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RESUMEN

El presente informe tiene como objetivo determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022.

Este estudio se desarroll6 mediante el enfoque cuantitativo, de tipo aplicada
con un disefio no experimental, utilizando una seccion transversal. Asimismo, la
muestra que se conformo fue de 169 colaboradores del Consorcio BMR. Para ello
se utilizaron como instrumento el cuestionario para cada variable, esto fue validada

mediante juicios expertos.

Se llego a la conclusion con los resultados obtenidos que ambas variables
existen una correlacién positiva fuerte, con un coeficiente de R= 0.893 y una
significancia de 0.000 entre la variable gestion del talento humano y la rotacién del

personal del Consorcio BMR, Talara 2022.

Palabras Clave: Gestion de talento humano, rotacion del personal,

colaboradores.
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ABSTRACT

The objective of this report is to determine the relationship between the
management of human talent and the rotation of the employees of the BMR
Consortium, Talara - 2022.

This study was developed using the quantitative approach, of a type applied
with a non-experimental design using a cross section. Likewise, the samples that
were made up were 169 collaborators of the BMR Consortium. For this, the
guestionnaire for each variable was used as an instrument, this was validated by

expert judgments.

It was concluded with the results obtained that both variables exist a strong
positive correlation, with a coefficient of Rho = 0.893 and a significance of 0.000
between the variable human talent management and the turnover of the personnel
of the company Consorcio BMR, Talara 2022.

Keywords: Human talent management, rotation of staff, collaborators.
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l. INTRODUCCION:

Anteriormente, las organizaciones evidenciaron una alta relacion de
rotacion de personal, esto es una dificultad que sigue persistiendo, lo cual
repercute en la productividad y luego se intensifica cuando se dificulta cubrir una
plaza de empleo. Es por ello, que se dio a conocer que la causa de este problema
es un deficiente modelo de Gestion, que perjudica a los colaboradores en su
desempeiio laboral y satisfaccion, generando que este busque mejores
oportunidades laborales, no se puede negar que los recursos humanos es un
sostén primordial para las buenas actividades de todas las empresas. Asimismo,
algunas empresas cuentan con un esquema de procedimientos, donde el area
de recursos humanos se disefia como un sector de apoyo; no obstante, desde
otra perspectiva estratégico, se consideré como la orientacion de tareas donde
apoya en proponer una variedad de politicas de personal, buscando una mayor

competitividad en el mercado.

Pantoja (2019) desarroll6 una investigacidon en Mypes de servicios en
Colombia para establecer un analisis organizacional, con el fin de comprobar la
contribucion del area encargada de todo el personal en las Mypes, mediante el
mecanismo de un guia de gestion humana; por lo tanto, determin6 que, en las
grandes empresas, toman mayor importancia al talento humano y su aportaciéon
a cumplir con los objetivos del negocio. Es decir, cuando existe mas beneficio
adicional en las empresas grandes que en las pequefias, no se genera diferencia

significativa entre ellas.

En el ambito nacional Latorre y Marquez (2021) realizaron una
investigacion en una organizacién de telecomunicaciones con una finalidad de
reconocer agentes determinantes en la rotacion de los empleados y asi brindar
estrategias en la Gestion de Recursos Humanos y poder evitar que persista el
problema. Por ello determinaron que es fundamental establecer un proceso de
Gestién mejor estructurado y mas detallado, asimismo, motivar al personal de la
empresa y capacitarlos constantemente para reafirmar su compromiso con la
empresa. En el ambito local se dio a conocer que existe una alta rotacion del

personal, que se ve reflejado en diferentes organizaciones, afectando también al



Consorcio BMR, puesto que en estos Ultimos afios debido a mdultiples
circunstancias como ineficiencias en los pasos para el reclutamiento y seleccién
del personal, compensacion laboral, falta de motivacién, bajos salarios, etc.,
genero un desempefio deficiente en los colaboraciones y a su vez afectd la
rentabilidad de la organizacion, por consiguiente se llegé a la solucion de invertir
en la formacién individual de cada colaborador para lograr una mejor

competitividad en el mercado.

Consorcio BMR, identificada con ruc 20608514601, es una empresa
donde se especializa en actividades de arquitectura e ingenieria y también en
actividades de consultoria técnica. Fue fundada el 22/09/2021 y registrada dentro
de las sociedades mercantiles. Se encuentra ubicada en la ciudad de Piura —
Talara. En dicha empresa observaron varias deficiencias en cuanto a la rotacion
del personal, esto se debe a que los colaboradores no perciben
satisfactoriamente el sistema de Recursos Humanos con el cual cuenta la
empresa, es decir no se sienten motivados y tampoco tienen una idea clara sobre
la labor que deben realizar. Ademas, los colaboradores manifestaron que la
empresa no brinda capacitacion al colaborador y no cuentan con estrategias para
poder realizar una buena induccion al nuevo personal, y asi contribuir con su
adaptacion y socializacion en el trabajo. Por otra parte, a pesar de que Consorcio
BMR ha efectuado avances en diferentes aspectos para poder realizar la gestion
del talento, no realizan un proceso eficiente de seleccién de personal y asimismo
no cuentan con un plan de incentivos como una linea de carrera para generar un

compromiso por parte del colaborador y asi contribuir a su retencién en el trabajo.

Después de estudiar la realidad problemética a nivel internacional,
nacional y regional, se planteé el siguiente problema general: ¢ Cudl es la relaciéon
entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del
Consorcio BMR, Talara — 2022? Se considerd los siguientes problemas
especificos: ¢(Como se gestiona el talento humano en los colaboradores del
Consorcio BMR, Talara — 2022?, ¢Cual es el nivel de rotacion de los
colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022, ¢ Cual es la relacién entre la
compensacion laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara

— 20227?, ¢Cual es la relacion entre la jornada laboral y rotacion de los



colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 20227, ¢, Cual es la relaciéon entre la

motivacion y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 20227.

Después de analizar la realidad problematica se presento las siguientes

justificaciones que permiten demostrar cuan importante es esta investigacion.

Por ello, la investigacion fue conveniente porque sirvio de gran ayuda, ya
gue los resultados permitieron a la empresa identificar y mejorar aspectos
relacionados a las variables de estudio. De este modo, el llevar a cabo un
adecuado proceso de gestion del talento humano generd disminuir estos indices
de rotacion del personal, y lograr que los empleados sean mas eficientes y

productivos en las actividades que realiza.

El estudio tuvo relevancia social porque beneficié a los colaboradores
puesto que ellos percibirdn un ambiente armonioso, se sentiran satisfechos y

sobre todo contribuira a que se les brinde beneficios, oportunidades y estabilidad.

La investigacion se justific6 de manera tedrica debido a que se busco
informacion util y actualizada de diferentes teorias respecto a la gestion del
talento humano y rotacién del personal, mediante indagacion de estudios e

investigaciones relacionadas a las variables antes mencionadas.

La investigacion se justific6 de manera practica porque se propuso
solucionar problemas en el centro laboral referente a la gestion del talento
humano, tal sentido que el trabajador al ser contratado se debe sentir a gusto y
comodo desempefiando sus funciones. Asimismo, la investigacion beneficié al
Consorcio MBR, de la ciudad de Talara, con el fin de identificar y evaluar las
carencias del entorno laboral y asi aprovechar estas mismas para implementar
estrategias que contribuyan a reforzar el proceso de captacion del recurso

humano, y asi contar con colaboradores altamente capacitados.

Por otro lado, la investigacion se justific6 de manera metodoldgica porque
se analizo el trato que existe entre las variables de estudio, asimismo se recolecto
modelos de instrumentos que sirvieron de base y como fuente de

sustentacion para futuras investigaciones.



También, se presento el objetivo general: Determinar la relacién entre la
gestién del talento humano y la rotacién de los colaboradores del Consorcio
BMR, Talara — 2022. Los objetivos especificos son: Conocer cOmo se gestiona
el talento humano en los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.
Identificar el nivel de rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —
2022. Establecer la relacion entre la compensacion laboral y rotacion de los
colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022. Establecer la relacion entre la
jornada laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —
2022. Establecer la relacidon entre la motivacion y rotacion de los colaboradores
del Consorcio BMR, Talara — 2022.

Asimismo, la hipétesis general Hi: Existe una relacion inversa entre la
gestién del talento humano y la rotacién de los colaboradores del Consorcio
BMR, Talara— 2022. Como hipétesis nula HO: No existe una relacion inversa
entre la gestion del talento humano y la rotacién de los colaboradores del
Consorcio BMR, Talara— 2022.

Dentro las hipétesis especificas, tenemos las siguientes:

H1) La gestion del talento humano se gestiona de manera eficiente en los

colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.

H2) El nivel de rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara
— 2022 es bajo.

H3) La compensacion laboral se relaciona significativamente con la

rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.

H4) La jornada laboral se relaciona significativamente con la rotacién de

los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.

H5) La motivacion se relaciona significativamente con la rotacion de los

colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.



Il. MARCO TEORICO:

En antecedentes internacionales mencionamos a: Diaz et al. (2021) en su
articulo de investigacion titulado. La gestion del talento humano y su influencia
en la productividad de las empresas”, tuvo como objetivo analizar la importancia
de contar con un eficiente sistema de Talento humano y cémo afecta en la
productividad de las organizaciones. La competitividad del mercado laboral
actualmente exige a las empresas incorporar personal que cuente con cualidades
y aptitudes necesarias para poder desempenfarse con eficiencia en sus puestos
de trabajo. Por otra parte, es importante recalcar que el talento requiere
competencias, compromiso y accion, estos tres pilares es importante para

cumplir con los objetivos deseados dentro de una empresa.

El autor nos da a entender que las organizaciones no solo deben buscar
ganancia y rentabilidad, si no también preocuparse por el crecimiento de sus
colaboradores, ya que va a generar que ellos desempefien una buena labor en

sus tareas contribuyendo positivamente con la empresa.

Castro et al (2020) en su articulo de investigacion titulado Gestién de
talento humano para la mejora laboral en el banco solidario, tuvo como objetivo
disefiar un modelo de gestién del personal, con la meta de perfeccionar el
desempefio de los empleados. La investigacion es con método descriptivo, para
lo cual se investigd a una muestra de 25 funcionarios del banco, mediante
encuestas que se dirigen al personal con mayor conocimiento en el area. Como
resultado se hall6 excesivas horas de trabajo y bajo sueldo, ademas se encontr6
un indice elevado de rotacion de personal, lo cual genera una falta de
responsabilidad laboral de los colaboradores del Banco Solidario. Todo ello se
llegd a la conclusion que es necesario reducir el problema antes mencionado y

enfocarse mas en la satisfaccion laboral.

Segun el autor el modelo propuesto favorece al banco en la mejora de sus
recursos mediante la eficiencia del talento humano, asimismo contribuye a
potenciar su recurso humano, trayendo ventajas competitivas para la empresa y

logrando un compromiso laboral por parte de sus colaboradores. Rueda et al.



(2020) menciond en su articulo de investigacion titulado La gestién del talento
humano en las instituciones prestadoras de Salud - IPS, tuvo como objetivo
delimitar cuales son los componentes internos y externos que generan
incomodidad y por ende una alta rotacion del personal de salud, quienes se
encargan de brindar atencibn médica a las personas sin necesidad de
internaciéon. Asimismo, esta investigacion es tipo mixto, no experimental, en
donde se investigd a 1039 colaboradores acerca de los componentes que
ocasionan la rotacién del personal para ello se tuvo que realizar una encuesta.
Como resultado se hallé que la baja remuneracion es el factor principal que

ocasiona este problema en la institucion.

El autor nos dice que las organizaciones deben atender la alta rotaciéon de
personal y realizar estrategias eficientes para contrarrestar este problema, ya que
esto genera costos que en muchas ocasiones las empresas no pueden asumir y

afectan a la productividad de la compafiia.

Zayas (2020) en la revista titulada Human talent management: A necessity
for the development of organizations, tuvo como objetivo principal determinar
cémo la gestion del talento humano, es fundamental para el desarrollo de las
Micro Pequefias y Medianas Empresas. Donde nos dio a conocer que esta
investigacion es tipo cualitativo - experimental, para ello se investigo a 27
empresas y la muestra fue seleccionada bajo la técnica bola de nieve. Se obtuvo
como resultados el 80% las microempresas no poseen conocimiento sobre la
implementacion de la gestibn de Recursos humanos. Asimismo 90% en las
pequefias empresas indicé que el tema es primordial porque de esa manera se
contrata personal altamente capacitado que contribuye al desarrollo de la

organizacion.

Asimismo, el autor nos sefial6 que una buena gestion del talento
actualmente es el principal requisito para todas las organizaciones, sobre todo
para aquellas que buscan ser competitivas, por ello se recomienda a las
organizaciones que se capaciten en el tema ya que sera una inversion a futuro y

contaran con personal altamente capacitado.



Gonzales et al. (2019) en su revista titulada Staff turnover in hotel industry
in the state of Guanajuato, México tuvo como objetivo principal definir los
causantes de la rotacién de personal en los hoteles de Guanajuato. Este trabajo
es de tipo cualitativa, descriptiva con disefio no experimental, para ello, aplicaron
la técnica de la entrevista semiestructurada, fueron dirigidas a 67 encargados de
personal en los hoteles de Guanajuato. Como resultado se hallaron que las
compensaciones, reclutamiento y seleccion de trabajadores; por ultimo, la falta
de motivacion de los colaboradores, son las principales causas del problema
antes mencionado. Llegando a la conclusién que se disefiaron estrategias para

afrontar los componentes detonantes de la rotacion en esta fabricacion.

En ambito nacional: Rojas (2021) en su tesis de licenciamiento titulada
Plan de gestion del talento humano para reducir la rotacion del personal de la
empresa El Aguila S.R.L Chiclayo — 2019. Esta investigacion su objetivo fue
ejecutar un proyecto destinado al manejo eficiente de recursos humanos para
disminuir problemas de rotacién en la organizacion, que se dedica a fabricar y
comercializar telas. Tipo de investigacion de esta tesis fue cuantitativo -
preexperimental, realizando como técnica un cuestionario de recoleccién de
informacién. La investigacion estaba conformada por 50 colaboradores. De este
modo, los resultados mostraron que la ejecucion de este proyecto contribuyo
satisfactoriamente en la conformidad y satisfaccion del personal, concluyendo
ademas las principales causas que generan este problema es la falta de
capacitacion, como también la baja remuneracién y una mala comunicacion, por
lo tanto, estos factores generan que los colaboradores no se sienten contentos

en la empresa.

El autor nos manifiesta que en la empresa es necesario aplicar el plan de
gestion mencionado, puesto que permitird brindar capacitaciones a los
colaboradores, motivarlos a través de un programa de recompensas y fomentar

la comunicacion para que se logré cumplir con los objetivos propuestos.

Castro (2020) en su tesis titulada, Gestion del talento humano y rotacion

de personal en el Colegio Mayor Secundario del Peru, Lima-2020, que



organizacionalmente depende directamente del Ministerio de Educacion y es
presupuestalmente independiente. Su objetivo fue establecer la relacion que
existe entre gestion del talento humano y rotacion de personal en la institucion,
donde se realiz6 una investigacion basica, dando un enfoque cuantitativo,
transversal - correlacional - no experimental, donde se tom6 muestra de 28
trabajadores el area administrativa del Colegio Mayor Secundario Presidente
Peru, utilizando como técnica el cuestionario por cada variable, validado por
expertos y con eso determinar la confiabilidad mediante un método de
consistencia interna que da resultado alfa de Cronbach, donde se adecue como
instrumento donde mide la variable gestion del talento humano (0=0,822) y
(a=0,836) para la rotacién de personal. Se obtuvo resultados como el que existe
una relacion baja y significativa (rho=-0,765; p=0,000<0,05) entre ambas
variables. Dando como conclusion que mientras se mejore el sistema de
Recursos Humanos existe menos probabilidad que provoque rotacion voluntaria

por parte de los colaboradores.

Dolores (2020) en su tesis titulada La gestion de recursos humanos y la
rotacién del personal del Banco BBVA Continental, Huacho — 2019, tuvo como
objetivo principal establecer como la gestién de recursos humanos incide en la
rotacion del personal del Banco. El trabajo fue de tipo aplicada - no experimental,
y una muestra de 30 colaboradores. Se concluy6é que la variable gestion del
personal influye en la rotacion laboral que sucede en Banco BBVA, lo cual
significa que el banco tiene que realizar mejor un mejor paso de reclutamiento y
seleccion para evitar problemas de rotacién, y sobre todo para contar con
personal altamente capacitado. Por lo tanto, es fundamental establecer un plan

de accién detallado y aplicarlo de manera eficiente.

El autor afirmo que ambas variables se relacionan de cierta forma, puesto
gue mientras se realiza un proceso ineficiente en el area de Recursos Humanos,
la rotacion se incrementard, es por ello que es primordial realizar capacitaciones

y seleccionar a los candidatos idéneos.

Angeles y Oloyo (2019) en su tesis titulada Gestion del talento humano y

rotacién del personal en Tiendas EFE - Chimbote. Basaron su objetivo en



delimitar la correlacion entre ambas variables de estudio que se realiza dentro de
la empresa, quien se especializa en la comercializacion de electrodomésticos. La
investigacion fue cuantitativa - correlacional, se utilizé el disefio no experimental
- transversal, empleando la técnica del cuestionario para ambas variables. La
poblacion consté por 40 colaboradores de la empresa. Asimismo, se llegd a
concluir que se acepto la hipétesis de estudio, es decir ambas variables si se
relacionan, lo cual se puede sustentar en los resultados obtenidos. Donde el
coeficiente de Rho de Spearman es de 0,752, es por ello que se debe gestionar
correctamente el modelo de recursos humanos para ver buenos resultados en el

trabajo de los colaboradores.

Auqui (2018) en su tesis de licenciamiento que tiene como titulo Gestion
del talento humano y la rotacién del personal en la agencia Carlos villaran - La
victoria 2018, tuvo como objetivo principal definir cuél es la relacién existente
entre la variable recursos humanos y la rotacion de los empleados del
Banco. Esta investigacion es tipo descriptiva — experimental, para ello, se realizé
un cuestionario a un total de 30 colaboradores. En dicha investigacion se logré
concluir que ambas variables tienen relacién y eso se puede ver reflejado en el
coeficiente de la Rho de Spearman que arroj6 un 0.0999. Por lo tanto, es
primordial que el Banco tenga en cuenta que para lograr la satisfaccion de sus
colaboradores debe ejecutar una buena gestion en el area de Recursos

Humanos.

El autor manifest6 que ambas variables se encuentran altamente
relacionadas, por lo tanto, es importante implementar nuevas estrategias de
reclutamiento para que los colaboradores logren desarrollar sus habilidades al

100% aportando beneficios a la empresa.

En ambito Local: Ballon (2022) desarrollo su tesis titulada Seleccion de
personal y su relacion con la rotacion de colaboradores operarios en la empresa
constructora G&R de Trujillo 2021. Esta tesis sostuvo como objeto principal era
Determinar la relacién entre seleccién de personal y rotacion de los operarios en
la empresa constructora, la presente se desarrollo por el tipo de investigacion

descriptivo simple, se emple¢ el disefio correlacional - no experimental. Por otro



lado, la muestra fue de 25 colaboradores. Asimismo, los resultados que se
obtuvieron indican que las variables tienen relacion, obteniéndose una relacion
negativa de grado moderado (r =-0.575). Es por ello que en el trabajo de
investigacion se determin6 donde, a mayor proceso de reclutamiento, los

colaboradores mostraran satisfaccion y no optaran por renunciar.

Saldafa (2019) en su tesis titulada, Gestion de recursos humanos y su
relacion con la rotacion laboral en colaboradores del BBVA de la empresa Tele
atento del Per(, donde tuvo su objetivo primordial era determinar la relacion de
la gestion de los recursos humanos vy la rotaciéon laboral en colaboradores. La
investigacion es descriptivo correlacional, transversal, para ellos se tuvo la
muestra de 70 colaboradores, aplicandose la técnica de la encuesta y el
instrumento del cuestionario. Asimismo, mediante unos estudios estadisticos de
Spearman se obtuvo un nivel de significancia de 5%. Llegandose a la conclusién
la existencia y relacion inversa significativa entre ambas variables, asimismo, es
primordial que cuente con un modelo de gestion del talento humano bien

estructurado y asi evitar problemas de rotacion en la organizacion.

Urbina (2019) en su tesis titulada, Clima laboral y rotacién del personal del
Programa de Formacion General de una Universidad Privada de Truijillo.
Realizada en la Universidad Privada del Norte, sostuvo en su objetivo principal
determinar si existe relacion entre el clima laboral y la rotacion de personal del
de dicha Universidad, que se dedica a la formacién de profesionales, asimismo,
el tipo de investigacion que se aplicé fue correlacional, con un disefio no
experimental, transversal y un muestreo no probabilistico, donde la muestra fue
de 71 docentes, utilizando como técnica la encuesta. Dando como conclusién
gue no existe una relacion alguna, habiéndose encontrado un valor P de 0.871,
es asi que se llega aceptar la hipétesis nula. Con ello se dice que el clima laboral
no es un coeficiente influyente en la rotacion de los colaboradores, y eso es por

diferentes motivos o factores.

Perez y Espichan (2016) en su tesis titulada La rotacion de personal y su

relacion con el clima laboral del hipermercado Plaza Vea, sede Real Plaza —
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Trujillo, periodo 2016. Plantearon como objetivo principal determinar si existe una
relacion entre la rotacién de personal y el clima laboral, cuya empresa se
dedica a comercializar alimentos y bebidas. La investigacion es descriptiva
correlacional. Asimismo, el instrumento que se utilizé es la encuesta, donde su
muestra fue de 105 empleados, este instrumento fue validado por especialistas
para obtener resultados veridicos acerca del objetivo planteado. Se llegdé como
conclusion que el nivel de rotacion del personal interviene en el clima laboral, es
decir si se relacionan. Ademas, existen problemas de rotacion en la organizacion
esto afecta al clima de la empresa y puede generar consecuencias como una

baja productividad.

Céaceda (2019) en su tesis titulada La gestion del talento humano y el clima
organizacional de una corporacion de la ciudad de Trujillo, afio 2019. Donde tuvo
como obijetivo principal determinar la relacion que existe entre la gestion del
talento humano y el clima organizacional dentro de la organizacion, quien se
especializa en ventas de productos farmacéuticos. Su tipo de estudio fue
aplicado, descriptivo correlacional, con un disefio no experimental, tipo
transeccional. La investigacién se conformé de 68 colaboradores. Por ende, se
concluyo, el area de Recursos Humanos muestra una relacion positiva baja con
relacion al clima organizacional. Todo ello quiere decir que en tanto exista una
buena gestién del talento humano, esto genera un excelente clima laboral entre

los colaboradores.

Con el fin de comprender mejor el asunto de averiguacion y hacer un mejor

estudio de los resultados, se desarrolla las siguientes bases tedricas.

Como primera variable a la Gestion del talento humano definida como una
prueba que necesita proporcionarse de medios tecnoldgicos con la intencion de
lograr una eficiencia en la realizacion de los planes estratégicos, contribuyendo
a mejorar la productividad y rentabilidad, ademas de reducir costos, Reyes et al.
(2021).

Brito y Cabezas (2021) sefialan que la gestion de Recursos Humanos se
asocia en el proceso mediante las organizaciones cubren sus necesidades de

talento en puestos estratégicos. Se puede decir que esta variable es primordial
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en la estrategia empresarial, ya que dirige uno de los activos organizacionales de

alto valor.

La gestion del talento humano constituye una secuencia de métodos
viables que utilizan el recurso humano para generar competitividad en el
mercado, como una carpeta de tareas compuestas de recursos humanos que
consiste en colocar a las personas adecuadas en el puesto de trabajo correcto,
Claus (2019).

Asimismo, el articulo cientifico de Madero y Rodriguez (2018) manifiesta

una de las teorias de la gestion del talento humano:

La teoria Y de Mg. Gregory hace énfasis en la motivacion y progreso que
guieren lograr los colaboradores; a quienes se les considera seres humanos con
sentimientos, y no son vistos como “objetos” que realizan un trabajo, no son
robots que repiten una serie de procedimientos mecénicos, enfocados solo a
cumplir ciertas laborales sin considerar sus intereses personales y profesionales
y cuyo objetivo es recibir un sueldo; como lo propone la Teoria X en

contraposicion.

Por otro lado, en el libro de Maslow (capitulo 1, pag. 38), manifiesta la
teoria de la Motivacion y personalidad, donde trata sobre la escala de
necesidades y elementos que motivan a las personas a desempefiar un 6ptimo
trabajo dentro de una organizacién. Asimismo, sustenta la teoria de recursos
humanos, haciendo referencia al propdsito de superacion que tienen las
personas a través de la estimulacién y la perseverancia mediante la satisfaccion
de sus labores, que estan vinculadas con sus habilidades, y se ven concretadas

hasta llegar a la autorrealizacion, Maslow (1991).

La primera dimension es compensacion laboral, segun Torres (2019) es la
retribucion emocional que se le brinda a los colaboradores de una organizacion
por realizar una excelente labor, la finalidad es lograr la satisfaccién de los

colaboradores para que asi se comprometan con la organizacion.

A continuacion, diversos autores definen los indicadores de la dimension

Compensacion laboral:
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Conocimiento para Neil y Cortez (2018) sefialan que es un proceso en el
gue manifiestan la accion de conocer, es decir la percepcion acerca de una

verdad, lo cual se ve reflejada en conceptos, imagenes de esa realidad.

Desempefio segun Batista et al. (2020) manifiesta que son un acumulado
de tareas y conductas ejecutadas por los trabajadores con la finalidad de
aportar en los logros de los objetivos que tiene la organizacion. Asimismo, es
el resultado expresado por la dedicacion y esfuerzo realizado por un individuo,
teniendo como factores el clima laboral, la comunicacion entre colaboradores,

etc.

Seguidamente, la segunda dimension es jornada laboral, donde Avalos
(2019) indica que es un periodo de tiempo de trabajo donde el colaborador
desarrolla su actividad profesional obteniendo beneficios adicionales. Cabe
recalcar que es indispensable que exista una valorizacion del tiempo libre, donde
la tecnologia contribuya con la eficiencia y el trabajador se capacite

constantemente para que sea mas productivo.

En cuanto a los indicadores de esta dimension Jornada laboral, se

encuentran los siguientes:

El indicador sistema, es la adaptacion que tiene el colaborador al entorno
donde esté inserto, mediante un conjunto de procedimientos que van a permitir

un mejor funcionamiento en la realizacion de sus labores, Vega et al. (2017)

Disefio, es un acumulado de instrucciones que ayudan a la empresa a
direccionar las estrategias y las actividades para optimizar el talento humano, con
la intencibn de cumplir con sus objetivos colectivos. Asimismo, resulta
fundamental disefiar un paso de gestion del talento humano en la organizacion,
donde integre a todos los colaboradores, para que entiendan el mismo concepto,
con esto la empresa sera mas efectiva, y realizara un mejor manejo de los

diferentes recursos econémicos y humanos, Abril (2020).

La tercera dimension Motivacion, Bohorquez et al. (2020) indica que es un
factor fundamental en el desempefio que realizan los colaboradores en su centro

de trabajo, por ello toda organizacion e institucion debe considerar este factor
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para obtener resultados positivos en sus colaboradores y sobre todo para las
organizaciones. Cabe recalcar que la motivacion la vinculan con los incentivos
debido a el entusiasmo reflejado en los trabajadores, lo cual impacta de manera
positiva en el comportamiento de sus labores, sin embargo, también intervienen
distintos factores como el clima laboral y la comunicacién que existe en la

empresa.

Los indicadores de la dimension motivacion son definidos de la siguiente

manera.

El indicador proceso hace referencia a un conjunto de actividades que se
relacionan e interactan entre si transformando elementos de entrada en
resultados concretos. A su vez se podria definir como una serie de secuencias
de accién gue van afiadiendo valor mientras se produce un resultado final a partir
de determinadas aportaciones. En pocas palabras es la manera en cdmo se

desarrollan las actividades dentro de una organizacion, Rivero (2019).

Finalmente, el indicador estimulo segun Caballero et al. (2017) es una
manera de incentivar a los colaboradores a desempefiar una mejor labor dentro
de las organizaciones, que podria darse a través de ciertas bonificaciones e
incentivos, lo cual traeria como consecuencia la satisfaccion de los colaboradores

y una mayor productividad en la empresa.

Como segunda variable, se tiene a la Rotacion del personal, se define que,
por lo general, hablamos de rotacion de empleados cuando ellos llegan o se van
de la empresa. Cuando un trabajo esta vacante, generalmente decimos que la
rotacion es alta, lo que deberia recordarnos que debemos tratar de averiguar quée
lo esta causando y luego encontrar una solucion, Zabalegui (2021).

Grijalva (2022) sefiala que la rotacion del personal es trascendental los
aspectos de la dinamica organizacional. El periodo de rotacion del personal esta
vinculado con el movimiento de personas de una organizacion y su entorno, es
decir, el cambio de personas definida por el importe que logran integrar y también
retirarse de la organizacion. Asimismo, la rotacion generalmente se expresa

como un porcentaje durante un periodo de tiempo, y casi siempre se expresa
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como un indice mensual o anual, para asi poder comparar, también hacer un

diagndstico o promover una accion.

La primera dimension es la satisfaccion laboral, segtn Alvarez et al. (2019)
definida como un conjunto de sentimientos beneficiosos y perjudiciales que los
trabajadores consideran su empleo, resultando positivamente en muchos
beneficios tales como: mantener una buena salud mental, extender la
productividad y rentabilidad de la organizacion, y efectos negativos como:

ausentismo, niveles de rotacion, desempenio ineficiente, etc.

A continuacion, diversos autores definen los indicadores de la dimension

Satisfaccioén laboral:

Necesidades, Moreno et al. (2015) nos define que la necesidad es muy
ambigua e imprecisa, lo que sugiere que el debate entre "necesidad" y
"necesidad" Por todo ello, la definicion de un requerimiento es un criterio de
asignacion de recursos porque participa de la dimensién propuesta de tal forma
gue se propone un plan, convenio o servicio, y el disefio del plan, convenio, o el
servicio y las dimensiones estan destinados a producir resultados positivos en el

avance de calidad de vida y salud.

Cuesta (2020) nos menciona que es el apoyo a las evaluaciones de
satisfaccion laboral se demuestra en las teorias psicoldgicas relacionadas con la
satisfaccion de necesidades y expectativas, reflejadas en la definicion de
compensacion laboral adoptada por los autores, relacionada con la evaluacion
del impacto de la satisfaccion del cliente interno, utilizando el término requisitos
y supuestos sobre la satisfaccién. Una vision del grado de necesidades y

expectativas.

Voluntad, en el trabajo, actualmente definido como el proceso de activar,
dirigir, motivar y mantener los comportamientos individuales para obtener las
metas anheladas, por ello, en el lugar de trabajo, es importante comprender qué
impulsa el comportamiento, la dinamica humana, al administrar la motivacién,
etc., los gerentes pueden manipular estos factores para que sus organizaciones

sigan funcionando y sus miembros se sientan mejor, Manjarrez (2020)
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Valor, también se puede definir como necesidades y deseos de cada
empleado se relacionan con cada condicion del trabajo, el salario y las
oportunidades profesionales, el equilibrio entre el trabajo y la familia, la seguridad
laboral y las interacciones sociales, y la importancia social del propio trabajo del
empleado, Cruz (2018).

Seguidamente, la segunda dimension es remuneracion, donde el MTPE
(2022), nos dice que es cualquier ingreso que un trabajador recibe de un
empleador por los servicios prestados. Asimismo, es uno de los elementos

basicos de un contrato de trabajo.

En cuanto a los indicadores de esta dimensidn remuneracion, se

encuentran los siguientes:

Salarios, también se wusan los términos como “remuneracion”,
“remuneraciéon” también pueden referirse a la remuneracion por un trabajo o
servicio independiente o independiente, pero cuando los utilizan los autores del
derecho laboral, implican una remuneracion o una remuneracion por el trabajo de
un subordinado. Estrictamente hablando, cuando se trata de trabajo subalterno,
el término mas especifico es 'salario’ ya que generalmente no se aplica para
pagar los servicios prestados a los trabajadores autbnomos o autbnomos. Lépez
(1997).

La tercera dimension oportunidades de crecimiento, Cruz (2018) nos
menciona que actualmente el concepto de trabajo esta en constante cambio con
el tiempo y el desarrollo de la empresa. Es por ello la importancia de brindar a los
empleados el mejor espacio para desarrollarse adecuadamente en el trabajo,
aumentando asi su creatividad y productividad, también es importante apoyarlos
en su crecimiento laboral como personas y profesionales, para que las empresas
puedan tener una fuerza laboral bien organizada y dar forma a una empresa que

sirva tanto a los clientes como a una imagen de empresa de servicios.

Asimismo, los indicadores de la dimension oportunidades de crecimiento,

se encuentran los siguientes:

Competencia, Lépez (2016), nos menciona que se puede aprender, y por
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tanto ensefiar, teniendo en cuenta su posible desarrollo y logros en el proceso de
aprendizaje. Su naturaleza dinamica, por lo tanto, permite la determinacion de la
clasificacion y el desarrollo del dominio de competencia en un contexto temporal

0 justo.

Eficacia, para el diario Gestion (2022) es el estado en que se alcanzan los
objetivos y tareas. La eficacia, describe nuestra capacidad para alcanzar las
metas que nos proyectamos. Esto quiere decir que una persona productiva logra
satisfactoriamente los resultados deseados sin importar los recursos utilizados,
una persona productiva es aquella que realiza la tarea con la menor cantidad de

recursos.
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Il METODOLOGIA:

3.1. Tipoy disefo de Investigacion:

3.1.1. Tipo de investigacion:

Era de tipo aplicada dado que se realizé para solucionar problemas dentro
de la empresa elegida. El método que se eligi6é fue cuantitativo, donde se empled
lo que es recopilacion de datos, donde se llegd a probar la hipétesis frente a las
medidas numéricas y los andlisis estadisticos para construir modelos que sea el
comportamiento y asi probar teorias. La investigacion fue cuantitativa, donde
siguié un patron predecible de estructura y se tomaron decisiones metodoldgicas

importantes antes de recopilar los datos, Hernandez et al. (2014).
3.1.2. Disefio de la investigacion:
Hernandez et al. (2014) menciona las siguientes definiciones:

El disefio es un plan o estrategia creado para alcanzar informacién y poder
dar respuesta a la pregunta de un problema. Para nuestro estudio se utilizd un
disefio no experimental donde ninguna intervencion alteré los resultados
alcanzados dentro de la empresa y estos resultados se pudieron generalizar en
contextos parecidos. En el disefio no experimental se utilizé una seccién
transversal de correlacion, donde se tomé durante un periodo de tiempo

especificado y determind la relacion entre las variables propuestas.

El tipo fue correccional, ya que se baso en determinar la existencia de
semejanza o unién entre variables, donde tuvo como propdsito lograr conseguir

resultados eficaces para la investigacion.
3.2. Variables y operacionalizacién:
Variable cualitativa 1: Gestion del talento humano

Variable cualitativa 2: Rotacion del personal
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La matriz de operacionalizacion de variables la encontramos en anexo 1.
3.3. Poblaciéon, muestra, muestreo, unidad de andlisis:

3.3.1. Poblacién:

Arias, et al. (2016), nos da a conocer que la poblacion del estudio es un
acumulado de argumentos determinados, establecidos y asequibles que
estableceran el objeto que sera referencia de la muestra donde se debe cumplir
con un conjunto de criterios predeterminados. Es por ello que esta investigacion

se conformo por una poblacion de 200 colaboradores del Consorcio BMR.

3.3.2. Muestra:

La muestra se establecié por 169 colaboradores del Consorcio BMR,

ubicado en Talara, 2022.
3.3.3. Muestreo:

Se utiliz6 el muestreo probabilistico, muestreo aleatorio simple, con

poblacidn finita, utilizando la siguiente formula.

~ N*Z; pxq
n_dz*(N—1)+ 72 xpxq

N= es el total de la poblacion= 150

7% = seguridad o confianza= 95% =
1.96 p= probabilidad de éxito= 0.45
g=1-p=0.5

d= precision o margen de error= 0.05
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150 + 1.96%+« 0.5 = 0.5
- (0.05)2 + (150 —1) + 1.962 + 0.5 + 0.5

n

144.06
n=
1.3329

n= 108

3.3.4. Unidad de analisis:

La unidad de andlisis se conformé por cada uno de los colaboradores que

han participado en esta investigacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
3.4.1. Técnicas:

Hernandez y Duana (2020) indica que son elementos y procedimientos
gue maneja el investigador para consignar una indagacion o notas de acuerdo a
la técnica que a utilizar; esta parte de la investigacién consistié en recolectar

datos de ambas variables.

La técnica empleada para medir las variables de investigacion fue la
encuesta. Sineace (2020) considera a la encuesta como técnica para la
compilacién de referencias veridicas de individuos con respecto al tema de

investigacion establecido a través de un cuestionario.
3.4.2. Instrumentos:

Se seleccion6 el cuestionario como instrumento de investigacion

destinado a recopilar informacién referente a la problematica del estudio.

El cuestionario para indagar la Gestion del Talento Humano se aplico a los
colaboradores del Consorcio BMR, este instrumento fue elaborado por los
integrantes de esta investigacion, fue validado por 5 expertos, con su respectiva
prueba de confiabilidad, estuvo compuesto por 18 items teniendo en cuenta las

dimensiones. (Anexo 3)
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El cuestionario de rotacion del personal se aplicé a los colaboradores del
Consorcio BMR, este instrumento fue creado por los integrantes de esta
investigacion, el cual fue validado por 5 expertos, ademas de contar con su
prueba de confiabilidad, estuvo conformado por 18 items con sus

correspondientes dimensiones. (Anexo 4).
3.4.3. Validez y confiabilidad del instrumento

Los instrumentos fueron validados por los expertos que verificaron las
herramientas en funcion de la pertinencia y claridad de cada herramienta.
Asimismo, cabe sefialar que la validez es el nivel de precision de las variables a
medir por el analisis de la herramienta, es decir, se utilizé para verificar si estas
afirmaciones son claramente definidas en base a las preguntas planteadas ya
gue, gracias a ello no es posible encontrar soluciones a problemas definidos.
(Anexo 5)

En relacion con la confiabilidad del estudio se aplico la técnica de Alfa
de Cronbach en las dos variables, el cual nos arrojé como resultado 0.894 para
la variable Gestidén del talento humano y 0.863 para la variable Rotacion del
personal, por lo tanto, nos indica que el instrumento presenta una confiabilidad
muy alta, de tal manera que los resultados permitieron proceder con el estudio

ya que son base importante para toda investigacion. (Anexo 6)

3.5. Procedimientos:

El procedimiento se inici6 con la identificacién del problema, lo que
despertd nuestro interés para determinar la relacion entre la Gestion del talento
humano y rotacion de los colaboradores, solicitando a la empresa el
consentimiento y autorizacion para recolectar los datos. Una vez obtenida la
autorizacion se reviso la bibliografia, se construyeron los objetivos, se planted la
hipétesis, luego se paso a redactar la introduccion, el marco teorico y se delimitd
la poblacion de estudio. Posteriormente se establecié con qué instrumento seria
de utilidad para una 6ptima recoleccion de los datos, se continu0 a la recoleccion
de informacion mediante el cuestionario con escala de Likert de las dos variables
planteadas en el estudio, asimismo se tuvo que constatar que ambas encuestas

estuvieran completadas, seguidamente, se obtuvieron los resultados, una vez
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obtenida la data en su totalidad, se procedi6 a descargar en una hoja de célculo,

siendo esta nuestra base de datos. (Anexo 7)

3.6. Método de anélisis de datos:
Estadistica Descriptiva: Utilizando el formato Excel y asi recolectar los
datos obtenidos de los cuestionarios y presentar los resultados en tablas con su

respectiva descripcion. (Anexo 8)

Estadistica Inferencial: Se aplicé la prueba de normalidad a través del

programa estadistico SPSS. (Anexo 9).

3.7. Aspectos éticos:

Para la elaboracion de la presente investigacion, se toma criterios como el
respeto a produccion cientifica previa, a través de la adecuada citacion y
referencias respetando el derecho del autor, el cumplimiento de lo establecido
en RESOLUCION DE CONSEJO UNIVERSITARIO N° 0340-2021/UCV
CODIGO DE ETICA EN INVESTIGACION DE LA UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO, con respecto a la promocion de la originalidad de las investigaciones
se cumplié con citar educadamente las fuentes de consulta, abreviar a los
estandares de toda publicacion internacional y se ha utilizado para esta citacion
las normas APA, con un propésito de cumplir con las buenas practicas de
investigacion, velando siempre por la independencia, integridad, reservada de la
identidad de los participantes en la misma, basada en procesos que respeten la
veracidad y autenticidad de su desarrollo y los resultados siguiendo los

siguientes principios de ética: (Anexo 10)

- Autonomia: Las personas (los colaboradores) tuvieron la opcién de elegir si
desean participar en nuestro proyecto de investigacion.

- Honestidad: Trabajamos con mucha descripcion, sinceridad, en nuestra
investigacion donde obtendremos beneficios para la organizacion.

- Justicia: El trato que se le brindd a los participantes fue por igual, sin ninguna
distincion.

- Respeto al lugar donde se realizan las investigaciones: Obtuvimos la

autorizacion por parte de las autoridades, para tener el acceso a la institucion,
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por tanto, seguir las normas que establezca la organizacion.

Consentimiento informado: La autorizacion para la realizacion de la
investigacion fue solicitada al Consorcio BMR con la finalidad de informar
las actividades a ejecutar a la administracion, y colaborando a un buen clima
laboral.

Respeto de la propiedad intelectual: Respetamos los derechos de autor de
otros investigadores tanto en lo teGrico como en lo practico, asimismo, alcanzar
el patron de no plagio y la falsificacion de otros trabajos.

Anonimidad: Desde el inicio de la recoleccion de la investigacion, la
participacion de cada colaborador del Consorcio BMR, como también los
datos personales que se solicitaron fueron anénimos.

Confiabilidad: La informacién obtenida y utilizada en este estudio se mantuvo
en un lugar seguro y no se divulgd ni se compartio para otros fines que entren
en conflicto con los objetivos del estudio, asi como con las identidades de los

colaboradores.
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V. RESULTADOS:

Prueba de Hipodtesis especifica 1: Conocer como se gestiona el talento humano

en los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.
Tabla 1

Nivel de la Gestion del Talento Humano percibido por los colaboradores del
Consorcio BMR, Talara — 2022.

Gestion del talento Humano

Nivel fi %

Alto 38 35.2

Medio 67 62.0

Bajo 3 2.8
108

Fuente: Elaboracion Propia
Interpretacion:

La tabla N°1, se muestra que los colaboradores que fueron encuestados sobre la
Gestidn del Talento Humano Del Consorcio BMR, Talara — 2022, el 62.0% percibe
gue se gestiona en un nivel medio, un 35.2% en un nivel alto y el 2.8% en un nivel

bajo. Rechazando la hipétesis especifica 1.
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Prueba de Hipodtesis especifica 2: Identificar el nivel de rotacion de los

colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.

Tabla 2

Nivel de Rotacion percibido por los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —

2022.
Rotacion del Personal
Nivel fi %
Alto 43 39.8
Medio 49 45.4
Bajo 16 14.8
108

Fuente: Elaboracion Propia

Interpretacion:

La tabla N°2, se observa que los colaboradores que fueron encuestados sobre la
Rotacion del personal del Consorcio BMR, Talara — 2022, el 45.4% percibe que el
nivel de rotacién es medio, el 39.8% un nivel alto y el 14.8% manifiesta que el nivel

es bajo. Rechazando la hip6tesis especifica 2.
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Prueba de Hipdtesis especifica 3: Establecer la relacidn entre la compensacion
laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.
Tabla 3

Relacion entre la compensacion laboral y rotacién de los colaboradores del
Consorcio BMR, Talara — 2022.

Compensaci Rotacion del
on Laboral Personal

Rho de Compensacién Coeficiente de
_ 1,000 ,795™
Spearman Laboral correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rotacion del Coeficiente de
_ , 795" 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

En la tabla N° 3, nos muestra que el valor de Rho= 0.795 y su significancia es de
0.000. Asimismo, existe una correlacién positiva moderada entre dimension y

variable. Aceptandose la hipétesis especifica 3.
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Prueba de Hipotesis especifica 4: Establecer la relacion entre la jornada laboral

y rotacién de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.
Tabla 4

Relacion entre la jornada laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio
BMR, Talara — 2022.

Jornada  Rotacion del

Laboral Personal
Rho de Jornada Laboral Coeficiente de
y 1,000 776"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rotacioén del Coeficiente de
y 776" 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

La tabla N° 4, nos muestra que el valor de correlacion Rho= 0.776 y su significancia
es de 0.000. Es asi que existe una correlacidon positiva moderada en la dimensién

y la variable. Aceptandose la hipétesis especifica 4.
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Prueba de Hipotesis especifica 5: Establecer la relacién entre la motivacion y
rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.
Tabla 5

Relacion entre la motivacion y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,

Talara — 2022.
Motivacié Rotacion del
n Personal
Rho de Motivacion Coeficiente de .
. 1,000 856
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 108 108
Rotacion del Coeficiente de
. ,856™ 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion:

En la tabla N° 5, nos muestra que el valor de Rho= 0.856 y su significancia es de
0.000. Es por ello que existe una correlacion positiva moderada en la dimension y

la variable. Aceptandose la hip6tesis especifica 5.
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Prueba de Hipotesis general: Determinar la relacion entre la gestion del talento

humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022.
Tabla 6

Relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores
del Consorcio BMR, Talara — 2022.

Gestion del
Talento Rotacion del
Humano Personal
Gestidn del Talento Correlacion de Pearson 1 872"
Humano
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108
Rotacién del Personal Correlacion de Pearson 872" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 108 108

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

Interpretacion:

La tabla N° 6, nos da a observar que el valor de R= 0.872 y su significancia es de
0.000. Es por ello que existe una correlacion positiva fuerte entre ambas variables.

Es por ello que se acepta la hipotesis alterna.
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V. DISCUSION:

Los resultados que se obtuvieron en la investigacion, estan relacionados al
objetivo general, el cual permite “Determinar la relacion entre la gestion del talento
humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022”
dicho resultado fue favorable, ya que se encontré una correlacién positiva fuerte
entre las variables de estudio con el estadistico de Pearson, siendo equivalente a
0.893, con un p_valor de 0.000, lo cual nos quiere decir que mientras exista una
buena Gestion del talento humano, serd menor los indices de rotacion del
personal. Este resultado lo podemos sustentar con la investigacion de Rojas
(2021) quién indic6 que ambas variables se relacionan satisfactoriamente.
Afadiendo que mientras una empresa ejecute correctamente su Sistema de
Recursos humano existe menos rotacién, ya que los colaboradores se encuentran
conformes con el trabajo que realizan en las organizaciones. Por otra parte, sefala
que es necesario que la Gestidn del personal se enfoque en acciones que
contribuyan a la satisfaccion de los colaboradores, es decir se realicen
capacitaciones constantes, incentivos econémicos, se promueva la comunicacion
y sobre todo el trabajo en equipo, ya que son los principales factores que generan
la rotacion de los colaboradores en la mayoria de las empresas. Asimismo, en el
libro de Maslow (capitulo 1, pag. 38), nos habla sobre la teoria de la Motivacion y
personalidad, donde manifiesta que existen diferentes aspectos que motivan a los
empleados a desempefarse eficientemente dentro de una empresa, uno de ellos
es la adecuada Gestion del talento humano desde la selecciéon del personal, asi
como también en las capacitaciones que se les brindan referente a las funciones

en su area de trabajo. Maslow (1991).

Respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, “Conocer como
se gestiona el talento humano en los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —
2022”, se logra observar que el 62,8 % de los colaboradores manifiestan que la
Gestidn del talento humano de la empresa se ejecuta en un nivel medio, y el 2.8%
en un nivel bajo, lo que demuestra que el Consorcio BMR aun no logra ejecutar
completamente este sistema dentro de la organizacion, lo cual ocasiona
inconformidad por parte de los colaboradores, ya que no tienen claro las funciones

gue deben realizar y a su vez se ocasionan renuncias.
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Zayas (2020) en su investigacion sefala que la adecuada gestion del
talento humano es primordial para el crecimiento de las Micro Pequefas y
Medianas Empresas. Esto quiere decir que mientras se implemente un buen
sistema en las organizaciones y se logre llegar a los colaboradores, todo el equipo
de trabajo marchara en la misma direccion, las relaciones laborales se fortaleceran
y sobre todo se optimizaran los recursos generando una excelente productividad.
Ademas, manifiesta que el 80% de las microempresas no poseen conocimiento
como el contenido de gestion del talento humano, es por ello que no implementan
este sistema, lo que ocasiona deficiencias en las labores de los trabajadores y
falta de compromiso. Chavez (2018) se enfoca en analizar la Gestion de recursos
humanos como una estrategia empresarial, es por ello que en su articulo de
investigacion comenta que las organizaciones inteligentes deben basarse en el
crecimiento de los trabajadores, es decir tener en cuenta la constante motivacion,
brindarles la oportunidad de poder realizar una linea de carrera dentro de la
empresa para lograr que su desempefio sea eficiente y esto genere mayor
productividad. Cabe recalcar que las empresas exitosas en la actualidad
consideran relevante que el recurso humano es un factor primordial para el
crecimiento empresarial, es por ello que ponen mayor énfasis en las capacidades,
conocimientos y talento de los colaboradores, puesto que “no solo se los considera
empleados que realizan sus tareas, sino que pueden convertirse en un factor

fundamental de éxito”.

En el segundo objetivo especifico de la investigacion, Identificar el nivel de
rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022, se encontré que
el 45.4% de los colaboradores percibe que el nivel de rotacion es medio, el 39.8%
un nivel alto y el 14.8% manifiesta que el nivel es bajo. Esto significa que los
colaboradores perciben falencias en cuanto al sistema interno que maneja la
organizacion, asi como también no tienen conocimiento exacto de sus funciones
u otras actividades que deben realizar, por ello optan por renunciar. Dolores (2019)
nos dice que la gestién del talento humano influye mucho en la rotacion del
personal, es asi que, la empresa tiene que gestionar correctamente los procesos
de reclutamiento y seleccion del personal, asimismo invertir en tecnologia como

en la adaptacion del empleado y posteriormente en su fidelizacion y compromiso
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con la empresa, lo més importante es fomentar el crecimiento profesional de su
equipo de trabajo, ya que es un elemento esencial por el cual los trabajadores se
desempeiian eficientemente, les motiva el desarrollarse en el ambito profesional.
De esta manera se puede solucionar problemas de rotacion, y sobre todo contar

con personal altamente capacitado.

Asimismo, el tercer objetivo especifico de la investigacion, Establecer la
relacion entre la compensacion laboral y rotacion de los colaboradores del
Consorcio BMR, Talara — 2022, se obtuvo un resultado favorable, ya que se
encontro una correlacion positiva moderada entre dimension y variable de estudio
con el estadistico de Spearman, siendo equivalente a 0.795, con un p_valor de
0.000. Este resultado muestra que la compensacion laboral influye
moderadamente en la rotacion del personal en la empresa puesto que el
trabajador se siente mas motivado en desempefiar sus labores asignadas y se
pueda también pueda desenvolver en un buen clima laboral. De acuerdo a Pérez
y Espichan (2016) nos menciona que la rotacion de personal posee una relacion
con el clima laboral, es por ello que el trabajador debe sentirse comodo en su area
de trabajo y asi evitar que las empresas realicen gastos en la contratacién de
nuevo personal. Por otro lado, el nivel de rotacidén del personal también interviene
en el clima laboral, es asi que existiendo problemas de rotacion en las
organizaciones esto llegara afectar al clima de la empresa donde se puede
generar consecuencias como una baja productividad de parte de los trabajadores.

En cuanto al cuarto objetivo especifico de la investigacion, Establecer la
relacion entre la jornada laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio
BMR, Talara — 2022, el resultado fue optimista, porque se encontré una correlacion
positiva moderada entre dimensién y variable de estudio con el estadistico de
Spearman, siendo equivalente a 0.776, con un p_valor de 0.000. Es por ello que
las organizaciones deben de establecer un horario el cual el colaborador no salga
perjudicado y asi evitar la rotacién de personal. Por otro lado, Pérez y Espichan
(2016), también comparte que la rotacion de personal posee una relacion con el
clima laboral. Esto quiere decir que si existen problemas de rotacion en la
organizacion llegara afectar al clima de la empresa donde puede llegar a ver

consecuencias como la baja productividad. Por otro lado, Avalos (2019), menciona

32



que la jornada laboral es el periodo de tiempo de trabajo con el que se puede llevar
a cabo las actividades que tiene por hacer el colaborador. Asimismo, se enfatiza
que se debe valorar el tiempo libre, que la tecnologia ayuda a aumentar la
eficiencia y que los trabajadores se capacitan constantemente para ser mas

productivos en el trabajo.

En el quinto objetivo especifico de la investigacion, Establecer la relacion
entre la motivacion y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —
2022, dicho resultado fue optimista, ya que se hall6 una correlacion positiva
moderada entre dimensién y variable de estudio con el estadistico de Spearman,
siendo equivalente a 0.856, con un p_valor de 0.000. Es asi que con Gonzales et
al. (2019), corroboramos que las compensaciones, reclutamiento y seleccion de
trabajadores y también la falta de motivacion de los colaboradores, son causas
primordiales de los problemas que se muestran con los colaboradores. Para todo
ello se plantea el disefio de estrategias para afrontar los componentes detonantes
de la rotacion de personal en esta produccion. Asimismo, Bohérquez et al. (2020),
opina que el factor fundamental en el desempefio donde se realizan los
colaboradores dentro de su centro de trabajo es asi que toda organizacion tiene
que considerar este factor para poder obtener resultados positivos en sus
colaboradores. Por otro lado, la motivacién se vincula con los incentivos que brinda

la empresa debido a la proactividad que se refleja en los trabajadores.
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VI. CONCLUSIONES:

En base a los resultados conseguidos en este estudio, se llego plantear las

determinadas conclusiones:

De acuerdo el objetivo principal en el cual fue determinar la relacion entre
la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio
BMR, Talara — 2022. Se concluyé que el objetivo planteado se cumplio
satisfactoriamente, ya que se incluyé toda la busqueda necesaria para poder
hacer procesamiento de los datos, en donde las variables mantienen una
correlacion positiva fuerte. En cuanto los resultados se obtuvieron una
significancia de 0.000 y un Rho Spearman de 0.893, con ello se llega aceptar la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

A continuacion, el primer objetivo especifico el cual busca conocer como se
gestiona el talento humano en los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —
2022. Se llegd a la conclusion que, al incluir toda la informacion adquirida para
el procesamiento de datos, se logré satisfactoriamente el objetivo antes
mencionado, en donde se obtuvo que el 62.0% de los trabajadores percibe que
esta variable se gestiona con un nivel medio dentro del Consorcio, por lo
gue se puede concluir que la gestion de talento humano no ejecuta de una manera

eficiente en la organizacion, por ello existen algunas inconformidades.

En el segundo objetivo especifico el cual quiere identificar el nivel de
rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022. Se obtuvo como
resultado que el 45.4% de los colaboradores mencionan que el nivel de rotacion
es medio, por lo que sea firmd que la empresa tiende a realizar cambio de
personal, puesto que no manejan un buen clima laboral en donde el trabajador se
pueda sentir comodo en su puesto de trabajo y cumplir 6ptimamente con sus

funciones.

De acuerdo al tercer objetivo especifico el cual establece la relacion entre
la compensacion laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022. Es por ello que se concluye que la relacién antes mencionada ha
sido cumplida satisfactoriamente, ya que se incluye toda la informacion necesaria

durante el tratamiento de los datos en los que tanto la compensacion laboral y
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rotacion mantienen una correlacion positiva moderada. En cuanto al analisis de
Spearman del coeficiente de correlacién se encontr6 que es de 0.795 con una
significancia de 0.000, por lo que se puede concluir que es necesario una
compensacion para que el colaborador no tenga que retirarse del trabajo y que la
empresa se afecte, con todo ello. Asimismo, se llegé aceptar la hipétesis alterna
rechazando asi la hipétesis nula.

Respecto al cuarto objetivo especifico el cual quiere establecer la relacién
entre la jornada laboral y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara
— 2022. Por lo tanto, se concluyé que el objetivo antes mencionado emergié
satisfactoriamente, incluyendo toda informacién para el proceso de datos, en el
gue tanto la jornada laboral como la rotacién tienen una correlacién positiva
moderada. El cuanto analisis de Spearman con una correlacion de 0.776 y una
significancia de 0.000, aceptandose la hipétesis alterna y rechazando la hipotesis

nula.

En cuanto el quinto objetivo especifico el cual quiere establecer la relacion
entre la motivacion y rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara —
2022. Por lo tanto, los hallazgos anteriores son satisfactorios porque incluyen toda
la informacion necesaria sobre la motivacion y rotacién ya que mantienen una
correlacion positiva moderada. El analisis del coeficiente de correlacion por
Spearman reveld que es de 0.856 con una significancia de 0.000, lo que indica
gue los colaboradores mientras mas motivados se encuentran en su centro de

trabajo la empresa estara desviando la rotacion de colaboradores.
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VIl.  RECOMENDACIONES:

Se recomienda al Consorcio BMR realizar un mejor proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. Asimismo, posterior a ello invertir en la
capacitacion y adaptacion del nuevo personal para evitar inconformidades y que
los colaboradores puedan desempefiarse de una manera eficiente y se logre un

compromiso por parte de ellos con la organizacion.

Al gerente general se recomienda realizar un plan de accion para disminuir
la rotacion de personal teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la
investigacion, todo ello va a permitir que los colaboradores se comprometan con
la empresa y sobre todo no opten por renunciar, puesto gue son quienes
contribuyen todo su talento y esfuerzo para cumplir con los objetivos de la
empresa, cabe recalcar que esto beneficia a la empresa al ahorrar tiempo y dinero

en la contratacion de nuevo personal.

Se recomienda al duefio del Consorcio realice estrategias para promover
las habilidades e impulsar la creatividad en los trabajadores mediante la empresa
de actividades gozosas que involucren incentivos y premiaciones a los
colaboradores que logren un buen desempefio en su area de trabajo. Asimismo,

conseguir la union y el trabajo en equipo entre los colaboradores del Consorcio.

Teniendo en cuenta que las variables dependen de manera significativa, es
fundamental que la empresa tome medidas necesarias, debido a que exista un
buen Sistema de gestion del talento humano y los colaboradores tengan
conocimiento de ello, se sentiran comodos y su desempefio se vera reflejado en

la productividad de la empresa.

A futuros investigadores se recomienda realizar una investigacion
correlacional con diseiio experimental donde se pueda aplicar otros instrumentos
para poder conocer las percepciones que tienen los colaboradores acerca del
sistema que se maneja dentro de la organizacion, ademas realizar nuevas
investigaciones con mayor profundidad teniendo en cuenta las dimensiones que

ayudan a mejorar la Gestion del talento humano y reducir la rotacion de personal.
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A la escuela de Administracion se recomienda brindar asesorias sobre La
buena Gestidén del talento humano en las empresas, consiguiendo reducir los
costos en el reclutamiento de nuevo personal y asimismo que se incrementen

indices de rotacion de personal.
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

PROBLEMA DE OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E METODOLOGIA POBLACION Y
INVESTIGACION INDICADORES MUESTRA
Problema general: Objetivo General: Hipotesis General: Variable independiente Tipo de Poblacion
. ) investigacion: + Conformada por 200
; Cudl es Ia relacion entre |a|Determinar I3 relacion [Existe  una relacion| Gestion de Talento oolaboradores del
yestion del talento humanoyhmre la pgestion del [significativa entre la gestion| Humano El tipo de Consarcio BMR
[z rotacion de losftalento humano y Ia i€l falento humano y I:I investigacion  es
olaboradores del Consorciofrotacion de los [rotacion de los colaboradores| |- 4o dorac: aplicada. Muestra:
BMR, Talara - 20227 colaboradores del [del Consorcio BMR, Talara + Determina por 160
o e e - 2 Q Comparsanbont | g
Hipdtesis Especificas: Q Jomads Laborsl g‘:::ggam-d:
« : ~o 2 ; a Motivacion B n=169
?é%!;lle;?: reelacidn ent;e laog’:::coesrias%ee(:tfiz\o :Iél i B = ct!}sen‘o_ 0
¢Cual h ion : : investigacion s no | y-
gestion del falento humanol' talento humano en los si;':aiﬁzoaﬁva:mznte reclzzto Naran ot experir?nental, se T‘z 30905% =1.08
y la satisfaccion laboral de| colaboradores del | caticfaccion laboral de lo Rotacion del P al analizaran a los 300 | Za =95 "
los  colaboradores  dell Consorcio BMR, Talara | colaboradores S Wi b s colsboradores  del | o045 0=1-0=05
Consorcio BMR, Talara —| —2022. Consorcio BMR. Talars - , . ] Consorcio BMR. 3;0'05 3l At
20227 e Identificar &l nivel de | 2022. Indicadores: .
¢Cudleslarelacionentre la| rotacion  de  los | -La gestion del talente| _ _ El diseho de la |4z .
gestion de! talento humano| colaboradores  del humag\o se relsciona| < Ssfisfsceion lsboral investigacion es no | Jecnicas:
y la motivacion de los| Consorcio BMR, Talara | significativaments  con |.:] J Remunerscion experimental. -
colaboradores dell —2022. motivacidn  de  los| O Oportunidades de * Encussta.
Consorcio BMR, Talara —| Establecer la relacion| colaboradores del cracimiento | .
20227 entre la gestion dell Consorcio BMR, Talara - nstrumentos:
;Cudles larelacion entre la| talento humane 1al 2022. o
Eesﬁén del talento humano| satisfaczion !aboraylv de ':;3 gestién de'£§m + Cuestionarios
las oportunidades de| los colaboradores del| fNumano  se on. :
Lecimiemo de los| Consorcic BMR, Talara 519mﬁchamente con la Estadistica
colzboradores dell —2022 oportunidades d :
Consorcio BMR, Talara —| Ectablecer |3 relacidn| Crecimiento  de lo + Datos cuaiativos
20227 entre |a gestion del talento|  Colaboradores d + Datos cuantitativos-
humano y 13 motivacidn Consorcio BMR, Talars
de los colaboradores def| 2022
Consorcio BMR, Talara —
2022.
- Establecer |3 refacidn
entre |a gestion del talento
humano y las|
oportunidades de
crecimiento  de  los
colsboradores del
Consorcio BMR, Talara -
2022
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMEN SIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
GESTION DE Reyes et al. {(2021), lo La variable gestion de Compensacion Conocimienio 1,23 Ordinal
TALENTO define como un modelo talento humano abarco Labaoral
HUMANO que necesita ofrecer de las siguientes Dezempefio 4.5.6
medios tecnologicos que dimensiones:
Independiente permitan una eficiencia y compensacion, jormada
eficacia en el cumplimiento laboral y motivacion; Sistema
¥y consecucion de los | gue seran medidos Jormnada Laberal 7a9
planes estratégicos, | través de la técnica de
ayudando a reducir costos la encuesta, cuyo
W aumentando la instrumento es el .
productividad. cuestionario. Disefio 10,11,12
Proceso 13,1415
Motivacion
B 16,1718
Estimulo
ROTACION Grijalva (2022) nos sefiala | Parala variable rotacion Satisfaccion MNecesidades 12 Ordinal
que la rotacion del | comprendio las Laboral
Dependiente | personal es uno de los | siguientes dimensiones: Evaluacion 345
aspectos mas importantes | satisfaccion  laboral,
&n la organizacion. En el | remuneracion y
fiempo de rofacion del np-ur_tuqldades qe Voluntad 67
personal entre una | crecimiento; que seran
organizacion y su entomo, | medidos a traves de la
es decir, el cambio de | técnica de la encuesta,
personas la cantidad de | cuyo insfrumento es el Valor 89
personas gque ingresan y | cuestionario
salen de la organizacian.
Remuneracion Salarios 10,1112
Competencia 13,1415
Oportunidades de
crecimiento
. 16,1718
Eficacia '
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Anexo 4: Instrumentos y Matriz de Validacién

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y ROTACION DE LOS COLABORADORES DEL CONSORCIO BMR, TALARA-
2022

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son an6nimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; Si () NO () doy mi consentimiento para continuar con la investigacion
gue tiene por objetivo: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y
la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR, Talara — 2022, Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través
del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla a los

correos: Scarranzalu30@ucvvirtual.edu.pe o Zcovenas@ucvvirtual.edu,pe

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que usted considere conveniente

de acuerdo con cada item en los casilleros que se muestran a continuacion.

Nunca | Casi Nunca | A veces | Casi Siempre | Siempre
1 2 3 4 5

GESTION DEL TALENTO HUMANO (VI)

. VALORACION
ITEM PREGUNTA 11213lals
Dimension: Compensacion laboral
1 La experiencia adquirida en otros trabajos le ayuda en su
puesto
) Tiene conocimiento de las actividades que se realizan en
su area de trabajo.
3 Los incentivos que le brinda la empresa contribuyen a
lograr un mayor esfuerzo en sus labores.
En alguna oportunidad ha dado una opinion en el trabajo.
4 | .
Y ha sido tomada en cuenta?
5 Considera que el desempefio de sus compafieros de
trabajo es el esperado.
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Sientes que tu jefe toma en cuenta el desempefio que

6 viene desarrollando en sus actividades.
Dimensién: Jornada laboral
7 Existe respeto y confianza con tus compafieros y jefe.
3 La empresa brinda linea de carrera a sus colaboradores.
9 Los objetivos planteados de la empresa reflejan sus
intereses.
La empresa le brinda informaciéon adecuada para el
10 - o
desarrollo de sus actividades diarias.
11 La empresa cambia a menudo de trabajadores para evitar
el trabajo mondétono.
12 La cantidad de personal es suficiente para las actividades
gque desempeiia la empresa.
Dimension: Motivacion
13 Considera que tiene las habilidades necesarias para hacer
su trabajo de la mejor manera posible.
La capacitacion al personal se realiza segun las
14 . .
necesidades del trabajador.
15 La empresa realiza seguimiento y monitoreo a las
actividades que realiza.
16 Se otorgan beneficios laborales mas atractivos que los
otorgados por empresas de la competencia.
17 La carga de trabajo le afecta a su vida personal.
18 Le gustaria adquirir mas responsabilidad en el cargo que

ocupa.
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ROTACION DEL PERSONAL (VD)

ITEM

PREGUNTA

VALORACION

5

4

3

2

1

Dimension: Satisfaccion laboral

El Ambiente de trabajo en la empresa es el que esperaba

1 percibir usted cuando recién ingreso

5 La empresa brinda informacion transparente a todos los
colaboradores.

3 Se siente valorado como empleado de la organizacion.

4 Su puesto de trabajo le ofrece estabilidad laboral.

5 Consigue los objetivos que se propone en su puesto de
trabajo.

6 La relacion con sus compafieros de trabajo lo motiva a
permanecer en la empresa.

. Las relaciones sociales con los directivos de la empresa
influyen en su permanencia dentro de la organizacion.

8 En la empresa le brindan un ambiente fisico seguro para
realizar sus actividades.

9 Cuenta con los materiales o equipos necesarios para
realizar un buen trabajo.

Dimensidn: Remuneracion

10 La remuneracién que usted recibe va de acorde con las
funciones que realiza en la empresa.

11 Usted recibe reconocimientos si los resultados obtenidos
son los que la empresa espera.

1 La empresa cumple con el pago de compensaciones
externas al sueldo jornal.

Dimension: Oportunidades de crecimiento

13 Considera que el area donde trabaja estimula sus
habilidades.

14 Se realizan programas de capacitacion a los trabajadores.

15 En la empresa le brindan oportunidades para crecer
profesionalmente.

16 Se siente satisfecho con el desempefio que realiza en su

puesto de trabajo.
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17

Considera que su productividad se ve reflejada en los
buenos resultados.

18

Se siente capacitado para desarrollar funciones mas
exigentes.
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Gestién del Talento Humano y Rotacién de los Colaboradores del Consorcio BMR, Talara— 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Gestion del talento humano

OBSERVACIONES
Opcién de - Y/O
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONE
S
R .. | Relacién
C L.
Ela . Relacién Relacio entre el
G Relacion | nentre | .
ol entre la entre la ol itemy la
VARIABLE | DIMENSIONE | INDICADORE ‘ [ i6 i
A S S ITEMS NlAa|L ]! S variable y dimensio indicad opcion
S |1 ; . ny el de
U|Vv]|A Ll E dimensién | . . orylos
N|lEIR indicador it respuest
Elm items a
cC|C | M
M| P
A|E|E
P | R
S| N R|E N
T SI | NO| SI | NO | SI Sl | NO
E (0]
E
1. ¢La
experiencia
adquirida en otros X X X X
trabajos le ayuda
en su puesto?
., 2. ;Tiene
G?S}'Ontdel c —_— conocimiento  de
haeno onocimiento | |55 actividades que X X X X
umano c . se realizan en su
Omlp%nsaICIO area de trabajo?
n labora 3. ¢Los incentivos
que le brinda la
empresa X X X X
contribuyen a
lograr un mayor




esfuerzo en sus
labores?

Desempefio

4. ¢En alguna
oportunidad ha
dado una opinién
en el trabajo? ¢Y
ha sido tomada en
cuenta?

5. ¢Considera que
el desempefio de
sus compafieros
de trabajo es el
esperado?

6.¢,Siente que su
jefe  toma en
cuenta el
desempefio  que
realiza en sus
actividades?

Jornada
laboral

Sistema

7. ¢Existe respeto
y confianza con tus
comparieros y
jefe?

8. ¢La empresa
brinda linea de
carrera a sus
colaboradores?

9. ¢Los objetivos
planteados de la
empresa reflejan
sus intereses?

Disefio

10. ¢La empresa
le brinda
informacion

adecuada para el
desarrollo de sus




actividades
diarias?

11. ¢La empresa
cambia a menudo
de trabajadores
para evitar el
trabajo mono6tono?

12. ¢La cantidad
de personal es
suficiente para las
actividades que
desempeiia la
empresa?

Motivacién

13. ¢ Considera
que tiene las
habilidades
necesarias  para
hacer su trabajo de
la mejor manera
posible?

14.¢La
capacitacién al

Proceso personal se realiza
segun las
necesidades  del
trabajador?

15. ¢La empresa
realiza
seguimiento y
monitoreo a las
actividades que
realiza?

16. ¢ Se otorgan

Estimulo beneficios
laborales mas

atractivos que los
otorgados por




empresas de la
competencia?

17. ¢La carga de
trabajo le afecta a X
su vida personal?

18. ¢Le gustaria

adquirir mas

responsabilidad en X
el cargo que

ocupa?

Mg. Pablo Ricardo Ciudad Fernandez
DNI N° 17873919



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Gestién del talento humano.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022.

DIRIGIDO A:
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CIUDAD FERNANDEZ PABLO RICARDO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

DNI N° 17873919

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Gestién del Talento Humano y Rotacion de los Colaboradores del Consorcio BMR, Talara— 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Rotacion del personal.

OBSERVACIONES

Opcidén de . Y/O
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONE
S
R|C .. | Relacién
E|A - Relacion Relacio entre el
Gl|s Relacion tre la n entre item v |
VARIABLE | DIMENSIONE | INDICADORE TEMS Ull | s| enrela | ENM€@ el emy’a
s s s NITAT D I s |1 | variabley | 9MeNSIO | jgicaq | OPCION
u|vV ; =Y ny el ca de
A |l | E| dimension | . . ory los
N | E indicador | respuest
clc|R|IE|M items
a
Alg|M|M|P
S E|P|R N
N|R|E
g SINOSINOSIOSINO
E
1. ¢ El Ambiente de
trabajo en la
empresa es el que X X X X
esperaba percibir
usted cuando
S °
Necesidades rZeC|e.nL;19r§;0.resa
Rotacion OO pres
del brinda informacién
personal transparente a X X X X
. . todos los
Satisfaccién
colaboradores?
laboral
3..,Se siente
L valorado como
Evaluacion empleado de la X X X X
organizacién?




4..Su puesto de
trabajo le ofrece
estabilidad
laboral?

5.¢,Consigue los
objetivos que se
propone en su
puesto de trabajo?

Voluntad

6.¢La relacién con
sus compafieros
de trabajo lo
motivan a
permanecer en la
empresa?

7. ¢Las relaciones
sociales con los
directivos de la
empresa influyen
en su permanencia
dentro de la
organizacion?

Valor

8. ¢En la empresa
le brindan un
ambiente fisico
seguro para
realizar sus
actividades?

9. ¢ Cuenta con los
materiales o}
equipos
necesarios  para
realizar un buen
trabajo?

Remuneracion

Salarios

10.¢La

remuneracion que
usted recibe va de
acorde con las




funciones que
realiza en la
empresa?

11.;,Usted recibe
reconocimientos Si
los resultados
obtenidos son los
que la empresa
espera?

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

Oportunidades
de crecimiento

Competencia

13. ¢ Considera
que el area donde
trabaja  estimula
sus habilidades?

14. ¢(Se realizan

programas de
capacitacién a los
trabajadores?

15. JEn la
empresa le brindan
oportunidades
para crecer
profesionalmente?

Eficacia

16. ¢Se siente
satisfecho con el
desempefio  que
realiza en su
puesto de trabajo?

17. ¢ Considera
que su
productividad se




ve reflejada en los
buenos
resultados?

18. (Se siente
capacitado  para
desarrollar X
funciones mas
exigentes?

— P ~—
A=
= = =
DO CIUOADE oy
%, RNAI
~e CLAD Oor840
ConLAD A LIBERTAD

Mg. Pablo Ricardo Ciudad Fernandez
DNI N° 17873919



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Rotacion del personal.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022.

DIRIGIDO A:
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : CIUDAD FERNANDEZ PABLO RICARDO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

DNI N° 17873919

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Gestién del Talento Humano y Rotacion de los Colaboradores del Consorcio BMR, Talara— 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Gestion del talento humano

OBSERVACIONES

Opcién de - Y/O
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONE
S
R .. | Relacién
C L.
Ela . Relacién Relacio entre el
G Relacion | nentre | . |
ols entre la entre la ol itemy la
VARIABLE | DIMENSIONE | INDICADORE : i i6 [o
S S S ITEMS N|A|L IS ls’ variable y dlrnnenesilo indicad op(;:éon
U|Vv]|A Ll E dimension | . Y orylos
N|lEIR indicador it respuest
ElM items a
cC|C | M
M| P
A|E]|E
P | R
S| N R|E N
T SI | NO| SI | NO | SI Sl | NO
E (0]
E
1. ¢lLa
experiencia
adquirida en otros X X X X
trabajos le ayuda
en su puesto?
Gestion del 2. ;Tiene
esrlon e o conocimiento  de
htaento Conocimiento las actividades que X X X X
umano . se realizan en su
Comlpinsa;:lo area de trabajo?
n labora 3. ¢Los incentivos
que le brinda la
empresa X X X X
contribuyen a
lograr un mayor

11




esfuerzo en sus
labores?

Desempefio

4. ¢En alguna
oportunidad ha
dado una opinién
en el trabajo? ¢Y
ha sido tomada en
cuenta?

5. ¢Considera que
el desempefio de
sus compafieros
de trabajo es el
esperado?

6.¢,Siente que su
jefe  toma en
cuenta el
desempefio  que
realiza en sus
actividades?

Jornada
laboral

Sistema

7. ¢Existe respeto
y confianza con tus
comparieros y
jefe?

8. ¢La empresa
brinda linea de
carrera a sus
colaboradores?

9. ¢Los objetivos
planteados de la
empresa reflejan
sus intereses?

Disefio

10. ¢La empresa
le brinda
informacion

adecuada para el
desarrollo de sus

12




actividades
diarias?

11. ¢La empresa
cambia a menudo
de trabajadores
para evitar el
trabajo mono6tono?

12. ¢La cantidad
de personal es
suficiente para las
actividades que
desempeiia la
empresa?

Motivacién

13. ¢ Considera
que tiene las
habilidades
necesarias  para
hacer su trabajo de
la mejor manera
posible?

14.¢La
capacitacién al

Proceso personal se realiza
segun las
necesidades  del
trabajador?

15. ¢La empresa
realiza
seguimiento y
monitoreo a las
actividades que
realiza?

16. ¢ Se otorgan

Estimulo beneficios
laborales mas
atractivos que los
otorgados por

13




empresas de la
competencia?

17. ¢La carga de
trabajo le afecta a
su vida personal?

18. ¢Le gustaria
adquirir mas
responsabilidad en
el cargo que
ocupa?

Dr.Guevara Ramirez José A.

DNI: 80396738
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Gestién del talento humano.

OBJETIVO: Determinar la relaciéon entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022.

DIRIGIDO A:
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GUEVARA RAMIREZ JOSE ALEXANDER
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DR.

DNI N° 80396738

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Gestién del Talento Humano y Rotacién de los Colaboradores del Consorcio BMR, Talara— 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Rotacion del personal.

OBSERVACIONES

Opcidén de . Y/O
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONE
S
R|C .. | Relaciéon
E|A L Relacion Relacio entre el
Gl|s Relacién tre la n entre it |
VARIABLE | DIMENSIONE | INDICADORE TEMS Ull |s| entrela | EMM€Q el iemyla
S S S NIAT L s |1 | variabley | 3™MEMSIO | jngicaq | OPCION
u|vV . =Y ny el ca de
A |l | E| dimension | . . ory los
NTEIR|IEIM indicador | respuest
C C items
a
Alg|M|M|P
S E|P|R N
N|R|E
TlE SI NO | SI | NO | SI o Sl | NO
E
1. ¢ El Ambiente de
trabajo en la
empresa es el que X X X X
esperaba percibir
usted cuando
Necesidades | recién ingreso?
Rotacién 2. ¢La empresa
del brinda informacion
personal transparente a X X X X
Satisfaccion todos los
laboral colaboradores?
3..,Se siente
Evaluacion valorado como X X X X
empleado de Ia
organizacién?

16




4..Su puesto de
trabajo le ofrece
estabilidad
laboral?

5.¢,Consigue los
objetivos que se
propone en su
puesto de trabajo?

Voluntad

6.¢La relacién con
sus compafieros
de trabajo lo
motivan a
permanecer en la
empresa?

7. ¢Las relaciones
sociales con los
directivos de la
empresa influyen
en su permanencia
dentro de la
organizacion?

Valor

8. ¢En la empresa
le brindan un
ambiente fisico
seguro para
realizar sus
actividades?

9. ¢ Cuenta con los
materiales o}
equipos
necesarios  para
realizar un buen
trabajo?

Remuneracion

Salarios

10.¢La

remuneracion que
usted recibe va de
acorde con las

17




funciones que
realiza en la
empresa?

11.;,Usted recibe
reconocimientos si
los resultados
obtenidos son los
que la empresa
espera?

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

Oportunidades
de crecimiento

Competencia

13. ¢ Considera
que el area donde
trabaja  estimula
sus habilidades?

14. ¢(Se realizan

programas de
capacitacién a los
trabajadores?

15. JEn la
empresa le brindan
oportunidades
para crecer
profesionalmente?

Eficacia

16. ¢Se siente
satisfecho con el
desempefio  que
realiza en su
puesto de trabajo?

17. ¢ Considera
que su
productividad se

18




ve reflejada en los
buenos
resultados?

18. (Se siente
capacitado  para
desarrollar
funciones mas
exigentes?

Dr. Guevara Ramirez José

DNI N° 80396738
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Rotacion del personal.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022.

DIRIGIDO A:
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GUEVARA RAMIREZ JOSE ALEXANDER
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DR.

DNI N° 80396738

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Gestién del Talento Humano y Rotacion de los Colaboradores del Consorcio BMR, Talara— 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Gestion del talento humano

OBSERVACIONES

Opcién de . Y/O
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONE
S
R .. | Relacién
C L.
E | A . Relacion Relacio entre el
G Relacion | nentre | - |
o 1S entre la entre la ol itemy la
VARIABLE | DIMENSIONE | INDICADORE : i i0 i6
S S S ITEMS N|A|L IS ls’ variable y dlrr?enesllo indicad op(;:éon
Ul Vv A/l |g|dmension | Y ory los
NIEIR indicador it respuest
ElM items a
cC|C|M
M| P
A|E|E
PR
SINIR|E N
T SI [ NO| SI | NO | sSI Sl | NO
E (0]
E
1. ¢lLa
experiencia
adquirida en otros X X X X
trabajos le ayuda
en su puesto?
Gestién del 2. ¢ Tiene
esrlon e o conocimiento  de
htaento Conocimiento las actividades que X X X X
umano » se realizan en su
Comlpinsa;:lo area de trabajo?
n labora 3. ¢Los incentivos
que le brinda la
empresa X X X X
contribuyen a
lograr un mayor

21




esfuerzo en sus
labores?

Desempefio

4. ¢En alguna
oportunidad ha
dado una opinion
en el trabajo? ¢Y
ha sido tomada en
cuenta?

5. ¢Considera que
el desempefio de
sus  compafieros
de trabajo es el
esperado?

6.¢ Siente que su
jefe  toma en
cuenta el
desempeiio  que
realiza en sus
actividades?

Jornada
laboral

Sistema

7. ¢Existe respeto
y confianza con tus
compafieros y
jefe?

8. ¢La empresa
brinda linea de
carrera a sus
colaboradores?

9. ¢Los objetivos
planteados de la
empresa reflejan
sus intereses?

Disefio

10. ¢La empresa
le brinda
informacion

adecuada para el
desarrollo de sus

22




actividades
diarias?

11. ¢La empresa
cambia a menudo
de trabajadores
para evitar el
trabajo mon6tono?

12. ¢La cantidad
de personal es
suficiente para las
actividades que
desempeia la
empresa?

Motivacién

13. ¢ Considera
gque tiene las
habilidades
necesarias  para
hacer su trabajo de
la mejor manera
posible?

1l4.¢la
capacitaciéon al

Proceso personal se realiza
segun las
necesidades  del
trabajador?

15. ¢La empresa
realiza
seguimiento y
monitoreo a las
actividades que
realiza?

16. ¢ Se otorgan

Estimulo beneficios
laborales mas
atractivos que los
otorgados por

23




empresas de la
competencia?

17. ¢La carga de
trabajo le afecta a X
su vida personal?

18. ¢Le gustaria

adquirir mas

responsabilidad en X
el cargo que

ocupa?

Mg. Miguel Angel Gonzales-Otoya Arrese
DNI N° 18084048




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Gestién del talento humano.

OBJETIVO: Determinar la relaciéon entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,
Talara — 2022.

DIRIGIDO A:
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GONZALES-OTOYA ARRESE, MIGUEL ANGEL
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : MAGISTER EN ADMINISTRACION
<
VT

DNI N¥18084048

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoraciéon marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DEL ESTUDIO: Gestién del Talento Humano y Rotacion de los Colaboradores del Consorcio BMR, Talara— 2022.

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Rotacion del personal.

OBSERVACIONES

Opcidén de . Y/O
respuesta CRITERIOS DE EVALUACION RECOMENDACIONE
S
R|C .. | Relacién
E|A - Relacion Relacio entre el
Gls Relacion entre la | N entre item v la
VARIABLE | DIMENSIONE | INDICADORE g Ul S entre la . <7 el y
ITEMS NI A - dimensi6é | . opcion
S S S ulyl|L|sS|!t | varabley v el indicad de
A |1 | E | dimensién | Y ory los
NITEIolElM indicador | respuest
C C items a
AlE M| M|P
S E|P|R N
N|R|E
Tl e SINOSINOSIOSINO
E
1. ¢ El Ambiente de
trabajo en la
empresa es el que X X X X
esperaba percibir
usted cuando
Necesidades | recién ingreso?
Rotacién 2. ¢lLa empresa
del brinda informacion
personal transparente a X X X X
Satisfaccién todos los
laboral colaboradores?
3.¢Se siente
Evaluacion valorado como X X X X
empleado de la
organizacién?

26




4.,Su puesto de
trabajo le ofrece
estabilidad
laboral?

5.¢,Consigue los
objetivos que se
propone en su
puesto de trabajo?

Voluntad

6.¢La relacién con
sus  compafieros
de trabajo o
motivan a
permanecer en la
empresa?

7. ¢Las relaciones
sociales con los
directivos de la
empresa influyen
en su permanencia
dentro de la
organizaciéon?

Valor

8. ¢En la empresa
le brindan un
ambiente fisico
seguro para
realizar sus
actividades?

9. ¢ Cuenta con los
materiales o]
equipos
necesarios  para
realizar un buen
trabajo?

Remuneracion

Salarios

10.¢La

remuneracion que
usted recibe va de
acorde con las

27




funciones que
realiza en la
empresa?

11.¢,Usted recibe
reconocimientos si
los resultados
obtenidos son los
gue la empresa
espera?

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

Oportunidades
de crecimiento

Competencia

13. ¢ Considera
gue el area donde
trabaja  estimula
sus habilidades?

14. ;Se realizan

programas de
capacitaciéon a los
trabajadores?

15. JEn la
empresa le brindan
oportunidades
para crecer
profesionalmente?

Eficacia

16. ¢Se siente
satisfecho con el
desempefio que
realiza en su
puesto de trabajo?

17. ¢ Considera
que su
productividad se

28




ve reflejada en los
buenos
resultados?

18. ¢Se siente
capacitado  para

desarrollar X
funciones mas
exigentes?

— ] /

Mg. Miguel Angel Gonzales-Otoya Arrese
DNI N° 18084048




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Rotacion del personal.

OBJETIVO: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de los colaboradores del Consorcio BMR,

Talara — 2022.
DIRIGIDO A:
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno

Muy bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : GONZALES-OTOYA ARRESE, MIGUEL ANGEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR MAGISTER EN ADMINISTRACION

DNI N° 18084048

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)
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Anexo 7: Confiabilidad del instrumento

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable gestion del talento
humano, se utilizé la prueba Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene

escala politbmica.
Tabla 1:

Confiabilidad del instrumento de la variable Gestion del talento humano

Alfa de Cronbach

basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,894 ,897 18

Como se observa el valor alfa cronbach obtenido es igual a 0.894, mayor a 0.75, lo
cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad alta y por lo tanto es

aplicable en la investigacion.

Para determinar la confiabilidad del instrumento de la variable rotacion del personal,
se utilizé la prueba Alfa de Cronbach en vista que el cuestionario tiene escala

politémica.
Tabla 2:

Confiabilidad del instrumento de la variable Rotacién del Personal

Alfa de Cronbach

basada en
elementos
Alfa de Cronbach estandarizados N de elementos
,863 ,949 18




Como se observa el valor alfa de cronbach obtenido es igual a 0.863, mayor a 0.75

lo cual indica que el instrumento presenta una confiabilidad muy alta y por lo tanto

es aplicable en la investigacion

Anexo 9: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Compensacion Laboral ,101 108 ,008
Jornada Laboral ,102 108 ,008
Motivacion ,102 108 ,008
Satisfaccion Laboral ,078 108 ,116
Remuneracion ,129 108 ,000
Oportunidades de ,078 108 ,110
Crecimiento
Gestion del Talento ,083 108 ,062
Humano
Rotacion del Personal ,091 108 ,029

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Para esta investigacion, la prueba de normalidad fue elaborada mediante el

Software SPSS, teniendo como variables Gestidon del Talento humano y Rotacion

del personal. En la tabla se aprecia 2 pruebas, pero se utilizé la de Kolmogorov-

Smirnov' ya que tenemos una muestra mayor a 50.
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He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TRUJILLO, 26 de Noviembre del 2022
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