en Lambayeque 2021.

Analizar el nivel de rotacién de personal en
la empresa Agro Latam en Lambayeque
2021.

Analizar las estrategias de retencion influye
en la rotacion del personal de la empresa
Agro Latam Lambayeque 2021.

Las estrategias de retencion del talento humano y la
Rotacion de personal en la empresa Agro Latam en
Lambayeque, es significativa.

Disefio de Investigacion Poblacién Variables | Dimensiones Indicadores
Conocimiento
Dimension Habilidades
En el presente estudio se tomard ala | ggirategias interna Motivaciones
poblacion general que esta de retencion Actitudes
representada por el 100% de los Dimensién Condiciones de trabajo
colaboradores de campamento obrero externa

Descriptivo Correlacional

que laboran en la Empresa Agro Latam
en Lambayeque 2021., los cuales
incumben a 45 personas segun
registros de area de recursos humanos
y pertenecen al &rea de produccién de
aji paprika.

Reconocimiento

Rotacion de
personal

Rotacion interna

Las transferencias

Los ascensos

Las promociones

Rotacion externa

Renuncia

Despido

Mala seleccién

Inestabilidad familiar

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo 02. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario sobre estrategias de retencion
Buen dia, reciba un cordial saludo, el motivo de mi presencia es para solicitarle
unos minutos de su tiempo para contestar el presente cuestionario que tiene
como objetivo conocer las estrategias de retencion del talento humano en la
empresa Agro Latam S.A.C., para lo cual se le pide marque la respuesta de
manera objetiva y sincera segun las preguntas que han sido planteadas,
debiendo marcar con una (X) dentro del recuadro, en funcién a las siguientes

indicaciones.

Valor asignado para la calificacion
1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Rotacidon del personal Escala de medicion
Rotacion interna 1 | 2 | 3 | 4 | 5

N°

Las transferencias

1 |éHa sido cambiado de puesto en la empresa en repetidas ocasiones por su
buena labor?

2 |éla empresa evalla a cada trabajador con el propésito de transferirlo a otro
puesto de similar caracteristicas?

Los ascensos

3 |éla empresa realiza ascensos a aquellos trabajadores que vienen aportando
al cumplimiento de objetivos de la empresa?

4 |éiLe han ofrecido en algin momento un ascenso de puesto dentro de la
empresa?

Las promociones

5 |éHa visto incrementado sus remuneraciones en el tiempo que lleva
trabajando para la empresa?

6 |iLa empresa promueve el aumento de sueldo para aquellos trabajadores que
cumplen con sus actividades?

Rotacion externa 1 2 3 4 5

Renuncia

7 |éPiensa continuamente seguir laborando en la empresa, debido a que
cumple con sus expectativas?

8 |éLa comunicacion entrelos trabajadores resulta un factor importante por la
gue muchos estén contentos en sus puestos de trabajo?

Despido

9 |éLa empresa ha tomado medidas asertivas ante la queja de un supervisor o
jefe referente a la funcion del colaborador?

10 |éLa empresa mantiene a los trabajadores con mejor
desenvolvimiento?

Mala seleccion

11 |éLa empresa la aplico algun tipo de examen antes de que ingrese a
laborar para la misma?

12 |éLa empresa Agro Latam le ha solicitado informacién antes de
que usted ingrese a trabajar?

Inestabilidad familiar

13 |éDurante el tiempo que lleva laborando, sus familiares han sido un
apoyo para que trabaje de la mejor manera?

14 [Cuando se presenta inestabilidad en su familia, étrata que esto no
afecte en el desarrollo de sus actividades?




Cuestionario sobre estrategias de retencion
Buen dia, reciba un cordial saludo, el motivo de mi presencia es para solicitarle
unos minutos de su tiempo para contestar el presente cuestionario que tiene
como objetivo conocer las estrategias de Rotacion de personal en la empresa
Agro Latam S.A.C., para lo cual se le pide margue la respuesta de manera
objetiva y sincera segun las preguntas que han sido planteadas, debiendo

marcar con una (X) dentro del recuadro, en funcion a las siguientes indicaciones.

Valor asignado para la calificacion
1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Rotacion del personal Escala de medicion
Rotacién interna 1 | 2 | 3 | 4 | 5

N°

Las transferencias

1 |éHa sido cambiado de puesto en la empresa en repetidas ocasiones por su
buena labor?

2 |éLa empresa evalla a cada trabajador con el propdsito de transferirlo a otro
puesto de similar caracteristicas?

Los ascensos

3 |éla empresa realiza ascensos a aquellos trabajadores que vienen aportando
al cumplimiento de objetivos de la empresa?

4 |éiLe han ofrecido en algin momento un ascenso de puesto dentro de la
empresa?

Las promociones

5 |[éHa visto incrementado sus remuneraciones en el tiempo que lleva
trabajando para la empresa?

6 |iLa empresa promueve el aumento de sueldo para aquellos trabajadores que
cumplen con sus actividades?

Rotacion externa 1(2]|3]4]°5

Renuncia

7 |éPiensa continuamente seguir laborando en la empresa, debido a que
cumple con sus expectativas?

8 |éla comunicacién entre los trabajadores resulta un factor importante por la
que muchos estén contentos en sus puestos de trabajo?

Despido

9 |éila empresa ha tomado medidas asertivas ante la queja de un supervisor o
jefe referente a la funcién del colaborador?

10 |éLa empresa mantiene a los trabajadores con mejor
desenvolvimiento?

Mala seleccion

11 |éLa empresa la aplico algun tipo de examen antes de que ingrese a
laborar para la misma?

12 |éLa empresa Agro Latam le ha solicitado informacién antes de
que usted ingrese a trabajar?

Inestabilidad familiar

13 |éDurante el tiempo que lleva laborando, sus familiares han sido un
apoyo para que trabaje de la mejor manera?

14 |[Cuando se presenta inestabilidad en su familia, é¢trata que esto no
afecte en el desarrollo de sus actividades?




Anexo 03. Indice de Confiabilidad

Variable Estrategias de retencion

TOTAL_RTH

45

47

45

32

41

36
52

28
47

33
34

27
38
53
49
40
43
43
36
45
52

22
42

4

36
39
39
46

41

38
43

31

38
31

39
37

26
46

37

RTH12

RTH11

RTH10

RTH9

RTH8

RTH7

RTH6

RTH5

RTH4

RTH3

RTH2

RTH1

INDIV

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45




imento1] - IBM SPSS Statistics Visor

Ver Datos Transformar |Insetar Formato Analizar Graficos  Utilidades Ampliacione

QAT exyRTRBRES = Hle

Estadisticas de

[srnnt

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
792 12

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
RTH1 36.22 39.586 541 767
RTH2 36.51 41.346 376 782
RTH3 36.38 37.422 610 757
RTH4 36.18 38.331 507 769
RTHS 36.09 35537 .700 745
RTH6 36.33 45.091 .080 .808
RTH7 36.38 35.422 699 745
RTHS8 36.56 42.207 434 778
RTH9 36.53 39.891 426 778
RTH10 36.11 43.374 .340 .785
RTH11 36.76 41.734 .282 793

RTH12 36.78 44177 182 .798




Variable Rotaciéon de personal.

TOTAL_R

58
52
49

41

41

49

40

59
il

31

49

36
46
41

31

42

59
62

37

46

31

50
55
54
53
43

48

43

52
51

52

42

38
47

36
33
40
51

38
36

R14

R13

R12

R11

R10

R9

R8

R7

R6

RS

R4

R3

R2

R1




mentol] - IBM SHF5% Statistics Visor

fer Datos Transformar Insertar Formato  Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones
= b =i = = [ :
ERGErN e Bl FUEEEAFY I

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
822 14

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacian Cronbach si
escala siel escala siel total de el elemento
elemento se elemento se elementos se ha
ha suprimido ha suprimido corregida suprimido
R 41.51 53.801 551 806
R2 42.04 57.043 2849 a1
R3 4176 56.234 483 812
R4 4171 50.710 5G3 800
R5 4187 50.664 86T 802
RE 41 87 52.573 529 806
R7 4220 52.982 504 807
RB 4242 51.886 545 804
R8 41.87 51.345 588 801
10 4229 53756 A3 BO7
R11 42.07 54.200 .339 a2
R12 41.98 52.931 A74 809
R13 41.80 57.391 81 829

R14 41.93 56.064 227 829




Anexo 04. Resultados de las Variables

Estrategias de Retencion de Talento Humano

nentol] - IBM SP55 Statistics Visor

fer Datos  Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

RAAM e~ BEL=E

CALF_EST_RET_CAT

M Valido 45
Ferdidos 0
CALF_EST_RET_CAT
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
Valido  EST_RET_MALA 12 26.7 26.7 26.7
EST_RET_REGULAR 30 66.7 66.7 933
EST_RET_BUENA 3 6.7 6.7 100.0
Total 45 100.0 100.0

CALF_EST_RET_CAT

W EST RET_MALA

B EST_RET_REGULAR
B EST_RET_BUENA

Rotacion de personal

i g e e e ——

:or Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

AN ew TELS = BeQ

Estadisticos

CALIF_ROT_PER_CAT
I Walido 45
Ferdidos 0

CALIF_ROT_PER_CAT

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido ROT_MALA 17 378 378 378
ROT_REGULAR 24 53.3 53.3 91.1
ROT_BUENA 4 8.4 8.4 100.0
Total 45 100.0 100.0

IF_ROT_PER_CAT

EROT_MALA
WROT_REGULAR
W ROT_BUENA




Correlacion de variables

Correlaciones

TOTAL_RTH

TOTAL_R

TOTAL_RTH  Caorrelacidn de Pearson
Sig. (hilateral)
I

TOTAL_R Correlacion de Pearson
Sig. (hilateral)
I

1

45

240
13

45

240
113
45

1

45

Prueba de normalidad

mento1] - IBM SPSS Statistics Visor

Wer Datos Transformar Insertar Formato Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

= B[ Q

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smimov® Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig Estadistico al Sig
TOTAL_RTH 094 45 200" 878 45 555
TOTAL_R 043 45 200" 380 45 634

*.Esto es un limite inferior de |a significacién verdadera,
a. Correccién de significacion de Lilliefors

TOTAL_RTH

Grafico Q-Q normal de TOTAL_RTH

¥
Normal esperado
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wn donde ab Tpugsi tutd T e TV E Msiany EonETTs
Especialicad: Phicolagia «  Veirctdre — MG EEsbidn Oes TAIGAI0 MHYHAN O
imste de evaluackdn: Cotitany O

Autor |s) del instremaento {s): Lizsth Villens Torres / Treicy Ramirez Fonseca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2] ACEFTABLE (3] SUENA (4) EXCELENTE(S)
criTerios | INDICADORES 1|2[3|als

CLARIDAD Los items estém redactados con lenguaje apropiado v libre de) \
amb acorde con ks Sujetas Muestrakes “

Las Instrucciones y los tems del instrumento permiten recoger ls

OBIETIVIDAD Informacicon abjetiva sobre |a variable: ESTRATEGIAS DE RETENCION

en todas sus dimensiones, @ indicadores conteptusles v

operacionsles.

El instrumento demuestrs vigencia acorde con el conocimientol

ACTUALIDAD clentifico, tecnolégico, inncuacidn y legsl nh a la variabl X

ESTRATEGIAS DE RETENCION.

Loz ftemns del estrumento reflejan organicodad logka entrs |a)
definicidn operadiceal y conceptual respecto a fa variable, de| v

ot Yt manera que permita hacer inferemcias en fundém 2 las hipdtesis,

prab ¥ chpatives.

SUFICIENTE Lo ftams del instrumento son suticiantas en cantidad y alidodl Y

aborde con |a varable, dimensiones & mdicadores.

Los #®ems de! insar son coh ntes con el tipo d
INTENCIONALIDAD |investigacidn y responden a los objetives, hipotess y varable de N -
estudio. '
La informacion que se recojs = trawds de 105 items del instrumentol :
COMSISTENCA  |parmitica anakear, describir y explicar la resfidad, motiva de & X
imvestigackin.

Lo iterns del instrumento expresan relacidn con ks indicadoras def
COHERENCA cada dimension de la variabke: ESTRATEGIAS DE RETENCION

"

Ly refaccn :ntrelatécnlnyeliu-u PO spond:
METODOLOGIA |3l propesito & M imvestigacidn, desarrolla  tecnclégico 1 ¥

L3 medaccion o2 los iterms concuerda con B escals valorativa dell
instr

PUNTAIE TOTAL

NOTa: Terer en cuenta que el INSTrUMEnts & valdo cusdo se tieme on purtaje minimo da 41 *Excelente”, sin embargo un
puntaje menar al avterior we corsiders ol Instrumento na valido ni apicakle
Bl OFINION DE APLICABILIDAD
Intr conforme y 5@ respalds su splcacion
PROMEDIO DE VALORACION: 7 &

Lambayeque, ' C de__ " un o del2021

PEL Azvitm  S20an ISNOFL Torsan




w UNIVERRIOAD CHExAaAx VAaLLNIO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION OENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apelidos y nombres del experto: DEL AGUILA  ceravad  Jesael LooinR
Institucion donde labora: _ Jsusbtudo  covcalivo misipmal SeolTrd

Especislidad: o coioo deieologin - MG CESRIN OBt TAlntO HusAn
Instrumaato de evaluscid ST SO A L O

Autar (s) del Instrumento (s): Lizeth Villena Torres / Treicy Ramirez Fonseca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DERCIENTE (£) DERCIENTE [2) ACEPTABLE [3) BUENA [a) EXCELENTE(S)

CRITERIOS | INDICADORES |2i2i3]<]s
CLARIDAD Los Inim estin redactados con lenguaje apropisdo y Gbee del ¢
ambgiedades scorde con los su muestrales. -
Las Instruccionas v los items del instrumento permiten recoger :l
ORVETWIDAD  |informacion objetiva sobre & varable: ROTACION DE PERSONAL e X
todas sus dimensionss, e Indicadores eptuales y op e
El instrumento demuestra vigenda acorde con o con
ACTUALIDAD crentifico, tecnologko, innonacidn y kgal inkerente & |s variab! P
ROTACION DE PERSONAL.
Los %ems del instrumento reflean crganicidad ¥gica entre la
ZACK definicion operachonal y conceptual respecto s Is variable, de Y
i - mManer3 que permits hacer inferencias en funcion a las hipttesis | "\
y objetivos.
Lo5 ®ems del instrumento son suficientes en cantided y cakidad
SUFICIEN )
SENR aborde con 13 variable, dmensiones e indicad X
Los ftems del Instn son <ok con el tipo de
INTERCIONALIDAD [investigatién v responden 2 los cbjetivas, hipdtasis v varisble de ¥
estudio. )
La informacidn que se recola a travds de los Zams del instrumenta
CONSSTENCIA  |permiird analizar, deseribir y sxplicar ls realidad, motho de la X
investigatice.
coneRENCIA  |°F Iums‘ del instrumento expresan relacion con los indicadores de ¥
cada dimension de 3 variable: ROTACION DE PERSONAL
La relacion entre |a téonica y el Wstrumento propuesto responden ]
METODOLOGIA |al propssito de I8 imvestigacidn, desarrollc tecnokgico e X
n .
PERTINENCIA La redaccicn de los items concuerda con la escala valoratve del /,,_
|nstrumento
PUNTAJE TOTAL
Nota: Tener an cLenta guw o instramento es Wifdo cuands se tene un puntaje minimo de 41 "Excelente’, sn wmbaryoe un
je mencr al secormiders o nstr no valdo mi aplicatia.

111, OPINION DE APLICABILIDAD
Intrumento conforme y se respalda su aplicacion
PROMEDIO DE VALORACION: ¥ ©
Lambayeque, U e Coe.0 del2021

EL AN SEnivy TAnGEL Jotenun




W) UNIVERSIDAD CEsak VaiLlEio
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I: DATOS GENERALES =
Apellidas y nombres del experto; PORT LR Ran @iz CARLw) omi eué
Institucidn donde abora: AERD (AMin  SAC
Especialidad: BLEMERD g uidaret
Instrumento da evalacién: _ (L3 Qg g0
Autor (s) del Irstrumenta [s]: Lzeth Villena Torres / Treicy Ramirez Fonseca
L. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1)  DEFICIENTE (2)  ACEPTABLE(3]  BUENA(4)  BICELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES J1]2]3]s
QARIDAD Los ftems estan redactades con lenguaje aproplado vy libre de|
ambigiedaces acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucclones y los Mems del instrumento permiten recoger 13
ORIETIVIDAD informacin abjesiva scbire s vanable: ESTRATEGIAS DE RETENCION
en todas sus  dimersicnes, ¢ Indicadores conceptusles i
operacionales.
El instrumento demuestra wgencis acorde ¢on & conocimeenta
ACTUALDAD clentifico, tecnolégi o y kegal inhy & la varisble:]
ESTRATEGIAS DE RETENCION.
L5 ftams ded irstrumento rafiglan organiidad logica entre I3l
definicion operacional y conceptual respecto & la variable, de
CoaNTACN maners que permita hacer inferencias en funcidn a las hipdtests, )(
lemas y obeetivos.
SUFICIENTE Los items def Instrumento son sufidentes en cantidad y caldad) X
|sborde con la variable, dimensiones & imdicadores.
Los items del instrumento san coherentes con & tipe de
INTENCIOMALIDAD |investigacién y respanden a los objetlvas, hipdtesis y variabie de| .
estucho,
L3 Informacion aue s= recaja a través de los tems del instr.
CONSISTENCIA  |permitird anafizar, describir v explicar 13 realidad, motwo de 3| )( ‘
Investigacion,

COHERENCIA Los items del Instrumento expresan refackin con s indicadares de!
cads dimensiin o la varistle: ESTRATEGIAS DE RETENCON X

X x|

ol

La relscion entre 13 téonica y &l irstrumento propuesto responden
METODCLOGIS |8l propésito de 13 irwestigacdn, desarrolio tecnclégico

Limnowackin.
PERTINENCIA u redaccidn de los items concuerda con la escala valoratea del X
nstrumento
PUNTAIE TOTAL
Nata: Teser en cuerta Qua @ instruments &3 valido cuanda s= thene un pantaje minio de 41 “Ecelente”, sin ambargs un
PUNE3jo manes ol ontericr 3 conidera ol izl s wigonl a

1. OPINION DE APLICAEILIDAD
Intrumenta conforme y se respalda su aplicacion
PROMEDIO DE VALORACION:

Lambayequs, 1@ de_TUMY g 2021




"‘il"uulv:nsablsb Clinic VAaLLBG
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACON CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES : " = )
Apellidos y nombres del experto: __[ORU 1O RPANRER  CREL) Eviitwe

Institucidn donde Iabora- ALRO tAan RAC
Espacialidad: S NOENERE s St Bl
Instrumento de evaluacion: Ce/t S Ut 0

Autor {s) del Instrumento (s} Lizeth Villens Torres / Treicy Remirez Fonseca
N, ASPECTOS DE VAUIDACION

MUY DERCIENTE(1)  DEFICIENTE(2)  ACEPTABLE{3)  BUENA{4)  EXCELENTE(S)
CRITERIOS INDICADORES |1]2|3]4

CLARIGAD Los ftems estan redactados con senguaje apropiado y libve de|
ambigiadades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los ftems dal instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacian abjetiva sobre la variable: ROTACION DE PERSONAL en
todas sus dimensiones, @ indicadores conceplusles v operacionales.

A7 s

El instrumento demuestra vigencia acorde <on 8l conoCmiento)

ACTUALIDAD  |ciemti¥ico, tecnoldgico, | i6n y legal Inherente a la variabig: X
ROTACION DE PERSONAL
Los itams del instrumento reflejan organicidad ¥gka entre L
. definicidn operacional y conceptual respecto a ls variable, de
e GN manera que permita hacer inferoncias en funcidn a8 las hipotesis, d/
A yobi
SUFICIENTE Los items def instrumento san suficientes en cantidad v <alidad ;X-

sborde con la variable, dimensiones @ indikadares,

Los #ems del Instrumento son coherentes con & tipo del
INTENCIOMALICAD !invzmgad&z y respanden 3 los objetivos, hipdtesis y variable de X
estudio.
Lz informacion que se recoss a traves de kos tems del Instn it
CONSISTENCIA,  |permitird analizar, describir y explicar la realidad, motvo de la &
investigacién.
COHERENCIA Las items del Instrumento expresan relscion con los mdicadores de|

=

cada dimensidn de la variable: ROTACION DE PERSONAL

La refacidn entre 8 téenica y el instrumenta propuesto respanden

METODOLOGIA (3l propdsite de ks investigacdn, desarrollo  tecnoldgko e ’j-
inncvacén,
PERTINENGIA | redaa:én de los items concuerds con Is escala valorativa dell )gr
inst
PUNTAJE TOTAL
NoEa- Toner on Cue s coe o inttruments ac valdo cuands co tiono wn p i ‘nimo de 81 "Caxclorte”, 3in embargo un

puntaje menar 3l antérior se considers ol instrumento no valido i apicable.
i, OPINION DE APLICABILIDAD

Intrumento confarme y se rospaldo Su opicoaén
PROMEDIO DE VAI.ORAOON -\

ﬂ ' tombayeque, /_de__ " geia0n

mn.m
AGROLATAM S.A.C.




w UNIVERSIDAD CESAR VALLKIO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|, DATOS GENERALES 20 V) L 4
Apelidos y bees del esp 145 | f ey 2 B2 e
Institucién donde Jaboea: __Qyp f0%vn S T
Espacilidad: _Tuobmit - fualhve At ©y S
Instrumento de ealuaen: LY v

Autor (s} def Instrumento {s): Lizeth Villena Tomes / Treicy Ramirez Forsecs
Il. ASPECTOS DE VALDAOON
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE(S)

CRITERIOS INDICADORES 112|3]4}5
CLARIDAD Los items estia recactados con lengusje spropisdo v Fbre del
amibiguedadas acorde con los sujetos muestrales.
Las mstrucclones y los Rems del inStrumento permites recoger .
CEETVIDAD informatite objetiva sobre ks variable: ESTRATEGIAS OE RETENCION
en todas sus dimensiones, @ dicadorns  corceptusks X
0 Jes.
£l Instrumento demuestra vigencia acorde con & conocimiento
ACTUALIDAD  [cientifico, tecnoldgico, innovacitn y legal Inherente a |3 variable: X
ESTRATEGIAS DE RETENCION,
Los items del nstr fiejan organicidad Kgica entre la
4 definicicn operacions! y conteptual respecto 2 la varable, del
o N [maners que permita hacar inferancias en funcidn a las hipatess, X
Jproblemas y objathvos.
SUFICIENTE lgs l!nm del vgw:me:m w.n suﬁcluim ‘cn cantidad v calidad X
con la os @ res. L
Los iems del instrumentc son coherentes con el tipo de
INTENCIOMALIDAD |ivestigacidn v masponden a los objstivos, hipotesis v variable de {
estudio. .
La informacion que se recojs & través de ks items ded i ¥
CONSISTENCIA  |permitird analizar, describir y explicar & realidad, motwve de I3 “
evestigacidn.
Ok Los kems def instr wxpeasan relacidn con los Indicadores de
e cada dimensién de la variable: ESTRATEGIAS DE RETENCION f
La relocion entre b te ¥ el inser PrOPURSTO respond
METODOLOGIA |af propdsito de 1a investgacién, dessrrollo tecnolégico e X
innovaciin,
NEFA u redaccidn de los items concuerda con ls escals valorativa del )(
instrumento
PUNTAJE TOTAL
Nota: Tener en cuerta que # nstrumento es vidido cuendo s= tiere un puntaje mMiNimo de 41 "Excelente”, 5 embargo un
Fontaje menor 3 ali %0 ne vilida ni apicatle,

1ll. OPINION DE APLICABILIDAD
Intrumento conforme y se respakda su aplicacidn
PROMEDIO DE VALORACION: ¢ : :
| /. '(n v/
|/, \amboyeque, [l de SO del2o21
5 7 b e AM0E o
77 | 1'1‘.“"‘
) ks
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w UNIVERSIOAD CixAan VAaLLE 3O
INFORME DE OPINSON SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES 7Y a ' g } /
Apellidos y nombres del experto: | (-0 M lyronade R i

Institucidn donda labora: -'11 Loy derf e Ll s
Especialided: o Lo - Ao lods £
Instrumento de evakiacion: { Lt freedd

Auwtor (3] del Instrumanto (5] Lizeth Vilena Torres / Trelcy Ramire:z Fonseca
Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFCIENTE (2) ACEPTABLE (3) SUENA (8) EXCELENTE (3)
CRITER¥QS INDICADORES |1]2[3]a

CLARIDAD Los &ems @stbn redectados con lenguaje apropiado y lore def
bigledades acorde con | 105 muestrales. ?C

Las instroccicnss y los itemns del nstrumento permiten recoger la|
DBIETIVIDAD informacian cbjetiva scbre i3 variabie: ROTACION DE PERSONAL en v
todas sus dimansiones, e indicadores conceptuales y aperacionales.

El mstrumento demuestrs vigenca acorde con e conocimiento)
ACTUALIDAD  |dantifico, tecnokdgico, Innovaciée v legal inherants & I varisble] ]
ROTACICN DE PERSONAL.
Los items del instrumento reflcjan organicidad Mgics entre la|
definicion operacionsl v conceptual respecto 3 la variable, de
manera que permita hacer mferencias en funcion a las hipotess,
roblemas v objetivos.
Los items ded instrumenta son sufcientes en cantidad y cahdad
aborde con la varisbie, dimensiones e Indicadores.
los items del mstrumento son coherentes con el tipo de|
INTENCIONALIDAD [investigacidn y responden & dos objethos, hipétesls y varizble de X
estudio.
L3 Informadién que s recoss a través de las items del instrumento)
CONSISTENCIA  |permited analaar, describic y explicer & reshdad, motno de laf v
investigscion,

Los items del instrumento expresan refacidn con los Indicadornes de|
tada dimensicn de la variable: ROTACION DE PERSONAL.

ORGANIZACION

SUFICENTE

COMERENCIA

L3 relacin entre la técnica y el Instrumento propuesto responcs
METODOLOGHA |al propdsito de W imvestigackdn, desarrolio tecnolégico @ ¥

innowscion.
La redacciédn de ks iterms concuerda con b escala valorativa del \
instrumento

PUNTAJETOTAL

Note: Tener en cuenta que o nstrumento es w3900 CUINdo 56 Tiend un pust K minimo de 31 *Excelente”, 50 embarge s
pustie manor o antericr se considera 3l insrumesto no valldo ni apicabie.
IIl. OPINIGN DE APLICASILIDAD
Intramento conforme y se respakda su aplicacidn
PROMEDIO DE VALORACION: 8

PERTINENCIA

- ¢ ¢ ,"n lmb-mu-..-.‘.x_ﬂoj—_'" 1 aetaom
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AGROLATAM

Afio dei Bicentenano del Pend: 200 ahos de Independencia

Oimoes, 23 de Junio dei 2021

CARTA SIN 2021 Oimos

Dr. Antonio Valiente Roman
Gerente General

Empresa Agro Latam S.A.C.
Presente

Es grato dirigirme a usted. para expresarie mi cordial saludo v a la vez manifestarie
que trabajo en la empresa AGROLATAM S A C. ocupando el puesto de Analsta de
Recurso Humanos, estudiante de 11l ciclo de la Maestria en Gestidn del Talentc Humano
de la Universidad César Valiejo

Actualmenta me encuentro en la bisqueda de Ia informacion para completar mi trabajo
de investigacion: "Estrategias de retencicn del talento humane para evitar la rotacidn en
la empresa Agro Latam SAC. 2021, dichc estudic me permitira identificar ias variabies
que pueden afectar |a rotacion de personal permitiendo al drea de Recursos Humanos
evaluar y realizar [as acciones pertinentes.

Por o expuesto, recurro a su oficina para solicitar la autorizacion en la aplicacion
de los cuestionarios a los colaboradores de campamento obrero, de ka entidad que usted
representa.

Sin ofro en particular, aprovecho 1a oportunidad para reiterar el testimonic de mi
especial consideracion, quedo de usted,

Atentarments.
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