h UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Proceso de reclutamiento y rotacion de personal en el area de

Facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:
Licenciada En Administracion

AUTORES:
Arenas Yuca, Cleidy Rosa (ORCID: 0000-0002-6594-4382)
Valverde Valdez, Richard Cesar (ORCID: 0000-0001-5521-5517)

ASESOR:
Mg. Diaz Torres, William Ricardo (ORCID: 0000-0003-2204-6635)
LINEA DE INVESTIGACION:
Gestidon de Organizaciones

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria

A Dios, a mis abuelos, a mis
padres, pilares fundamentales en mi vida,
con mucho amor y carifio les dedico todo mi
esfuerzo, en reconocimiento a todo el
sacrificio puesto para que yo pueda
estudiar, se merecen esto y mucho mas. A
Elena mi hermana por ser mi apoyo.

A todos ustedes con amor.

Cleidy Rosa Arenas Yuca

Para mis padres que son ese par
de alas que me ayudaron a volar y creer
en mi mismo, y ahora son el motivo de
continuar luchando en el camino.

Richard C. Valverde Valdez



Agradecimiento

“A mis docentes y en especial a
mi tutor por su ayuda, paciencia y
dedicacion. Agradecerle también a toda
mi familia por darme animo durante este
proceso. A mis amigos de toda la vida
que me acompafian desde siempre. ”

Cleidy Rosa Arenas Yuca

A Dios, que nunca se olvidd de
su hijo y siempre protegio de todo mal, a
la Universidad Cesar Vallejos por darnos
el honor de acogernos en su casa, a
nuestro asesor William Ricardo Diaz
Torres por encaminarnos en el sendero de
la educacion, a Plaza Vea Cusco por
dejarnos realizar estudios académicos,

Richard C. Valverde Valdez



indice de contenidos

(08 1= 1 (1] = PRI [
INDIiCe de CONENIAOS .....c.vevevieeceecie e iv
INGICE dE tADIAS.......cveveieieeeeeeeee ettt v
INGICE dE fIGUIAS. ... ovieieecee et Vi
RESUMEN ...t e et e e e vii
AADSTFACT. ... viii
| INTRODUGCCION ..ottt seesesenenes 1
1. MARCO TEORICO ...ttt 9
. METODOLOGIA ...ttt 21
3.1. Tipo y disefio de iNVESHIgAaCION ..........ccccociimiiiies 21
3.2. Variables y operacionalizaCion............cccccuvviiiiiiececeeeicee e 22
3.3. Poblacion, muestray MUeSIre0.........ceuvvvieiieeeeiieeiiiiiee e ee e e 1
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos........................ 1
3.5. ProCedimiEntos ........cooeeiiiiiiiiiiiiei et 1
3.6. Método de analisis de datos...........ccovviiiiriiiiiiieeei e 2
3.7. ASPECIOS BLICOS ..oevvviiiiiii e ee et e e e 2
[V. RESULTADOS ...ttt e e e e e eenanns 3
VI DISCUSION ..ottt 13
VI. CONCLUSIONES. ... e e 18
VII. RECOMENDACIONES ... 21
REFERENCIAS ...t e s 23
ANEXOS . e 29



indice de tablas
Tabla 1 Contrastacion de hipOtesSisS .........coooiviiiiiiiiiiiiiiee e 223
Tabla 2 Correlacion de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre
La Planeacion de recursos humanos y la Rotacién de personal, Plaza Vea Cusco,
ENEIO 2022 ..ot e et e er s 8
Tabla 3 Correlacién de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre El
Reclutamiento y la Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022 ................. 9
Tabla 4 Correlacion de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre
La Seleccion y la Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022.................. 10
Tabla 5 Correlacion de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre

Proceso de Reclutamiento y la Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero



indice de figuras
Figura 1 El Impacto del Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45
Encuestados en el Area de Facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022..................... 2211
Figura 2 El Impacto del Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45

Encuestados por cada una de las Dimensiones de la Variable, Plaza Vea Cusco,

Figura 3 El Impacto del Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45

Encuestados por cada uno de los Indicadores de la Variable, Plaza Vea Cusco,

Figura 4 Nivel de Rotacion del Personal en la Muestra de 45 Encuestados
en el Area de Facturacion, Plaza Vea CusCO, 2022...........cccoeeeeeeeeeeeeeeeeeareanen, 5
Figura 5 Nivel de Rotacion de Personal en la Muestra de 45 Encuestados
por cada una de las Dimensiones de la Variable, Plaza Vea Cusco, 2022.............. 6
Figura 6 Nivel de Rotacion de Personal en la Muestra de 45 Encuestados
por cada uno de los Indicadores de la Variable, Plaza Vea Cusco, 2022.................. 7
Figura 7 Nivel de la Dimension la Planeacion de Recursos Humanos en la
Muestra de 45 Encuestados con la variable Rotacion de Personal, Plaza Vea
CUSCO, 2022...... ettt 7
Figura 8 Nivel de la Dimension de Reclutamiento en la Muestra de 45
Encuestados con la Variable Rotacion de Personal, Plaza Vea Cusco, 2022 9
Figura 9 Nivel de la Dimension la Seleccion en la Muestra de 45
Encuestados con la variable Rotacion de Personal, Plaza Vea Cusco, 2022 10
Figura 10 Nivel de la variable Proceso de Reclutamiento en la Muestra de

45 Encuestados con la variable Rotacion de personal... ... cciie e, 11

Vi



Resumen

La investigacion Proceso de Reclutamiento y Rotacion de Personal en el area de
facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022. Tuvo como objetivo Determinar el nivel de
impacto del Proceso de Reclutamiento en la Rotacion de Personal. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada con disefio no experimental de nivel
correlacional y corte transversal. La poblaciéon fue de 45 colaboradores de Plaza
Vea, usamos la técnica de la encuesta y empleamos el cuestionario como
instrumento de recoleccién de datos, el cual tuvo 21 interrogantes en la escala de
tipo Likert para las 2 variables. El instrumento fue validado por medio de la técnica
de juicio de expertos y la confiabilidad se calcul6 por medio del coeficiente Alfa de
Cronbach entre sus variables Proceso de Reclutamiento y Rotacion de Personal
con valores de 0.953. Los valores obtenidos evidenciaron la relacion que existe
entre Proceso de Reclutamiento y Rotacion de Personal mediante el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de 0.892, determinandose el grado de Correlacion
positiva muy fuerte; por lo tanto, se acepta la hipétesis general de “Existe impacto
directo del proceso de reclutamiento en la rotacion de personal en el area de

facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022”.
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Abstract

The investigation Process of Recruitment and Rotation of Personnel in the billing
area, Plaza Vea Cusco, 2022. Its objective was to determine the level of impact of
the Recruitment Process in the Rotation of Personnel. The research was of a
guantitative approach, of an applied type with a non-experimental design of a
correlational level and cross section. The population was 45 Plaza Vea employees,
we used the survey technique and used the questionnaire as a data collection
instrument, which had 21 questions on the Likert-type scale for the 2 variables. The
instrument was validated using the expert judgment technique and reliability was
calculated using Cronbach's Alpha coefficient between its Recruitment Process and
Staff Rotation variables with values of 0.953. The values obtained evidenced the
relationship that exists between the Recruitment Process and Personnel Rotation
through the Spearman’s Rho correlation coefficient of 0.892, determining the degree
of very strong positive correlation; therefore, the general hypothesis of "There is a
direct impact of the recruitment process on staff turnover in the billing area of Plaza

Vea Cusco, 2022" is accepted.

Keywords: Recruitment process, rotation, staff rotation
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l. INTRODUCCION

A nivel mundial el reclutamiento del talento humano se vino posicionando
como una actividad de suma importancia, dado su incremento en el correcto
desarrollo de los objetivos de la empresa. Mientras que la rotacion del personal en
sus jornadas laborales se ha caracterizado como la fluctuacion del personal en el
que por su dimension tenian que ingresar y salir de una determinada empresa.
Donde la intencidén de rotacion se refiere al proceso que comienza con la idea de
dejar un trabajo. La intencién dejar un trabajo agrava el comportamiento de rotacion
de un empleado. (Lata, Mohamed, Jan, & Memon, 2021)

A través de los ultimos afios se evidencié el cambio de paradigmas en
EE.UU. en la actualidad existen mas puestos disponibles que personas queriendo
acceder a ellos. Esto vendra a presentar un efecto dominé en tanto a las
alteraciones del panorama de contratacion, lo cual generara nuevas formas y
modelos de llamar a la gente con las habilidades necesarias para poder desarrollar
las actividades que el puesto de trabajo demandara, mas que el simple hecho de
llenar el puesto con la primera persona que se presente a por ello. Si a de querer
atraer el talento humano adecuado para el puesto que una empresa solicitara
debera estar al dia en tanto a las necesidades que estas personas presenten.
(Piwiec, 2020)

En nuestro pais el reclutamiento de personal se desarrolla de manera
singular debido a la no existencia del area de recursos humanos en alguna
empresa, lo que conllevara a designar las actividades que involucran estas a otras
areas como por ejemplo administracion o al propio jefe, lo cual no sera
recomendado debido al no conocimiento en relacion al proceso de seleccion de
colaboradores. En el momento en que el area de recursos humanos esta bien
establecida o si se contrata a una tercera empresa, la cual tendra como objetivo
planificar y realizar los procedimientos para hacer una correcta seleccion del
personal y reclutamiento, estos se daran adecuadamente y con candidatos
estudiados previamente estudiados y que cumplan con las caracteristicas
necesarias para cumplir las actividades que el trabajo requiera, de no encontrarse
en esta instancia se llegara al reclutamiento acelerado debido a las herramientas y

equipos necesarios para logarlo adecuadamente. (RSM, 2019)



De la misma forma, sin importar los lineamientos para la seleccion de
personal idoneo, continda existiendo la problematica en el hecho de realizar de
entrevista previa e induccién donde se realizard de manera preconcebido o por
favoritismo, lo que repercutird en los demas trabajadores y por ende en su trabajo.
Esta accion reflejara los bajos cumplimientos de metas teniendo en cuenta mas adn
a las instituciones publicas aiin mas si mencionamos los tiempos de pandemia, con
la virtualizacién y la realizacién de trabajos remotos repercutié grandemente en el
correcto desarrollo de las actividades encomendadas a los trabajadores y por ende
el no cumplimiento de las actividades de la institucion a la que pertenecen.
(Espinoza, Cordova, & Silva, 2021)

Una de las cuestiones con mayor importancia para el proceso de
reclutamiento vendra a ser el nimero de personas necesarias y suficientes para
cada puesto de trabajo, en este punto no se podra establecer un niamero de
candidatos a priori, dada la probabilidad de encontrar al trabajador idéneo para el
puesto en un grupo reducido de participantes, no obstante por el otro lado no
resultara realizar un proceso de seleccidon demasiado amplio para la empresa
debido al costo por entrevista de trabajo que este significaria. Esto nos indicara que
la valoracion del personal participante para el puesto de trabajo sera dependiente
basandose en términos cuantitativos y cualitativos debido a esto se realizaran una
serie de filtros para ser entrevistados (CV, disponibilidad, etc.) que indiquen que la
persona es la indicada y cumplird con las actividades que la empresa le delegue.
(Bretones & Rodriguez, 2008)

Si hablamos de la realidad peruana, los procesos de reclutamiento seran
basados segun la meritocracia, por lo cual las selecciones de personal terminan
con las personas mejor capacitadas, con los conocimientos necesarios para poder
desenvolverse correctamente. Este proceso es realizado de esta forma debido al
conjunto de leyes que protegen estas actividades, promoviendo el correcto
desarrollo de los profesionales, quienes a su vez tendran mejores profesionales
reclutados para cumplir las actividades de la empresa, este aspecto tendra
presencia en cada region del pais. (Tejada, Ramirez, & Vasquez, 2021)

Asi mismo, es de suma importancia cambiar la vision que tienen las
personas sobre el area de recursos humanos, que esta vision se aleje de que solo

se encargan de la gestion operativa de los diferentes procedimientos que implicara



el proceso de administracion del personal, a su vez se deberd empezar a considerar
COmo un area estratégica que contribuye y aporta a la organizacién. (Lara Quintero,
Naranjo Africano, & Gonzalez Pelaez, 2019)

Mientras que por otro lado, la rotacion de personal llega a afectar a muchas
instituciones dado que el cambio de colaborador tiene un impacto significativo en la
rentabilidad futura, es el caso de los hogares de cuidado en un estudio donde los
administradores de estos hogares informaron la cantidad de personal que se habia
ido en los 4 meses anteriores a los 4, 8 y 12 meses después de la linea de base.
(Costello, Cooper, Marston, & Livingston, 2019)

En el campo de la enfermeria y otras profesiones, la intencion de rotacion
del personal laboral es la percepcién de los individuos para dar la vuelta y dejar el
trabajo. Dejar la profesion es una de las razones mas importantes de la escasez de
personal laboral que se consideran como un problema internacional en el campo
en el cual se desempefian. La escasez y las altas tasas de rotacion son razones
comunes para cerrar unidades, instituciones, organizaciones, entre otros.
(Mohammad, y otros, 2021)

A nivel internacional se recoge la informacién de la ultima entrega del
Informe Infoempleo Adecco, en el cual, en Espafa se hallaron cifras del 21% en
tanto al volumen existente de rotacién de personal existentes. Por otro lado, el 27%
de los trabajadores manifestd que no rotar en su empresa. Lo medido recogeran
los datos en relacidon a la rotacion voluntaria en su personal fue en crecimiento
exponencial a través de los afos, desde el 10% hasta el 39% de la planilla hasta
las empresas que manifiestan no haber tenido ninguna rotacién de personal.
(ORH5, 2019)

De acuerdo a Woltman et al. (2008) la rotacion puede contribuir a reducir la
productividad dentro de una organizacion. La rotacién es un obstaculo para la
implementacion que estara basada en evidencia e intervenciones de servicios de
salud mental. Sin embargo, establecer un equipo bien calificado, que examinara la
contratacion seré lo mas préactico para el equipo, este proceso se hara hasta que el
personal sea el mas adecuado y se realinean politicas para crear mejores equipos
gue se producirdn mediante una rotacion que puede beneficiar a la implementacion
de estos. Finalmente, parece que las perspectivas de los profesionales sobre el

impacto de la rotacién en la implementacién estaran en linea con los datos de



resultados cuantitativos que sugieren que la estabilidad de la fuerza laboral de salud
conductual juega un papel vital en la entrega de alta calidad servicios.

La rotaciéon también puede reducir la eficiencia organizacional en particular
si los empleados de alto rendimiento se van (Eby, Burk, & Maher, 2010). Donde la
rotacion voluntaria generalmente se considera indeseable para la organizacion,
mientras que la rotacion involuntaria es tipicamente visto como menos indeseable.

La rotacion de personal vendra a ser un tema con mucha relevancia, dado
que indicard con efectividad el correcto desarrollo de las organizaciones. Esta
rotacion de personal sera entendida como la cantidad del personal que entrara y
saldra de la planilla ya sea de forma involuntaria como voluntaria. Entre los paises
gue mas desarrollaron este sistema con la finalidad de conseguir a los trabajadores
adecuados para el trabajo, invirtiendo un promedio de 2.014 ddélares por proceso
de seleccion y unos 29 dias de duracion, una cifra mucho mayor a comparacion de
otros paises latinoamericanos e incluso Estadounidenses y Asiaticos, Este
procesos de ser llevado adecuadamente determinara el éxito que llegara a tener
los procesos y los objetivos de una empresa o de ser el caso contrario vendra a ser
un desperdicio de recursos. (Caldera, Arredondo, & Zarate, 2019)

En tanto al Estudio Nacional de Sueldos y Rotacion de Empleo en el Sector
Tecnologia de la Informacion (TI) en el afio 2014, manifestara que los motivos que
originaran la rotacion laboral seran la multifactoriedad de las organizaciones (otras
actividades o finalidades que tenga la empresa) y las relaciones sociales que esta
conllevara (relacion con el jefe o los comparieros de trabajo), la mala remuneracion
0 bajo crecimiento laboral y el mismo hecho de adaptarse al ambito laboral.
(Delgado, Lopez, & Moreno, 2017)

Por lo cual, las consecuencias de las rotaciones se fueron incrementando
tanto por el funcionamiento y la regulacion en consecuencia de la gestion del talento
humano, como por ejemplo malas politicas para desarrollar correctamente el
proceso de reclutamiento, la mala o inexistente planeacién y bajo control de
programas de entretenimiento, etc. Estos posibilitaran la aparicion de grandes
problemas que afectaran a la buena seleccion en tanto a las habilidades necesarias
con el fin de realizar las actividades que el puesto de trabajo exige. (Rodriguez,
2019)



El presidente del directorio de la APERHU (Asociacion Peruana de Recursos
Humanos) ha sefialado por medio de una entrevista, que el Peru tendra de las mas
elevadas tasas de rotacional a nivel latinoamericano, lo que llega a costar grandes
costos a las empresas dada la planificacion previa para preparar y capacitar a los
participantes para ocupar el puesto laboral. Entre las principales razones de estas
rotaciones de personal se mostrardn: crecimiento econdémico, oportunidades
laborales en nuevos sectores y correcto desarrollo de nuevos sectores (ya sea en
provincias o ciudades). (Ledda, 2014)

De quererse disminuir el porcentaje de rotacion laboral en las diferentes
empresas se debe de conocer que, en el Perud, hay un 20.7% de rotacién laboral
colocandose en el 3er puesto a nivel latinoamericano. Si se comparan las
realidades, la normalidad del trabajador que permanecia por 20 afios a una misma
empresa es lo menos comun en la actualidad hablando de los trabajadores jovenes,
en el dia de hoy los puestos de trabajo no estan asegurados en tanto a los
trabajadores jovenes (aun si hablamos de puestos en el estado), debido al
removimiento de puestos de trabajo, renuncia por diversos motivos o traslado de
centro de trabajo.

De los mayores problemas que presentan las empresas nacionales, el
proceso de reclutamiento sera una de las mas significativas, ya que en base a ello
se contratara al personal mejor calificado, para el puesto de trabajo. Este proceso
de seleccidn constituira un elemento de suma importancia si se quiere evaluar el
éxito que tenga una empresa, lo cual generara oportunidad de desarrollo para los
trabajadores. Debido a la desigualdad en tanto al cumplimiento de las actividades
por parte de los trabajadores es que se necesita seleccionar a las personas que
tengan las habilidades de cumplir los requerimientos de las organizaciones, esto a
su vez también generara una mayor rotacién de personal por despido y volver a
ese circulo viciosos de no hacerse correctamente una seleccion de personal.
(Cruzado, 2015, pags. 117-135)

Si mencionamos los motivos por los cuales la rotacion de personas no se
llevara a cabo, vendria a ser por la poca importancia que le ponen en conservar a
sus empleados o por el poco presupuesto que se designa al proceso de
reclutamiento, por otro lado se puede mencionar que algunas actividades como el

incremento de la cantidad de sueldo, incentivos, nuevos retos Yy la flexibilidad de



horarios; esto traera consigo efectos que perjudicara en tanto a la productividad de
equipos e incremento en los costos. Segun un estudio de Indicadores Saratoga de
PricewaterhouseCoopers, sefialo que existe un indice promedio en tanto a la
rotacion laboral en el Peru, el que se manifesté con una cifra de 20.7%, este se
manifestara entre los indices mas altos si se compara con los resultados de otros
paises a nivel Latinoamericano, con una media del 10.9% en este continente
(Gavidia, 2021)

Por otro lado, la legislacion laboral en el Perl es estimada como una de las
menos inflexibles de la region, y esto dificulta el proceso de reclutamiento, ya que,
de acuerdo al Foro Econémico Mundial en materia de mercado laboral, el Peru se
encuentra en el puesto N° 72 de 140 economias. Y también el mas rigido en materia
laboral ocupando el 9no puesto, tanto en contratacidon y desvinculacién del
personal, a lo que genera gastos en inversion extranjera como capital peruana.
(Alache, 2019)

Desde este contexto la pregunta general es ¢Cual es el impacto del
proceso de reclutamiento en la rotacion de personal en el area de facturacion, Plaza
Vea Cusco, 20227 Las preguntas especificas son: ¢ Cual es el nivel de proceso
de reclutamiento del area de facturacion Plaza Vea Cusco, 20227, ¢,Cual es el nivel
de rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 20227,
¢,Cudl es la relacion del nivel del proceso de reclutamiento en la planeacion de
recursos humanos con la rotacion de personal en el area de facturacién de Plaza
Vea Cusco, 20227, ¢ Cual es la relacion del nivel del proceso de reclutamiento en
la fase del reclutamiento con la rotacion de personal en el area de facturacion de
Plaza Vea Cusco, 20227, ¢ Cual es la relacion del nivel del proceso de
reclutamiento en la fase de seleccion con la rotacion de personal en el area de
facturacion de Plaza Vea Cusco, 20227?; y ¢ Cual es la contratacion de hipotesis de
relacion del nivel del proceso de reclutamiento con la rotacion del personal del area
de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022?

El presente estudio se justifica teGricamente, ya que presenta informacion
relevante en base a diversos autores acerca de proceso de reclutamiento y de
rotacion de personal; de igual manera cuenta con una justificacion metodoldégica,
ya que la investigacion demuestra que el proceso de reclutamiento es una variable

gue impacta en la rotacion de personal, por lo mismo esta variable podra ser tomada



en cuenta para efectos de prondstico para una mejor evaluacion, asi como también
se pondra en funcionamiento el estudio cientifico, a través de técnicas y elaboracion
de instrumentos que faciliten la obtencién de los datos requeridos para su posterior
andlisis y sean expresados en los resultados, finalmente contara con la
justificacién préactica, ya que en base ala recoleccion de los datos, se podra inferir
posibles soluciones a los problemas que presenta el &rea de facturacion de Plaza
Vea Cusco, asi mismo la presente investigacion, podra ser tomada como material
de consulta o como antecedentes para futuros estudios con una problematica
similar.

El objetivo general de la investigacion es Determinar el nivel de impacto del
proceso de reclutamiento en la rotacion de personal en el area de facturacion, Plaza
Vea Cusco, 2022. Los objetivos especificos son: (a) Determinar el impacto del
proceso de reclutamiento en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022; (b)
Determinar el nivel de rotacion en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022;
(c) Estimar el nivel del proceso de reclutamiento en la fase de planeacion de
recursos humanos con la rotacion de personal en el area de facturacién de Plaza
Vea Cusco, 2022; (d) Relacionar el nivel del proceso de reclutamiento en la fase de
reclutamiento con la rotacion de personal del area de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022; (e) Identificar el nivel del proceso de reclutamiento en la fase de
seleccién con la rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco,
2022; (f) Contrastar la hipotesis de relacion del nivel del proceso de reclutamiento
con la rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022.

La hipotesis general se plantea existe impacto directo del proceso de
reclutamiento en la rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022. Las hipotesis especificas son: Hi: Existe impacto directo del
proceso de reclutamiento en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022; Hz:
"El nivel de rotacion del area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022, es alta"; Hs:
"La relacion del nivel del proceso de reclutamiento en la fase de planeacién de
recursos humanos con la rotacion de personal del area de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022, es directa"; Ha: "La relacion del nivel del proceso de reclutamiento en
la fase de reclutamiento con la rotacion de personal del area de facturacién de Plaza
Vea Cusco, 2022, es directa.”; Hs: "La relacion del nivel del proceso de

reclutamiento en la fase de seleccion con la rotacién de personal del area de



facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022, es directa.”; He: El nivel de relacion del
proceso de reclutamiento con la rotacién de personal del area de facturacion de
Plaza Vea Cusco, 2022, es alta"



Il. MARCO TEORICO

Sebastian (2017) en su investigacion titulada “Reclutamiento, Seleccion e
Induccion de personal en Inciteco S.A.S”, cuyo objetivo fue proponer una el
perfeccionamiento de la administracion del recurso humano (induccion,
reclutamiento y seleccién) en la organizacion Inciteco S.A.S., en este estudio se
revisd, los procesos que aplican para la contratacién del nuevo personal, sin
embargo en las conclusiones se determind que la empresas que generalmente
fueron edificadas empiricamente contaran con necesidades en tanto a la
estructuraciéon de los diferentes procesos administrativos, en los cuales luego de
aplicar una correccion tanto organizacion de esta como la produccion sufrieron una
mejora significativa; en tanto al reclutamiento, que vendria a ser el punto mas
importante si se habla de la fuente en la cual los candidatos a seleccionar estaran
incluidos teniendo en cuenta que a entre mayor cantidad de candidatos haya mejor
sera la posibilidad de encontrar un trabajador idoneo para el puesto sera mayor, se
tendran parametros definidos de seleccion y estos estaran alineados con la politica
de la empresa seran la clave para generar un incremento en tanto al valor de la
empresa debido a la debido a esa nueva contratacion, por el otro lado una
incorrecta curva de aprendizaje puede generar reduccion notable en tanto ala curva
de aprendizaje que se esperaba del nuevo empleado.

Franco y Oquendo (2020) en su investigacion titulada “Estrategias de
reclutamiento, seleccion y motivaciéon en el personal de produccion y
logistica de la Empresa Ice Man Service S.A.S” tuvo como objetivo Proyectar
estrategias de estrategias de reclutamiento, motivacion y seleccidén que posibilita el
buen rendimiento laboral en el area de logistica y produccion de la empresa ICE
MAN SERVICE S.A.S. para medir esto se aplicO una encuesta estructurada a 12
colaboradores de la organizacion Ice Man Service S.A.S., por lo que se llegé a la
conclusiéon siguiente: A pesar que ICE MAN SERVICE S.A.S. contase con un
adecuado proceso de reclutamiento y de seleccion de personal, esta se vera
afectada debido a la prioridad brindada por el reconocimiento de empleados, de
cierta manera esta representaria al trafico de influencias con la finalidad de asignar
el puesto, de cierta manera esta sera representada por el trafico que se halla en
tanto a la influencia que tienen con los superiores o las personas que guiaran el

proceso, con la aplicacién de una encuesta estructurada al personal de produccion



y logistica, evidenciando que predomina el reclutamiento externo sobre el
reclutamiento interno, dandole prioridad a las recomendaciones de empleados en
vez de emplear otras técnicas para atraer personal. Un aspecto clave es la
requisicion de la vacante, estd determinada los requisitos y caracteristicas que
demanda el puesto de acuerdo al mercado laboral, en ese sentido, es fundamental
establecer un formato completo que contemple las condiciones y excepciones para
la plaza, evitando las posibles inconformidades, expectativas 76 e inconvenientes.
Ademas, se demostrdé que la empresa no cuenta con plataforma web con una
sesion de reclutamiento y empleo de redes sociales para divulgar las ofertas de
empleo. En lo que respecta a la etapa de seleccion de personal se demostré que
no se realiza en su totalidad la aplicacion de pruebas, siendo indispensable la
entrevista y prueba médica para el ingreso a la empresa. Del mismo modo, la
organizacion carece de una estructura para efectuar la entrevista y medicion de
candidatos que facilite la toma de decision de contratacion y sirva de soporte en la
base de datos.

James (2021) en su estudio titulado “La administracion electoral y el
problema del reclutamiento de los trabajadores electorales: ¢Quiénes se
ofrecen como voluntarios y por qué?” tuvo como objetivo investigar las
motivaciones e incentivos para que los trabajadores electorales se ofrezcan como
voluntarios para administrar elecciones importantes en una importante democracia
avanzada. Se establecen expectativas exploratorias sobre las motivaciones de
trabajadores electorales, y la relacion con sus caracteristicas socioeconémicas y
niveles de capital social y satisfaccion con la democracia. Contrariamente a las
expectativas, los hallazgos tengan en cuenta que ganar algo de dinero extra es
importante para muchos, aunque las motivaciones son mas ampliamente
estructuradas en torno a motivaciones solidarias, intencionales y materiales. El
articulo establece una serie de relaciones entre cada conjunto de incentivos y
encuestas perfiles socioecondmicos, de capital social y de satisfaccion de los
trabajadores.

Sierra y Ciro (2018) en su investigacion titulado “Influencia del proceso de
reclutamiento y seleccion en las organizaciones. Casos: Organizacién
Corona S.A. y Organizacion Emtelco S.A.S” donde el objetivo fue reconocer los
procesos de seleccion de las empresas EMTELCO S.A.S. y CORONA S.A., en la
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gue se hizo uso de una encuesta compuesta por 10 items acerca de la percepcion
gue tienen del reclutamiento de personal en la organizacion. Por consiguiente, se
tuvo la conclusion de que las organizaciones deben implementar adecuados
procesos de seleccion, estos seran base para la realizacion exitosa que se realice,
los filtros nos ayudaran a distinguir que empleado es mejor para un puesto u otro;
elegir al mejor candidato para ocupar diversos cargos, aporta de manera
considerable a la productividad y utilidades de la organizacion, por lo que es mejor
invertir en un excelente proceso de seleccidn con buenas pruebas y no llevar a cabo
meétodos econdmicos, pues esto soOlo hara invertir mas, pues no brindara la
informacion necesaria a la hora de reclutar y contratar personas. Finalmente, se
resalta la importancia de cada etapa del proceso de reclutamiento y seleccién de
personal, ya que cada una arrojara informacion nueva y diferente acerca del
candidato a elegir, sus conocimientos, personalidad y habilidades, lo que facilitara
la decision a la hora de escoger el personal adecuado para la organizacion.
Sanchez (2020) en su estudio titulado “Disefio de un sistema de
reclutamiento y seleccion por competencias para disminuir la rotacion de personal
en Sepronac. Cia. Ltda. Quito” el cual tuvo como objetivo establecer si la activacion
de un disefio reclutamiento y seleccidon por competencias influye la rotacion de
personal en la empresa Sepronac Cia. Ltda. En el cual se llega la conclusion de
gue los procesos de seleccion y reclutamiento si influiran en los niveles de rotacion
del personal. Por otra parte, se demostré que los métodos utilizados en los
procedimientos de seleccion de personal son tradicionales, debido a las técnicas
gue se utilizaron para sea procedimiento que incluian baterias psicologicas,
instructivos de reclutamiento y la técnica de seleccion por competencia todas estan
herramientas consolidaran una retencion de los trabajadores y por ende que la
rotacion del personal disminuya. Se evidencio que el nivel de rotacion de personal
durante el 1er semestre durante el afio 2018 tendra un promedio del 6.89%, lo cual
correspondera a 120 trabajadores mensuales (tanto contratados como
desvinculado). En tano al afio 2019 los indices de rotacidén disminuyeron a un 2.8%.
Martinez (2021) en su tesis titulada “Rotacién laboral en las empresas
privadas de Colombia” cuyo objetivo fue Hallar los elementos que causan la
rotacién laboral en las organizaciones privadas de Colombia y su consecuencia en

el mercado laboral. Se llegé a la conclusion de que cada organizacion del sector
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privado tendra la facultad de diversificar la forma de diversificar la administracion
del talento humano de una forma en que no interfiera exponencialmente y sin temor
de alterar los estados financieros. La temporalidad de la dindmica de contratos
estard en auge, pero esto no significara que es ni corta ni mucho menos
infravalorada, por lo que deben ser reconocidas como: herramientas suficientes,
puestos de trabajo, capacitaciones, oportunidades de crecimiento. Sera de suma
importancia el tener en cuenta que todas las causas por las que se da la rotacion
de personal seran directamente responsables de la organizacion, dado que esta
controla la mayoria de los factores, los que no estaran relacionadas con la
organizacion tenemos a la competitividad que existe en el mercado, la economia
fluctuante, las expectativas del individuo; estos factores seran dificiles si no es que
imposibles de controlar

Toda empresa que tuvo indices altos de rotacion de sus colaboradores
generard muchos sobrecostos en tanto a inducciones, finiquitos, la capacitacion,
implementacion y gastos legales. Por esta misma razon las empresas preferiran
buscar alternativas con la finalidad de retener al personal en sus empresas, estas
favoreceran a la productividad y a los resultados de la misma para concluir con la
realizacion del profesional. Se tendran altos niveles en tanto a la rotacion de
personal por parte de los trabajadores, esto generara altos sobrecostos en
finiquitos, entrenamiento e induccién, la implementacion a los colaboradores como
lo seran los uniformes y, en diversas ocasiones, gastos legales. Debido a esto, las
empresas se dedicaran a buscar alternativas en tanto a disminuir la incidencia de
rotacion de personal y asi retener a sus trabajadores y por consiguiente se
fortalezca la productividad y los resultados de la mis”. (Cifuentes Cadena, 2017)

Se tiene como antecedente nacional a Venegas (2020) en su investigacion
titulado “Estrategias de reclutamiento para mejorar la seleccion de personal
para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru S.A.” cuyo objetivo fue
Plantear Estrategias de Reclutamiento de Personal para optimizar la seleccion de
trabajadores para la organizacion G4S Logistica & Tecnologia Pera — Lima 2020,
para lo cual se uso el cuestionario a 64 colaboradores de la empresa, de acuerdo
a ello se lleg6 a la conclusion : No existe adecuada relacion entre la seleccion de
personal y reclutamiento, los colaboradores desconocen politicas institucionales,

existe indiferencia ante los objetivos de la empresa.
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Solis (2015) en su tesis titulada “Seleccion de personal por competencias
y rotacion de personal en los colaboradores de la empresa Repremarva de la
ciudad de Ambato Provincia de Tungurahua” el cual tuvo como objetivo
investigar como la inapropiada Seleccién de Personal por competencias impacta
en la Rotacién de Personal en los trabajadores de la organizacion REPREMARVA.
Donde la autora concluyo que para detectar si el personal tiene o no las habilidades
para realizar el trabajo se utilizara una recopilacion de informacion, de acuerdo a
una guia de guia de competencias que estén acorde a las actividades que implican
el puesto de trabajo. De la misma forma la ausencia del procedimiento de induccion
a sus responsabilidades y funciones hara que el personal nuevo no reconozca
correctamente sus actividades y por lo cual este falle en realizarlas.

Guevara y Villanueva (2019) en su investigacion titulada “Seleccion del
personal y desempeiio laboral en la empresa tiendas Exclusiva S.R.L. en la
ciudad de Cajamarca, 2019”, cuyo objetivo fue determinar la conexion del proceso
de seleccion del personal y el desemperio laboral en la empresa Tiendas Exclusiva
S.R.L. en la ciudad de Cajamarca, 2019, para la obtencion de los datos necesarios,
se empled un cuestionario a 57 trabajadores de la empresa, debido a ello se llego
a la conclusion: En cuanto a la hipdtesis general se confirma, con “r’ de Pearson,
con 0,47 correlacion entre Desempefio laboral y Seleccion del personal; no
presenta significancia, eso quiere decir, el personal seleccionado no tiene una
relacion significativa con el desempefio laboral en la organizacion Tiendas
Exclusiva S.R.L. Cajamarca, 2019. Por lo tanto, no se realiza un correcto proceso
de seleccidn a sus colaboradores, sin embargo, hay un buen desempefio laboral
por parte de sus colaboradores.

Una buena relacién Jefe-Subordinado, provocara un ambiente laboral no tan
eficiente, dado que esto generar un tenso ambiente de trabajo debido a que el
hecho de haber un poco comunicacién entre supervisores y trabajadores
ocasionara un empleado desmotivado con incertidumbres, por lo cual su
rendimiento sera deficiente y eso mismo generara la rotacibn de personal.
(Gonzales Rios, 2006)

Diaz et al. (2019)en su articulo titulado “Selecciéon de recursos humanos
y su relacién con el desempefio laboral en el sector hotelero - Chiclayo,

Lambayeque, Peru”, esta investigacidon tuvo por objeto de estudio Hallar si existe
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relacién vinculo entre Seleccion de recursos humanos y Desemperio laboral en los
trabajadores del sector hotelero, Chiclayo. Se concluy6 que

Existe una buena relacion entre colaboradores del area (housekeeping y
recepcién) y los conocimientos hoteleros, existe un positivo vinculo entre estas
colaboradores y seleccion de RR.HH. lo que da lugar a resolucién de problemas
autonomamente, creatividad laboral y cumplimiento de metas y objetivos. Bases
tedricas, para iniciar Las practicas de gestion de recursos humanos son
componentes clave del desempefio en casi todas las organizaciones. En cualquier
organizacion, los empleados deben ser tratados como un valioso activo. La misién
gue tendré la organizacion sera lograda de una manera mejor si se desarrollan las
habilidades de los trabajadores. En el actual entorno competitivo, el éxito de
cualquier organizacion depende sobre el calibre de sus recursos humanos y sus
programas. (Mutuku, Arasa, & Kinyili, 2021)

El proceso de recursos humanos es el mas fundamental en una
organizacion, se encargada de hacer cumplir la ley, es la contratacion de un nimero
suficiente de solicitantes calificados para satisfacer las necesidades de personal del
departamento. (Dwayne, 2008).

El reclutamiento vendra a ser el proceso que tiene la finalidad de atraer
nuevo personal a la empresa, teniendo en cuenta una cantidad que asegure la
seleccion del candidato idoneo para el puesto de trabajo, tomando en cuenta no
solo las actitudes sino también las aptitudes de cada empleado y de esta forma
desarrollar las actividades de la mejor manera posible. (Mondy, 2010), asi mismo
en toda organizacion se requerird personal que estén en estas con el fin de producir
los bienes y servicios que ofrezcan al publico, este importante proceso de
reclutamiento incluird 3 faces, las cuales seran la planificacion efectuada por el area
de recursos humanos, el acto de reclutamiento y para finalizar la seleccion del
personal idéneo para el puesto de trabajo. (Robbins & Coulter, 2014)

La planificacion que realizara el departamento de recursos humanos sera el
proceso en el cual la gerencia se asegurara del conteo del personal activo y en
nomina y que estos cubran debidamente todas las actividades que la empresa
requiera, siendo asi capaces y que estas estén asignadas a los puestos de trabajo
en los que mejor se desarrollen conjunto a los momentos mas adecuados. Este

proceso serd realizado mediante la planificacién de horarios junto a una evaluacion
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de habilidades y contabilidades, sin estan las empresas tenderan a desorganizarse
y exedra las capacidades de los trabajadores lo que generara renuncias
inesperadas y huecos en la realizacion de trabajos. (Robbins & Coulter, 2014)

En esta fase la alta gerencia se encarga de verificar si la organizacion cuenta
con el personal suficiente, para su produccién, y si no, entonces planifica el
reclutamiento de nuevo personal, de acuerdo a los puestos vacantes que se
encuentren. Lo que finalmente es muy importante, ya que, de esta manera, se
tendr& solo el personal necesario con las capacidades requeridas, para no caer en
gastos innecesarios por recursos humanos ineficientes.

El reclutamiento se genera en la situacion en que tenga vacantes en los
diferentes puestos que maneja la gerencia a de utilizar toda la informacion obtenida
del andlisis de los trabajadores, anotando asi las conductas o caracteristicas de las
personas que mejor se desenvuelven en las areas de trabajo para localizar,
identificacion y atraccion de candidatos capaces. (Robbins & Coulter, 2014)

En esta fase, se realiza un perfil de puesto, para obtener los candidatos
necesarios, que se sientan identificados con el puesto de trabajo ademas de que
estén atraidos por los beneficios y obligaciones que se requieren, para poder
obtener el puesto de trabajo vacante.

La seleccion seréa el analisis realizado de los postulantes a ocupar el cargo
laboral con la finalidad de garantizar una contratacion del participante mas
calificado del grupo evaluado. Es de suma importancia precisar el cuidado a tener
en cuenta en este proceso por parte de los gerentes, dado que los errores a la hora
de realizar este proceso pueden generar problemas ya sean legales o de
desemperio de la misma empresa. (Robbins & Coulter, 2014)

Finalmente se tiene la fase de seleccion, en la que se evalla a los
postulantes de acuerdo a sus capacidades y habilidades con respecto al puesto de
trabajo vacante, en esta fase se debe de tener sumo cuidado, ya que, si se elige
mal al nuevo trabajador, puede ocasionar errores importantes, lo que supondria un
gasto insulso.

La rotacion de personal a lo largo del tiempo fue un tema que genero
mucho interés en tanto al comportamiento de la organizacibn como de la gerencia
(Wong & Wong, 2017), entendiendo que esto significara una inversion tanto

monetaria como de tiempo en tanto el area del talento humano debido que empezar
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el proceso de reflotacion y de capacitacion del personal nuevo en las actividades
gue desarrollara. Las consecuencias que tienen estos diversos cambios tanto
dentro como fuera de las organizaciones, estas rotaciones generaran presion en
los demas miembros, lo que consigo llevara demostracion, insatisfaccion laboral,
sobrecarga laboral, etc. Esta rotacion variard entre diversos grupos de trabajo y
dependera asi mismo de muchas causas del estrés laboral. (Saridakis & Cooper,
2016)

Podria generar un problema la rotacién, el impacto serio subida de costos,
nueva capacitacion, seleccion y reclutamiento, no es posible eliminar la rotacién,
pero si minimizarla segun Robbins (1998:343) quien fue citado por Cabrera et al.
(2011)

Asi mismo Segun Cubillos et al. (2017) la percepcion de la alta rotacion del
personal constituye una ineficiencia en cuanto a la retencion del talento humano,
originada por diversas causas. Por lo que se propone 3 categorias de causas que
originan la rotacion del personal: Causas asociadas a las politicas organizacionales;
Causas asociadas a los factores motivacionales; Causas asociadas a la cultura y
clima organizacional.

Las causas asociadas a las politicas organizacionales: entre las que se
incluyen las directrices empresariales que guian el proceso de toma de decisiones.
Cubillos et al. (2017)

En este aspecto, las politicas organizacionales, suelen estar basadas en
supuestos mas no en hechos, ya que se solicitan el cumplimiento de metas que
estan fuera de alcance, o que también los procesos que se deben de seguir, no son
los correctos, ya que en muchas ocasiones no se toma en cuenta a los trabajadores
al momento de establecer las directrices empresariales.

Causas asociadas a los factores motivacionales: corresponden a las
variables enfocadas a la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores por
parte de la empresa, y la categoria denominada. Cubillos et al. (2017)

Con respecto a este aspecto, se puede mencionar que la rotacién de
personal se debe a la carencia de satisfaccion laboral, ya que los trabajadores no
se encuentran motivados, y que la empresa solo busca su rentabilidad, sin pensar

en el bienestar de los trabajadores.
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Causas asociadas a la cultura y clima organizacional: En la que se agrupan
los hébitos y los valores compartidos por la organizacion, asi como los aspectos
relacionados con el liderazgo y las relaciones de poder. Cubillos et al. (2017)

En este aspecto se puede deducir que de acuerdo | ambiente laboral que
perciban los trabajadores influira en su desempefio, asi como su permanencia en
la organizacion.

Ya que de acuerdo a Werther y Davis (2008) indican que la rotacién de
personal genera altos costos, por que conlleva seleccion y reclutamiento,
capacitacion, cuenta de némina, nuevos registros, seguros, etc. (p. 228)

La teoria clasica de la administracion se reconoce por el énfasis de la
estructura y en funciones que debe tener la organizacion para llegar a la eficiencia.
Si alguna organizacion desea tener éxito en sus metas, debera seguir los principios
establecidos por la teoria ya mencionada.

Su promotor fue Henri Fayol en 1916 quien dio a conocer su teoria en su
libro «Administration industrielle et générale» publicado en Paris. Las
investigaciones de Fayol en el area, se basaron en un enfoque sintético, global y
universal de la empresa, con una concepcion anatomica y estructural de la
organizacion. Uno de sus resultados fue la creacion de una serie de 14 principios
gue toda empresa deberia aplicar para lograr altos indices de eficiencia, donde
destacan la disciplina, autoridad y correcta delimitacion de funciones. El primer
principio segun Fayol fue la Division del trabajo que es la diferenciacion de tareas
y colaboradores para aumento de eficiencia. Dividiendo las tareas para que sean
en mas especificas y claras, los colaboradores se especializan en realizar esta
Unica tarea. El segundo principio la Responsabilidad y autoridad que es la
implicancia a rendir cuentas y la autoridad es la accion de dar 6rdenes a
subalternos. La autoridad es el cargo y no la persona. La autoridad es delegable,
pero no la responsabilidad. El tercer principio es la Disciplina que es el respeto, la
dedicacion y obediencia, por normas instauradas. Aceptamos lo que la institucion
define como reglas, las validamos como tal y por ello existe orden en la institucion.
El cuarto principio es la Unidad de mando la cual vendria a ser las érdenes de un
solo jefe, ya que se abria mas podrian confundir al colaborador. El quinto principio
es la Unidad de direccién que para lo cual debe existir un protocolo para el

procedimiento, que ayudara al colaborador en ejecutar su labor adecuadamente y
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asi se llegue a las metas de la organizacion. El sexto principio es la Centralizacion
gue nos dice que toda decision se tomara en una sola cede, la dese central. El
séptimo principio el Orden el cual indica que todo debe tener y estar en su lugar,
tanto recursos materiales y humanos; procesos claros, funciones establecida, evitar
duplicidad en tareas, las cuales afectan la productividad de la organizacion. El
octavo principio el Espiritu de equipo: La union armoénica de un grupo de personas
gue coopera entre si es mas productivo y otro que no. El noveno principio es La
Remuneracién del personal, esta tiene que ser aceptada tanto por colaboradores
como por la organizacion, debe ser justa y de satisfaccion para todo el personal
segun sus funciones y aportes. El décimo principio Cadena escalar o jerarquia que
es de forma piramidal, lineal, donde existe escalones jerarquicos, en la cupula de
la organizacion por lo general se encuentra los ejecutivos, y en la base alberga a
los colaboradores. El onceavo principio La Subordinacion de los intereses
individuales a los generales, jamas deberan estar por encia intereses personal a
los intereses generales, anteponer siempre los intereses generales. El doceavo
principio La Equidad Justicia y amabilidad para conseguir fidelidad del personal.
Engloba Tanto jefes como colaboradores. El treceavo principio La Estabilidad del
colaborador, existira una prudente permanencia del colaborador en su puesto
laboral. La Rotacion tiene un resultado desfavorable en la eficiencia de la empresa.
Cuanto mas tiempo un colaborador se mantenga en su puesto, mejor para la
organizacion. El ultimo principio La Iniciativa Es la facultad de visualizar un plan y
establecer su éxito. En la actualidad las organizaciones buscan talento humano
proactivo y no reactivo. Estos tipos de perfiles son mas utiles para la organizacion
porque tienen mas facultad de creatividad e innovacién para solucionar problemas
y buscar modos mas eficientes de hacer una actividad. Psicorevista (2016)

La teoria de eficacia también llamada “teoria cognitiva social” o “teoria del
aprendizaje social” se refiere a la certeza que tiene una persona a realizar una tarea
determinada. A mayor eficacia, mayor confianza para realizar las tareas. Entonces
existe la probabilidad de personas con poca eficacia disminuyan su ritmo cuando
ocurra un inconveniente, caso contrario con las personas que tiene una eficacia
alta, demostrando mayor concentracion y esfuerzo, llegando a los objetivos
trazados. Robbins et al. (2009)
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La eficacia se complementa con la teoria del establecimiento de metas en
tanto cuando un gerente establece metas dificiles para sus empleados les transfiere
confianza, logrando tener un estandar mas alto de eficacia y tener metas altas en
su desempefio propio.

Segun el investigador que realizo la teoria de la eficacia personal, Albert
Bandura existen 4 formas de aumentar la eficacia personal. Primera forma El
Dominio de aprobacion Consiste en conseguir experiencia importante en el trabajo.
Si anteriormente se realiz6 ya una tarea, en la actualidad se realizara con mas
seguridad. Segunda forma el Modelado indirecto que es la confianza se ve
aumentada en tanto se observa a alguien realizar la tarea. Tercera forma La
Persuasion verbal la cual se logra mas conviccion debido a que alguien lo convence
de que se tienen las aptitudes necesarias para triunfar. La cuarta y ultima forma La
Sacudida la cual lleva a un estado de energia que hace que la persona efectue la
tarea.

La teoria de la eficiencia se origina en los afios 50, cuando Tjalling C.
Koopmans y Gerard Debreu en 1951 empiezan sus investigaciones relacionando
el andlisis de produccion y recursos empresariales. En 1957 Michael J. Farrell,
basado en los trabajos de Koopmans y Debreu, estudio la forma de calcular la
eficiencia, dividiéndola en asignativa y eficiencia técnica. Similarmente, Abraham
Charnes, Edward Rhodes y William Cooper inspirados en las investigaciones de
Farrell, dan comienzo al Analisis Envolvente de Datos o Data Envelopment Analysis
(DEA), herramienta utilizada en esta investigacion para calcular la eficiencia de las
terminales portuarias de contenedores. (Gutierrez Ortiz, 2010)

En un punto de vista a largo plazo la eficiencia conlleva la incrementacion
del beneficio y la disminucion de los costos. Farrell (1957) citado por Navarro (2005)
fue el primero en implantar el marco tedrico basico para medir y estudiar la
eficiencia. Propuso que se visualice la eficiencia desde un punto de vista real y no
ideal, donde cada unidad o firma productiva fuese evaluada en relacién a otras
tomadas de un grupo homogéneo y representativo. De este modo, el nivel de la
eficiencia sera relativa y no absoluta, donde el valor agregado de eficiencia para
una firma determinada corresponde a una expresion de la desviacion observada

respecto a aquellas consideradas como eficientes.
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El autor dividio a la eficiencia en dos elementos: eficiencia asignativa y
eficiencia técnica. El resultado de ambas eficiencias proporciona una medida de la
eficiencia econdmica, esto quiere decir que la sociedad debe aumentar en términos
dinamicos sus beneficios empezando de los escasos recursos que tiene. Primer
componente La Eficiencia Técnica Trillo (2002) explica que el estudio de la
productiva o eficiencia técnica dirige su interés en el uso del capital o los recursos
humanos en la elaboracién de uno o varios bienes y servicios. Es decir, manipula
unidades fisicas quedando fuera el estudio de precios o costos de produccion. El
segundo componente La Eficiencia asignativa Bosch, E Navarro y Giovagnoli
(1999) menciona que se entiende por eficiencia asignativa que las sefiales de
precios deben ser eficiente en términos econdémicos, es decir, deben aproximarse
a una asignacion optima de Pareto. Existe cuando el administrador de una unidad
productiva ha sabido no soélo alcanzar el conjunto frontero de produccion, sino
también lo hizo eligiendo aquella combinacion de factores que le permite reducir los
costos incurridos para un nivel de produccion.

La teoria de la produccién es el mundo de la microeconomia que estudia
el proceso de creacion de bienes y servicios dirigidos a satisfacer las necesidades
de la poblacion, esta es efectuada por las empresas mayormente, pero también
existen servicios como la educacién, prestadas por organizaciones publicas como
privadas. (Godoy, 2012)

Segun Godoy (2012) autora de la tesis “Analisis Econdmico de la Teoria de
la Produccion y especialista en teoria econémica, toda organizacién considera
su eficiencia econdmica a través de criterios fundamentados en la aplicacion de una
férmula basica: “Dividir el tamafio de productos final entre los recursos utilizados
para su fabricacién en términos de costos”; es decir, primeramente determinaremos
la mano de obra, valor de los insumos y bienes de capital que participan en la
produccion de los producto. Luego se calcula la cantidad de rubros terminados y se

realiza la division.
Como resultado tendremos la base de estimacién, sumandole otros costos

tendremos el valor total de cada uno de los productos terminados. La media de

produccion se hallara al dividir produccién total entre insumos variables.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacién

El tipo de estudio ser& aplicada, es la utilizacion de los conocimientos en la
practica para aplicarlos en provecho de los grupos que participan en esos procesos
y en la sociedad en general. Para Murillo (2008), la investigacién aplicada recibe el
nombre de “investigacion practica o empirica”, que se caracteriza porque busca la
aplicacion o utilizacion de los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren
otros, después de implementar y sistematizar la practica basada en investigacion.
El uso del conocimiento y los resultados de investigacion que da como resultado
una forma rigurosa, organizada y sistematica de conocer la realidad (p. 6)

El disefio sera no experimental pues no se manipularan las variables de
proceso de reclutamiento, rotacion de personal, planeaciéon de recursos humanos,
el reclutamiento, la seleccion, asi como las causas asociadas a las politicas
empresariales, causas relacionadas a los factores motivacionales y las causas
relacionadas a la cultura y clima organizacional, como comenta Heinemann este
proyecto de investigacion indica que en el proceso no tendra manipulacion de
variables, se realizara un analisis de la problematica en su campo para las
respectivas observaciones. (Heinemann, 2019, pag. 52)

La investigacion desarrollara una recoleccion de datos en un periodo preciso
lo cual sera el 2022 sobre proceso de reclutamiento y rotacion de personal en el
area de facturacion, Plaza Vea Cusco; pues Hernandez y Mendoza indican la
investigacion se basa en recolectar datos en un tiempo puntual y anico, nombrado
las variables y examinar el nivel de relacion en un momento determinado.
(Hernandez & Mendoza, 2018, pag. 85)

La investigacion sera de nivel correlacional ya que busca encontrar la
relacion entre las variables. El objetivo es encontrar relacion entre variables.
(Baena, 2016, pag. 110)

Donde:
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M = Muestra

O1: Variable 1 (Proceso de reclutamiento)

O2: Variable 2 (Rotacion de personal)

r: Correlacion entre variables
3.2. Variables y operacionalizacion

Descrito a la creacién que puede dar propiedad, variaciones y cambios, pude
ser observada y medida.

Primera Variable: Proceso de reclutamiento.

Segunda Variable: Rotacion de personal.
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Cuadro de operacionalizacion de Variables

Proceso de reclutamiento y rotacion de personal en el &rea de Facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022.

Variables Definicién de la variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores
V1 El reclutamiento es aquel Todas las  organizaciones e Evaluacion de los recursos
Proceso de proceso para atraer a los requieren personas para | - humanos actuales
reclutamiento individuos de forma oportuna, en ejecutar el trabajo que producira La planeacion de ¢ Satisfaccion de las futuras
cantidades suficientes asi mismo los bienes o0 servicios que recursos humaros necesidades de recursos
con las apropiadas cualidades de  ofrecen, el proceso de humanos
forma que puedan ocupar los reclutamiento involucra tres e Localizacién
cargos disponibles dentrode una tareas: la planeacion de ) e |dentificacion
empresa. (Mondy, 2010) recursos humanos, el El reclutamiento e Atraccion de  candidatos
reclute_lmiento y la seleccion. capaces
(Robbins & Coulter, 2014) e Procedimientos de seleccion
validos y confiables
La seleccion ¢ Herramientas de seleccion
e Descripciones realistas del
puesto de trabajo
V2. La rotaciobn de personal es el Segun Cubillos et al. (2017) la Causas asociadas alas ¢ Condiciones del empleo
Rotacién de retiro voluntario e involuntario percepcion de la altarotacion del politicas ¢ Politica salarial
personal permanente de una personal  constituye una organizacionales. e Ascensos y movilidad interna
organizacion. 'Puede ser un |nef|cu_e[10|a en cuanto a la « Estabilidad en el empleo
problema, debido al aumento de retencién del talento humano, e Remuneracion v benefici
. S ; . y beneficios
los costos de reclutamiento, de originada por diversas causas. Causas asociadas a los « Reconocimiento
seleccion, de capacitacion y de Por lo que se propone 3 factores motivacionales. e Plan de carrera
los trastornos laborales. No se  categorias de causas que i : .
puede eliminar, pero se puede originan la rotacién del personal: e Tiempo para Iawda familiar
minimizar, sobre todo entre los Causas asociadas a las politicas e Valores compartidos
empleados con un alto nivel de organizacionales; Causas  causas asociadasala ° EStlo de liderazgo
desempefio y de los dificiles de asociadas a los factores cultura y clima * Relaciones de poder
reemplazar segin  Robbins motivacionales; Causas organizacional. e Temor a la autoridad
(1998:343) quien fue citado por asociadas a la cultura y clima e Estrés laboral

Cabrera et al. (2011)

organizacional.




3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun Vara (2016) la poblacién hace referencia a un grupo de personas que
tienen una 0 mas caracteristicas en comun quienes se encuentran en un mismo
lugar y se modifican en un lapso de tiempo. Para la investigacion, la poblacion
estara compuesta por 45 trabajadores del rea de facturacion, Plaza Vea Cusco en
el periodo 2022. Siendo de mucha relevancia el estudio de esta poblacion para la
investigacion.

Segun Hernandez y Mendoza (2018) menciona que la muestra es un
subconjunto de la poblacién de donde se recogera informacion, que caracterizara
de mejor manera a la poblacién, en quienes se aplicara un cuestionario. En tal
sentido la muestra censal estara conformada por 45 trabajadores del area de
facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022

Dada la naturaleza del estudio el tipo de muestreo sera no probabilistico,
solo se considerara a un sub grupo de acuerdo a la labor que desempefien, los que
estaran dentro del area de facturacion, Plaza Vea Cusco, el cual llegan a un total
de 45 colaboradores, por lo tanto, la muestra sera censal, es decir se consider¢ al
100% del personal laboral en mencién. Nos menciona menciona Hernandez (2018),
muestra censal es cuando tomamos a toda la poblacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizara la encuesta como técnica de aplicacion. Segun Hernandez et al.
(2016), la encuesta es la método aplicado a la muestra del estudio, donde se
utilizaran accion de interrogacion, con el fin de obtener resultados que ayuden al
estudio. (p. 70)

El instrumento que se utilizara sera el cuestionario, el cual estara compuesto
por preguntas estructuradas y cerradas, que seguirdn una secuencia establecida.
3.5. Procedimientos

Se realizara un cuestionario de interrogantes con la escala de Likert, donde
se realizard una serie de preguntas, para encontrar los niveles correspondientes a

cada variable, luego se plasmara el resultado sin ser manipulado.



Después de aceptada la solicitud emitida a la institucion para la aplicacion
de dichos instrumentos, se procedera con la realizacion de recopilacién de datos
en el area de facturacion, Plaza Vea Cusco.

3.6. Método de andlisis de datos

Los datos se procesaran por el programa SPSS Vr. 25, que nos permitir4
ubicar resultados en tablas y figuras.

Analisis descriptivo: Se realizar4d comparaciones estadisticas y numéricas,
los resultados obtenidos de presentaran en figuras y tablas, en relacién con cada
variable y dimension.

Analisis inferencial: Se afirmara o rechazara la hip6tesis planteada por la

contrastacion mediante prueba chi-cuadrado en relacion a las variables.

3.7. Aspectos éticos

En relacion al aspecto ético de la Universidad César Vallejo tiene como fin
exigir estandares cientificos de las investigaciones realizadas, dando veracidad
tanto al producto cientifico como para los investigadores que la realizaron. (UCV,
2017)

Se guardara completo anonimato de los participantes de las encuestas que

se realizaron, respetando las respuestas conseguidas. Gonzales (2016)



IV. RESULTADOS
4.1. Desarrollo de los objetivos
Para la contratacion se considero los siguientes criterios de relacion, segun

el coeficiente de Spearman.

Tabla 1

Contrastacion de hipotesis.

VALOR CRITERIO
R=1.00 Relacion perfecta positiva
0.90=r=1.00 Relacion muy alta
0.70=r=0.90 Relacion alta
0.40=r=0.70 Relacion moderada
0.20=r=0.40 Relaciéon muy baja
R=0.0 Relacidn nula
=-1.00 Correlacion negativa perfecta

Mota. Criterios de relacion.

Respecto al objetivo especifico (1) Determinar el impacto del proceso de

reclutamiento.

Figura 1

El Impacto del Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45 Encuestados en el Area de

Facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Interpretacion:

Podemos deducir que el nivel maximo esta en 5 “Muy alta”, mientras que el
minimo es 2.50 “Regular”. Asi mismo el promedio es 3.73; que equivale a una
categoria “Alta” del proceso de reclutamiento de dicha institucion mencionada en el
titulo de la figura. También la moda es 4.00 y el equivalente a la mediana con un
valor de 4 que podemos interpretarlo que el 60% de los encuestados tuvieron un
nivel de percepcion > a 4y el otro 40% < 4.

El grado de confiabilidad con la que se hace esta afirmacién es de 95%, el grado

de equivocarse por nivel de significancia es de 5%.

Figura 2

El Impacto del Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45 Encuestados por cada una

de las Dimensiones de la Variable, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Interpretacion:

Podemos deducir que el nivel maximo del proceso de reclutamiento es de
3.85 en la dimension el reclutamiento y el nivel mas bajo en la dimensién la
seleccion con un valor de 3.64
El grado de confiabilidad con la que se hace esta afirmacion es de 95%, el grado

de equivocarse por nivel de significancia es de 5%.



Figura 3

El Impacto del Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45 Encuestados por cada uno
de los Indicadores de la Variable, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Interpretacion:

En la figura 3, se muestra con el nivel muy alto los indicadores Localizacion
e ldentificacion con 3.89 respectivamente, y por el contrario se aprecia al indicador
Descripciones realistas del puesto de trabajo con 3.53, donde los trabajadores
tienen bajo impacto del proceso de reclutamiento.
El grado de confiabilidad con la que se hace esta afirmacion es de 95%, el grado

de equivocarse por nivel de significancia es de 5%.

Respecto al objetivo especifico (2) Determinar el nivel de rotacién de

personal.

Figura 4

Nivel de Rotacion del Personal en la Muestra de 45 Encuestados en el Area de

Facturacion, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Interpretacion:

Podemos deducir que el nivel maximo esta en 4.85 “muy alta”, mientras que
el minimo es 2.31 “baja”. Asi mismo el promedio es 3.56; que equivale a una
categoria “Alta” de rotacion de personal de dicha institucién mencionada en el titulo
de la figura. También la moda es 4 y el equivalente a la mediana con un valor de 4
gue podemos interpretarlo que el 60% de encuestados tuvieron un nivel de
percepcion > a 4y el otro 40% < 4.

El grado de confiabilidad con la que se hace esta afirmacién es de 95%, el grado
de equivocarse por nivel de significancia es de 5%.

Figura 5

Nivel de Rotacion de Personal en la Muestra de 45 Encuestados por cada una de las

Dimensiones de la Variable, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Interpretacion:

Podemos deducir que el nivel maximo de proceso de reclutamiento es de
3.63 en la dimensién Causas asociadas a la cultura y clima organizacional, y los
mas bajos son Causas asociadas a las politicas organizacionales y Causas
asociadas a los factores motivacionales, con un valor de 3.51 respectivamente.
El grado de confiabilidad con la que se hace esta afirmacion es de 95%, el grado

de equivocarse por nivel de significancia es de 5%.



Figura 6

Nivel de Rotacion de Personal en la Muestra de 45 Encuestados por cada uno de los
Indicadores de la Variable, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Interpretacion:

En la figura 6, se muestra con el nivel muy alto el indicador Valores
compartidos con 3.80 y por el contrario se aprecia al indicador Tiempo para la vida
familiar con 3.31, donde los trabajadores tienen bajo nivel de rotacion de personal.
El grado de confiabilidad con la que se hace esta afirmacion es de 95%, el grado

de equivocarse por nivel de significancia es de 5%.

Respecto al objetivo especifico (3) Estimar el nivel de la dimension de la

planeacion de recursos humanos con la rotacién del personal.

Figura 7

Nivel de la Dimension la Planeacion de Recursos Humanos en la Muestra de 45

Encuestados con la variable Rotacién de Personal, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Tabla 2

Correlacion de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre La Planeacion de

recursos humanos y la Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022.

La_planeacion_

Relacion de la dimensién La Planeacion de recursos humanos y la variable Rotacién_de
Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022. de_recursos_hu
_personal
manos
Coeficiente de correlacion 1,000 ,642"™
La_planeacion_de_recurs Sia. (bilateral 000
0s_humanos ig. (bilateral) '
Spearman Coeficiente de correlacion ,642" 1,000
Rotacién_de_personal Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Existe una correlacion de 0.642 o también que el 64.2% de los datos estan

relacionados. Esta aseveracion se realiza con un nivel de error de 1% o dicho de

otro modo con una probabilidad de acertar de 99%. Mientras una variable

incrementa la otra también lo hace. Por cada unidad categoérica que incrementa la

Rotacion de personal; la percepcion de La planeacidén de recursos humanos lo

hace en 0.642 de unidad categorica. El nivel de Correlacion es Moderada.

Respecto al objetivo especifico (4) Estimar el nivel de la dimensién el

reclutamiento con la rotacion del personal.



Figura 8

Nivel de la Dimensién de Reclutamiento en la Muestra de 45 Encuestados con la Variable

Rotacion de Personal, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Tabla 3

Correlaciéon de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre El Reclutamiento y la
Rotacién de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022.

Relacion de la dimensién Reclutamiento y la variable Rotacién de El_reclutamient | Rotacion_de
personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022. o personal

Coeficiente de correlacion 1,000 752"

El_reclutamiento Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 45 45

Spearman Coeficiente de correlacion 752" 1,000

Rotacion_de_personal  Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Existe una correlacion de 0.752 o también que el 75.2% de los datos estan
relacionados. Esta aseveracion se realiza con un nivel de error de 1% o dicho de
otro modo con una probabilidad de acertar de 99%. Mientras una variable
incrementa la otra también lo hace. Por cada unidad categoérica que incrementa la
Rotacion de personal; la percepcion de El reclutamiento lo hace en 0.752 de

unidad categdrica. El nivel de Correlacion es Alta.



Respecto al objetivo especifico (5) Estimar el nivel de la dimension de la
seleccion con la rotacion del personal.

Figura 9

Nivel de la Dimensiéon la Seleccion en la Muestra de 45 Encuestados con la variable
Rotacién de Personal, Plaza Vea Cusco, 2022.
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Tabla 4

Correlacion de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre La Seleccién y la
Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022.

Relacion de la dimensién La seleccion y la variable Rotacion de ) Rotacion_de_pe
personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022. La_seleccion rsonal

Coeficiente de correlacion 1,000 ,850™

La_seleccion Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 45 45

Spearman Coeficiente de correlacion ,850™ 1,000

Rotacion_de_personal  Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion:

Existe una correlacion de 0.85 o también que el 85% de los datos estan
relacionados. Esta aseveracion se realiza con un nivel de error de 1% o dicho de
otro modo con una probabilidad de acertar de 99%. Mientras una variable

incrementa la otra también lo hace. Por cada unidad categoérica que incrementa la
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Rotaciéon de personal; la percepcion de La seleccion lo hace en 0.85 de unidad

categorica. El nivel de Correlacion es Alta.

Respecto al objetivo especifico (6) Contrastar la Hipotesis de relaciéon del

nivel del Proceso de reclutamiento con la Rotacion de personal.

Figura 10

Nivel de la variable Proceso de Reclutamiento en la Muestra de 45 Encuestados con la

variable Rotacion de personal
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Tabla 5

Correlacion de Spearman en la Muestra de 45 Encuestados entre Proceso de
Reclutamiento y la Rotacion de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022.

LA

Relacion de la variable Proceso de reclutamiento y la variable Rotacion
de personal, Plaza Vea Cusco, enero 2022.

Proceso_de re

Rotacion_de_person

clutamiento al
Coeficiente de
» 1,000 ,892"
correlacion
FIULESU_ucE_ reviutaliner v
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 45 45
Spearman Coeficiente de
y ,892" 1,000
correlacion
Rutaciul_ue_peisulial
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Interpretacion:

Existe una correlacion de 0.892 o también que el 89.2% de los datos estan
relacionados. Esta aseveracion se realiza con un nivel de error de 1% o dicho de
otro modo con una probabilidad de acertar de 99%. Mientras una variable
incrementa la otra también lo hace. Por cada unidad categoérica que incrementa la
Rotacién de personal; la percepcién del Proceso de reclutamiento lo hace en

0.892 de unidad categorica. El nivel de Correlacién es Alta.
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V: DISCUSION

En este apartado capitular presentamos la confrontacion de los resultados
con los antecedentes, también con las teorias que acomparfian esta investigacion:
(a) Confirmar o refutar el resultado de los antecedentes recabados, contrastando
con los resultados que se obtuvieron en la presente investigacion, (b) Confirmar o
refutar las teorias presentadas en la introducciéon y, (c) Demostrar si acaso
existieron limitantes que puedan o pudieran en los hallazgos del trabajo de

investigacion.

Respecto al objetivo especifico (a) Determinar el impacto del proceso
de reclutamiento en el &rea de facturacién de Plaza Vea Cusco, 2022: La
percepcion del impacto del proceso de reclutamiento es “alto” y equivale a 3.73, asi
mismo el 60% de los encuestados tuvieron un nivel de percepcion > a 4 y el otro
40% < 4, debido que calificaron como alto el nivel del proceso de reclutamiento. En
relacion con lo acotado Bretones & Rodriguez (2008), En la revista cientifica
nacional Recursos Humanos en su articulo: Reclutamiento, seleccion de personal,
acogida e integracion, sefalo: La importancia en dicho proceso es el numero de
personas necesarias y suficientes para cada puesto, no siempre es bueno alargar
y/o aumentar el nimero de participantes, ya que en un namero reducido y con los
filtros (CV, disponibilidad, etc.) adecuados se podria encontrar al candidato idoneo.
Venegas (2020), en su Tesis titulado “Estrategias de reclutamiento para mejorar la
seleccion de personal para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Pert S.A.” cuyo
objetivo fue Plantear Estrategias de Reclutamiento de Personal para mejorar la
seleccion de trabajadores para la empresa G4S Logistica & Tecnologia Peru — Lima
2020, para lo cual se uso el cuestionario a 64 colaboradores de la empresa, de
acuerdo a ello se concluyd: No existe adecuada relacién entre la seleccion de
personal y reclutamiento, los colaboradores desconocen politicas institucionales,
existe indiferencia ante los objetivos de la empresa. La teoria del trabajo en equipo

confirma los resultados obtenidos.
Respecto al objetivo especifico (b) Determinar el nivel de rotacién en el

area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022: La percepcion del nivel de

rotacion es “alto” y equivale a 3.56, asi mismo el 60% de los encuestados tuvieron
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un nivel de percepcion > a 4y el otro 40% < 4, debido que calificaron como alto el
nivel de la rotacidén. En relacion con lo acotado Rodriguez, Espafia (2019), en la
revista de la Universidad Militar Nueva Granada, articulo Estrategias de atracciéon y
retencion del talento humano para reducir la rotacion del personal, sefialo: A causa
de la rotacion, la gestion del talento humano como el funcionamiento y regulacién
fueron afectadas, malas politicas, inexistente planeacion, etc. La teoria clasica de
la administracién 14 principios de Henri Fayol, 1916, en su libro “Administration
industrielle et générale”, El treceavo principio La Estabilidad del colaborador,
existira una prudente permanencia del colaborador en su puesto laboral. La
Rotacion tiene un resultado desfavorable en la eficiencia de la empresa. Cuanto
mas tiempo un colaborador se mantenga en su puesto, mejor para la organizacion.

La teoria del trabajo en equipo confirma los resultados obtenidos.

Respecto al objetivo especifico (c) Estimar el nivel del proceso de
reclutamiento en la fase de planeacion de recursos humanos con la rotacion
de personal en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022: La relacion
gue presentan la dimension planeacién de recursos humanos es “moderada”
relacion con la variable rotacion de personal, con un coeficiente de 0.642
correlacion de Spearman que indica 64.2% de relacion, que significa que mientras
una variable se incrementa, la otra también. En relaciéon con lo acotado El
presidente del directorio de la APERHU, revista Consultora de Proyectos — Ipsos
Loyalty Perq, articulo: Ante una alta rotacion de colaboradores, aumente el valor de
su propuesta. A nivel Latinoameérica el Peru tiene la tasa mas elevada de rotacion
de personal (Peru con 18%; y 5% a 10% de Latinoamérica), por tanto la rotacion
de personal causa mayor inversion a las organizaciones. Segun Cubillos et al.
(2017) la percepcion de la alta rotacion del personal constituye una ineficiencia en
cuanto a la retencion del talento humano. La teoria clasica de la administracion 14
principios de Henri Fayol, 1916, en su libro “Administration industrielle et générale”,
El treceavo principio La Estabilidad del colaborador, existirdA una prudente
permanencia del colaborador en su puesto laboral. La Rotacién tiene un resultado
desfavorable en la eficiencia de la empresa. Cuanto mas tiempo un colaborador se
mantenga en su puesto, mejor para la organizacion. La teoria del trabajo en equipo

confirma los resultados obtenidos.
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Respecto al objetivo especifico (d) Relacionar el nivel del proceso de
reclutamiento en la fase de reclutamiento con la rotacién de personal del area
de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022: La relacion que presenta la dimension
reclutamiento es “alta” relacionada con la variable rotacion de personal, con un
coeficiente de 0.752 correlacion de Spearman que indica 75.2% de relacion, que
significa que mientras una variable se incrementa, la otra también. En relacion con
lo acotado Lata, Mohamed, Jan, & Memon, EE.UU, 2021, En la revista Global
Business and Organizational Excellence en su articulo titulado: The nexus of
physical, cognitive, and emotional engagement with academic staff turnover
intention: The moderating role of organizational politics nos menciona que: El
reclutamiento del talento humano es de suma importancia a nivel mundial, ya que
aumenta el correcto progreso de los objetivos de la empresa y la rotacion del
personal es la fluctuacion del personal en el que por el volumen tenian que ingresar
y salir de una determinada organizacion. La intencion de dejar un trabajo agrava el
comportamiento de rotacion de un empleado. La teoria clasica de la administracion
14 principios de Henri Fayol, 1916, en su libro “Administration industrielle et
générale”, El treceavo principio La Estabilidad del colaborador, existird una
prudente permanencia del colaborador en su puesto laboral. La Rotacion tiene un
resultado desfavorable en la eficiencia de la empresa. Cuanto mas tiempo un
colaborador se mantenga en su puesto, mejor para la organizacion. La teoria del

trabajo en equipo confirma los resultados obtenidos.

Respecto al objetivo especifico (e) Identificar el nivel del proceso de
reclutamiento en la fase de seleccién con la rotacion de personal en el area
de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022. La relacidén que presenta la dimension
seleccion es “alta” relacionada con la variable rotacion de personal, con un
coeficiente de 0.85 correlacion de Spearman que indica 85% de relacion, que
significa que mientras una variable se incrementa, la otra también. En relacién con
lo acotado Caldera, Arredondo, & Zarate, Brasil, 2019, En la Revista Ibero-
Americana de Estrategia, en su articulo: Rotacion de personal en la industria
hotelera en el Estado de Guanajuato, México, sefialo: La rotacion de personal es
de suma importancia, ya que indicara con efectividad el correcto desarrollo de las

organizaciones. Esta rotacién de personal serd entendida como la cantidad del
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personal que entrara y saldra de la planilla ya sea de forma involuntaria como
voluntaria. Entre los paises que mas desarrollaron este sistema con la finalidad de
conseguir a los trabajadores adecuados para el trabajo, invirtiendo un promedio de
2.014 dolares por proceso de seleccion y unos 29 dias de duracién, una cifra mucho
mayor a comparacion de otros paises latinoamericanos e incluso Estadounidenses
y Asiaticos. Sanchez (2020) en su tesis titulado “Disefio de un sistema de
reclutamiento y seleccion por competencias para disminuir la rotacién de personal
en Sepronac. Cia. Ltda. Quito” el cual tuvo como objetivo establecer si la
implementacion de un disefio reclutamiento y seleccion por competencias influye la
rotacion de personal en la empresa Sepronac Cia. Ltda. En el cual se llega la
conclusion de que los procesos de seleccion y reclutamiento si influirdn en los
indices de rotacion del personal. Se probo que el indice de rotacion de personal
durante el primer semestre durante el afio 2018 tendra un promedio del 6.89%, lo
cual correspondera a 120 trabajadores mensuales (tanto contratados como
desvinculado). En tano al afio 2019 los indices de rotacion disminuyeron a un 2.8%.
Robbins (1998:343) Podria generar un problema la rotacion, el impacto serio subida
de costos, nueva capacitacion, seleccion y reclutamiento, no es posible eliminar la
rotacion, pero si minimizarla. Citado por Cabrera et al. (2011). La teoria del trabajo

en equipo confirma los resultados obtenidos.

Respecto al objetivo especifico (f) Contrastar la hipotesis de relaciéon
del nivel del proceso de reclutamiento con la rotacién de personal en el area
de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022. La relacion que presenta la variable
proceso de reclutamiento es “alta” relacionada con la variable rotacion de personal,
con un coeficiente de 0.892 correlacion de Spearman que indica 89.2% de relacion,
gue significa que mientras una variable se incrementa, la otra también. En relacion
con lo acotado Solis (2015) en su tesis titulada “Seleccion de personal por
competencias y rotacion de personal en los colaboradores de la empresa
Repremarva de la ciudad de Ambato Provincia de Tungurahua” el cual tuvo como
objetivo investigar como la incorrecta Seleccién de Personal por competencias
influye en la Rotacion de Personal en los trabajadores de la empresa
REPREMARVA. Donde la autora concluyo que la ausencia del procedimiento de

induccion a sus responsabilidades y funciones hard que el personal nuevo no
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reconozca correctamente sus actividades y por lo cual este falle en realizarlas. La
teoria clasica de la administracion 14 principios de Henri Fayol, 1916, en su libro
“‘Administration industrielle et générale”, El treceavo principio La Estabilidad del
colaborador, existira una prudente permanencia del colaborador en su puesto
laboral. La Rotacion tiene un resultado desfavorable en la eficiencia de la empresa.
Cuanto mas tiempo un colaborador se mantenga en su puesto, mejor para la
organizacion. La teoria del trabajo en equipo confirma los resultados obtenidos.
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VI. CONCLUSIONES
Las conclusiones son las que responden a las interrogantes de la
investigacion, asimismo como los objetivos y finalmente ratifican, validan, aceptan

o rechazan a las hipoétesis planteadas.

Respecto al objetivo (1) Determinar el impacto del proceso de
reclutamiento en el &rea de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022.

Se concluye que el promedio es 3.73, “alto”. Respecto a la interrogante
¢, Cual es el nivel de proceso de reclutamiento del area de facturacion Plaza Vea
Cusco, 20227 El nivel es “Alta”. Respecto a la Hi: “Existe impacto directo del
proceso de reclutamiento en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022”. Se

acepta.

Respecto al objetivo (2) Determinar el nivel de rotacion en el area de
facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022.

Se concluye que el promedio es 3.56, “alto”. Respecto a la interrogante:
¢, Cual es el nivel de rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 20227 El nivel es “alta”. Respecto a la Hz: "El nivel de rotacion del area de

facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022, es alta". Se acepta.

Respecto al objetivo (3) Estimar el nivel del proceso de reclutamiento
en lafase de planeacion de recursos humanos con larotacion de personal en
el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022.

Se concluye que: La relacion que presentan la dimensidon planeacion de
recursos humanos es “moderada” relacion con la variable rotacidén de personal, con
un coeficiente de 0.642 correlacion de Spearman que indica 64.2% que significa
gue tienen alta intensidad de relacion, y las dos variables varian en la misma
direccion. Respecto a la interrogante ¢ Cudl es la relacion del nivel del proceso de
reclutamiento en la planeacion de recursos humanos con la rotacién de personal
en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022? El nivel es “Moderada”.
Respecto a la Hs: "La relacion del nivel del proceso de reclutamiento en la fase de
planeacién de recursos humanos con la rotacion de personal del area de

facturacién de Plaza Vea Cusco, 2022, es directa". Se acepta.
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Respecto al objetivo (4) Relacionar el nivel del proceso de
reclutamiento en lafase de reclutamiento con larotacion de personal del area
de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022.

Se concluye que: La relacion que presenta la dimensién reclutamiento es
“alta” relacionada con la variable rotacién de personal, con un coeficiente de 0.752
correlacion de Spearman que indica 75.2%, que significa que tienen alta intensidad
de relacién, y las dos variables varian en la misma direccién. Respecto a la
interrogante ¢ Cual es la relacion del nivel del proceso de reclutamiento en la fase
del reclutamiento con la rotacién de personal en el area de facturacién de Plaza
Vea Cusco, 20227 El nivel es “Alto”. Respecto a la Ha: "La relacion del nivel del
proceso de reclutamiento en la fase de reclutamiento con la rotacion de personal

del area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022, es directa”. Se acepta.

Respecto al objetivo (5) Identificar el nivel del proceso de reclutamiento
en la fase de seleccidn con la rotacion de personal en el area de facturacion
de Plaza Vea Cusco, 2022.

Se concluye que: La relacion que presenta la dimension seleccion es “alta”
relacionada con la variable rotacion de personal, con un coeficiente de 0.85
correlacion de Spearman que indica 85%, que significa que tienen alta intensidad
de relacion, y las dos variables varian en la misma direccion. Respecto a la
interrogante: ¢ Cual es la relacion del nivel del proceso de reclutamiento en la fase
de seleccidn con la rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 20227? El nivel es “alta”. Respecto a la Hs: "La relacion del nivel del proceso
de reclutamiento en la fase de seleccion con la rotacion de personal del area de

facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022, es directa”. Se concluye que se acepta.

Respecto al objetivo (6) Contrastar la hipétesis de relacion del nivel del
proceso de reclutamiento con la rotacion de personal en el area de
facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022.

Se concluye que: La relacibn que presenta la variable proceso de
reclutamiento es “alta” relacionada con la variable rotacion de personal, con un
coeficiente de 0.892 correlacién de Spearman que indica 89.2% que significa que

tienen alta intensidad de relacion, y las dos variables varian en la misma direccién.
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Respecto a la interrogante: ¢ Cudl es la contratacion de hipotesis de relacion del
nivel del proceso de reclutamiento con la rotacion del personal del area de
facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022? El nivel es “alta”. Respecto a la He: “El nivel
de relacién del proceso de reclutamiento con la rotacién de personal del area de

facturacion de Plaza Vea Cusco, 2022, es alta". Se acepta.
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VIl. RECOMENDACIONES

En este capitulo se elabora considerando el disefio de la investigacion,
hipo6tesis nuevas, nuevos problemas y sefialando a quien se recomienda

considerando su jerarquia.

1. Respecto al disefio de lainvestigacién dirigido a futuros investigadores
del campo de la Administracién.

Podriamos enfocar en un nuevo disefio; es decir pasar de un disefio no
experimental a otro experimental manteniendo las mismas variables Proceso de
reclutamiento y rotacion de personal. Aqui tendriamos otro enfoque para comparar

con el disefio de la presente investigacion

2. Respecto a nuevos problemas dirigido a futuros investigadores del

campo de la Administracion.

Se recomienda plantear problemas desde el punto de vista descriptivo tales
como describir cada una de las dimensiones de cada una de las variables a fin de
cuantificar el nivel o la métrica que midan el Proceso de reclutamiento y Rotacion

de personal.

3. Respecto anueva hipotesis dirigido afuturos investigadores del campo

de la Administracion

Se recomienda plantear hipétesis desde “Existe impacto directo del proceso
de reclutamiento en la rotacion de personal en el area de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022” a “Hay impacto directo del Proceso de reclutamiento en la Rotacion

de personal en el area de facturacién de Plaza Vea Cusco, 2022”.
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4. Respecto a los hallazgos de la investigacion dirigido al gerente de la

empresa

Se recomienda mejorar o mantener los niveles del Proceso de reclutamiento
y rotacion de personal. Si los niveles estan por debajo del promedio es una
oportunidad de incrementarlo. Si son regulares es una oportunidad para mejorarlos
y si son buenos los niveles es conservar la gestion del “Proceso de reclutamiento
“‘para obtener resultados competitivos. En este caso los niveles son “altos”. La
relacién 0.892 o0 89.2% Valida la gestion que si mejoramos una variable va a tener
un alto impacto en la otra variable. Por ello recomendamos gestionarlas desde el

punto de vista gerencial.

Por lo tanto, una Propuesta: “Plan de gestion de proceso de reclutamiento y rotacion

del personal” seria una efectiva recomendacion para la empresa Plaza Vea Cusco.
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ANEXOS

Anexo 1

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: “Proceso de reclutamiento y rotacion de personal en el area de Facturacién — Plaza Vea, Cusco, 2022”

Variables Definicién de la variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores
El reclutamiento es aquel proceso | Todas las organizaciones .
para atraer a los individuos de forma | requieren  personas  para | |a planeaciénde | ° Evaluacion de los recursos humanos actuales
oportuna, en cantidades suficientes | ejecutar el trabajo  que | recursos humanos | ® Satisfaccion de las futuras necesidades de
asi mismo con las apropiadas | producird los bienes o servicios recursos humanos
V1 cualidades de forma que puedan | que ofrecen, el proceso de —
: . ) ; ; e Localizacion
Proceso de ocupar los cargos disponibles dentro | reclutamiento mvoluc_rg tres El reclutamiento e Identificacion
reclutamiento de una empresa. (Mondy, 2010) tareas: la planeacién de e Atraccion de candidatos capaces
recursos humanos, el P

reclutamiento y la seleccion.
(Robbins & Coulter, 2014)

La seleccion

Procedimientos de seleccién vélidos vy
confiables

Herramientas de seleccion

Descripciones realistas del puesto de trabajo

V2.
Rotacion de
personal

La rotacion de personal es el retiro
voluntario e involuntario permanente
de una organizaciéon. Puede ser un
problema, debido al aumento de los
costos de  reclutamiento, de
seleccion, de capacitacion y de los
trastornos laborales. No se puede
eliminar, pero se puede minimizar,
sobre todo entre los empleados con
un alto nivel de desempefio y de los
dificiles de reemplazar segun
Robbins (1998:343) quien fue citado
por (Cabrera, Ledezma, & Rivera,
2011)

Segun Fuente especificada no
valida. la percepcion de la alta
rotacion del personal constituye
una ineficiencia en cuanto a la
retencién del talento humano,
originada por diversas causas.
Por lo que se propone 3
categorias de causas que
originan la  rotacion  del
personal: Causas asociadas a
las politicas organizacionales;
Causas asociadas a los
factores motivacionales;
Causas asociadas a la cultura 'y
clima organizacional.

Causas asociadas
a las politicas
organizacionales.

Condiciones del empleo
Politica salarial
Ascensos y movilidad interna

Causas asociadas
a los factores
motivacionales.

Estabilidad en el empleo
Remuneracién y beneficios
Reconocimiento

Plan de carrera

Tiempo para la vida familiar

Causas asociadas
ala culturay clima
organizacional.

Valores compartidos
Estilo de liderazgo
Relaciones de poder
Temor a la autoridad
Estrés laboral
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Anexo 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Proceso de reclutamiento y rotacion de personal en el area de Facturacion — Plaza Vea, Cusco, 2022”

Problema Objetivos Hipotesis Variable Metodologia
¢,Cudl es el impacto del | Determinar el nivel de | Existeimpacto directo del proceso Tipo de investigacion:
proceso de reclutamiento en la | impacto del proceso de | de reclutamiento en la rotacion de « Aplicada
rotacion de personal en el area | reclutamiento en la rotacion | personal en el area de facturacion Alcance de la
de facturacion, Plaza Vea | de personal en el area de de Plaza Vea Cusco, 2022. investigacion:

Cusco, 20227 facturacion, Plaza Vea « Correlacional
Cusco, 2022.
e ;. Cudl es el nivel de proceso | ¢ Determinar el impacto del | e Hi: Existe impacto directo del | VI: Proceso de | Disefio de investigacion:

de reclutamiento del area de
facturacion Plaza Vea Cusco,
20227

e ;Cudl es el nivel de rotacion
de personal en el area de
facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022?

e ;Cudl es la relacion del nivel
del proceso de reclutamiento
en la planeacion de recursos
humanos con la rotacién de
personal en el éarea de
facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022?

e ;Cudl es la relacion del nivel
del proceso de reclutamiento
en la fase del reclutamiento
con la rotacion de personal
en el area de facturacién de
Plaza Vea Cusco, 20227

e ¢/ Cual es la relacién del nivel

del proceso de reclutamiento
en la fase de seleccién con

proceso de reclutamiento
en el area de facturacion
de Plaza Vea Cusco, 2022

e Determinar el nivel de
rotacion de personal en el
area de facturacion de
Plaza Vea Cusco, 2022.

o Estimar el nivel del proceso
de reclutamiento en la fase
de planeacion de recursos
humanos con la rotacién de
personal en el é&rea de
facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022.

e Relacionar el nivel del
proceso de reclutamiento
en la fase de reclutamiento
con la rotacion de personal
del area de facturacion de
Plaza Vea Cusco, 2022.

e Identificar el nivel del
proceso de reclutamiento
en la fase de seleccién con

proceso de reclutamiento en el
area de facturacién de Plaza
Vea Cusco, 2022.

e Ho: "El nivel de rotacién del area
de facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022, es alta".

e Hs: "La relacion del nivel del
proceso de reclutamiento en la
fase de planeacion de recursos
humanos con la rotacion de
personal del area de facturacion
de Plaza Vea Cusco, 2022, es
directa"

e Hi: "La relacion del nivel del
proceso de reclutamiento en la
fase de reclutamiento con la
rotacion de personal del area de
facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022, es directa.”

e Hs: "La relacion del nivel del
proceso de reclutamiento en la
fase de seleccion con la
rotacion de personal del &rea de

reclutamiento

eLa planeacion de
recursos humanos

¢ El reclutamiento

e La seleccién

VD: Rotacién de
personal

e Causas asociadas
a las politicas
organizacionales.

e Causas asociadas
a los factores
motivacionales.

o Causas asociadas
a la cultura y clima
organizacional.

* No experimental

Enfoque de
investigacion:

« Cuantitativo
Poblacion:
Personal laboral del area

de facturacion, Plaza Vea
Cusco.

Muestra:

X trabajadores del area de
facturacion, Plaza Vea
Cusco.

Técnicas: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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la rotacion de personal en el
area de facturacion de Plaza
Vea Cusco, 20227

¢ ;Cual es la contratacion de
hipotesis de relacion del nivel
del proceso de reclutamiento
con la rotacion del personal
del area de facturacion de
Plaza Vea Cusco, 20227

la rotacion de personal en
el area de facturacion de
Plaza Vea Cusco, 2022.

Contrastar la hipétesis de
relacion del nivel del
proceso de reclutamiento
con la rotacion de personal
en el area de facturacion
de Plaza Vea Cusco, 2022.

facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022, es directa.”

e Hs: “El nivel de relacion del
proceso de reclutamiento con la
rotacién de personal del area de
facturacion de Plaza Vea
Cusco, 2022, es alta”
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Anexo 3

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE JUICIO
DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a): WILBERT VILLAFUERTE VALENCIA

Magister en Gestion Publica

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo bachilleres de la Escuela
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales, requerimos
validar el instrumento con el cual recogeremos la informacion necesaria para

poder desarrollar nuestro trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Proceso de
reclutamiento y rotacion de personal en el area de Facturacion, Plaza Vea
Cusco, 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos
considerado conveniente recurrir a su persona, ante su connotada experiencia

en temas administrativos y/o investigacion administrativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y alta consideracién nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atenciéon que dispense a

la presente.
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Atentamente

Firma

Nombre completo: Arenas Yuca, Cleidy Rosa

Firma
Nombre completo: Richard Cesar Valverde Valdez

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Lic: Wilbert Villafuerte
Valencia DNI: 23996055

Especialidad del validador: JEFE DE PERSONAL DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE WANCHAQ

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ]
items planteados son suficientes para medir la Firma deNExperto Informante.

7 de diciembre del 2021
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CARTA DE PRESENTACION

Seor(a): MAG. DIAZ TORRES WILLIAM RICARDO

Presente

Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo bachilleres de la Escuela
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales, requerimos
validar el instrumento con el cual recogeremos la informacion necesaria para

poder desarrollar nuestro trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Proceso de
reclutamiento y rotacion de personal en el area de Facturacion, Plaza Vea
Cusco, 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos
considerado conveniente recurrir a su persona, ante su connotada experiencia

en temas administrativos y/o investigacion administrativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y alta consideracién nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a

la presente.
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Atentamente

Firma

Nombre completo: Arenas Yuca, Cleidy Rosa

Firma
Nombre completo: Richard Cesar Valverde Valdez

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Lic: DIAZ TORRES
WILLIAM RICARDO DNI: 46100490

Especialidad del validador: DOCENTE DE INVESTIGACION
CIENTIFICA

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ] : .
items planteados son suficientes para medir la Firma del Expefrto Informante.

7 de diciembre del 2021
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CARTA DE PRESENTACION

Seor(a): WILLIAM MUJICA DE LA COLINA
LIC. ADMINISTRACION

Presente

Asunto: Validaciéon de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestro saludo
y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo bachilleres de la Escuela
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales, requerimos
validar el instrumento con el cual recogeremos la informacion necesaria para

poder desarrollar nuestro trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Proceso de
reclutamiento y rotacion de personal en el area de Facturacion, Plaza Vea
Cusco, 2022” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos
considerado conveniente recurrir a su persona, ante su connotada experiencia

en temas administrativos y/o investigacion administrativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y alta consideracién nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atenciéon que dispense a

la presente.
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Atentamente

Firma

Nombre completo: Arenas Yuca, Cleidy Rosa

Firma
Nombre completo: Richard Cesar Valverde Valdez

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Lic: WILLIAM MUJICA DE
LA COLINA DNI: 46100490

Especialidad del validador: GERENTE DE RECURSOS HUMANOS DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE WANCHAQ

Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para

representar al componente o dimension -

especifica del constructo f

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el 4‘; Q. - *
enunciado del item, es conciso, exacto y directo - ;

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los i
ftems planteados son suficientes para medir la Firma del Expertd Informante.

7 de diciembre del 2021
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ANEXO 4

CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Estadisticas de fiabilidac

N de
Alfa de Cronbach elementos

0,953 21

El indice de confiabilidad que se encontro fue de 0,953 lo cual cae en un
rango de confiabilidad aceptable, lo que garantiza la aplicacion del Instrumento

para cumplir con los objetivos de investigacion
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ANEXO 5

AUTORIZACION DE LA EMPRESA DONDE SE REALIZO LA
INVESTIGACION
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