UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Gestion del Talento humano y Rotacion de personal en la

Direccion Regional de Trabajo de Ucayali - 2021

TESIS PARA OBTENER EL TiTULO PROFESIONAL DE:

Licenciada en Administracion

AUTORA:
Germany Grandez, Vania Andrea Elina (ORCID:0000-0003-1900-5525)

ASESOR:
Dr. Garcia Yovera, Abraham José (ORCID: 0000-0002-5851-1239)

LINEA DE INVESTIGACION:

Gestion de Organizaciones

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria
A Dios, a mis padres y a mi familia por
haber inculcado valores, para lograr lo

que me propuse.



Agradecimiento

Agradezco a la Universidad Cesar
Vallejo por darme la posibilidad de lograr
mi profesion. A mis docentes vy
compafieros que siempre estuvieron
preocupados y  permanentemente
impulsando los avances del trabajo de

investigacion



indice de contenido

CATATUIAL ... [
[DICTo [or= (o] 1 = PO P PP Ii
AQGrA0ECIMIEITO ...ttt iii
INdice de CONLENIAD .......cuecviieeiiicicie ettt iv
INICE @ tADIAS ......c.eveviceiiiieieceet e v
RESUMEBN ... Vi
ADSITACT ...t e e vii
| INTRODUCCION. ...ttt 1
. MARCO TEORICO ...ttt 4
1. METODOLOGIA. ...ttt 11
3.1. Tipo y disefio de investigacion ... 11
3.2. Variables y operacionalizacion..........cccccoiiiii 12
3.3. Poblacion, muestra y MUeStreo ........ccoovviiiiiiiiii 13
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ..........ccevveiiiciiiiniiiiniicie s 14
3.5. Procedimi@ntos ........cceiiiiiiiiiiiiiiiiic e s 14
3.6. Método de analisis de datos ........ccoveviiiiiiiiiiiiiiic 14
3.7, ASPECLOS BLICOS ooeeeeieeeeeee e, 14
V. RESULTADOS ... e e e e e e e 16
V. DISCUSION ...ttt e 20
VI. CONCLUSIONES ...t e e e ennaas 24
VII. RECOMENDACIONES ... . 24
REFERENCIAS: ...t e et e e e s 28
ANEX OIS et 32



indice de tablas

JLIE 101 = 0 A =0 o] = Td [ 1 o 1 USRS 13
Tabla 2: Tabla cruzada entre incorporacion y rotacion de personal ...........cccc....... 16
Tabla 3: Tabla cruzada entre desarrollo y rotacion de personal ........c.ccocceecveniennene 17

Tabla 4: Tabla cruzada entre recompensa de personas y rotacién de personal...18
Tabla 5: Tabla cruzada entre gestion del talento humano y rotacién de personal



Resumen

El objetivo general fue determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y la rotacion de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021.
La metodologia utilizada fue de tipo aplicada. Asimismo, fue de nivel
correlacional. El disefio fue no experimental. La poblacién fue de 66 trabajadores
de la DRT Ucayali. No se conté con una muestra debido a que tuvo una poblacién
finita, tomando la poblacion total. EI muestreo fue por conveniencia. La técnica
fue la encuesta, el instrumento el cuestionario. Se concluyd una correlacion
bilateral entre variables a un grado de 0.722, permitiendo inducir esta afirmacién
gue existe un grado de correlacion positiva considerable. De esto, se afirmé la
relacion directamente proporcional de las variables gestion del talento humano y
rotacion de personal. Lo que viene a decir que a una mejor gestion del talento
humano disminuira la rotacion de personal. Para la prueba de aceptacion o
rechazo de la hipotesis general, se utilizo el estadigrafo Rho de Spearman, cuyo

resultado rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Palabra clave: Gestion del talento humano, rotacion de personal, reclutamiento
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Abstract

The general objective was to determine the relationship between the management
of human talent and the rotation of personnel in the Regional Directorate of Labor
of Ucayali, 2021. The methodology used was of an applied type. Likewise, it was of
a correlational level. The design was non-experimental. The population was 66
workers from the DRT Ucayali. There was no sample because it had a finite
population, taking the total population. Sampling was for convenience. The
technique was the survey, the instrument the questionnaire. A bilateral correlation
between variables was concluded at a degree of 0.722, allowing to induce this
affirmation that there is a considerable degree of positive correlation. From this, the
directly proportional relationship of the variables human talent management and
staff turnover was confirmed. Which goes to say that a better management of human
talent will reduce staff turnover. For the test of acceptance or rejection of the general
hypothesis, the Spearman's Rho statistician was used, whose result rejects the null

hypothesis and the alternative hypothesis is accepted.

Key word: Human talent management, staff turnover, recruitment



l. INTRODUCCION

Actualmente, la gestion del talento humano tiene un papel muy importante que
la simple contratacion de personal, ahora se tiene recursos humanos
comprometidos y preparados para impactar positivamente en las metas de la
organizacion, es por ello que debemos concentrarnos en la rotacion de personal,
dado que los procesos de reclutamiento y seleccién, estan conectados con la
productividad de la institucion.

Majad, (2016) en su articulo titulado Gestién del talento humano en
organizaciones educativas, tuvo como objetivo evalia por qué las
organizaciones son lentas al asumir cambios y desarrollar gestion, concluy6 que
el proceso administrativo de insercion del componente humano, en funcion de
las competencias individuales y de los objetivos organizacionales, no se da de
manera idonea, lo que justifica el disefio de un modelo de gestion del talento
humano.

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) en su articulo titulado Gestion
del Talento Humano: Analisis desde el Enfoque Estratégico, El objetivo del
trabajo fue el andlisis de la gestion del talento humano desde el enfoque
estratégico en el sector minero de Venezuela, Colombia y Chile, concluyd Los
resultados evidenciaron diferencias altamente significativas considerandose
moderadamente optimo, predominando la estrategia organizacional, seguido de
los rasgos y tendencia actual, con falencias en el modelo funcional.

De los Reyes y Molina (2016) en su articulo titulado Gestion del talento
humano: reflexiones desde la Atencion Primaria de Salud, tuvo como objetivo
comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en
el trabajo, es por ello que el desarrollo organizacional es un proceso con
enfoque integral que se orienta hacia la cultura, el clima, los procesos y
la estructura organizacional, utilizando una perspectiva total del sistema,
concluyé es necesario continuar avanzando en el perfeccionamiento de
técnicas sobre el manejo del paciente, en su atencién y el tener en cuenta
su sensibilidad.

Marquez, Villegas, Moreira y Gaibor (2021) en su articulo titulado Rotacion

de personal y clima organizacional en la empresa eléctrica de distribucién del



Canton Milagro, tuvo como objetivo principal analizar la relacion entre la rotacion
de personal y clima organizacional en la Empresa Publica Estratégica
Corporaciéon Nacional de Electricidad - Unidad de Negocio Milagro. Se concluy6
gue existe una correlacion positiva considerable entre ambas variables.

Zaballa, Assafiri, Medina, Nogueira y Medina (2021) en su articulo titulado
Procedimiento para el analisis de la rotacion del personal, tuvo como objetivo
disefiar un procedimiento para contribuir al andlisis de la rotacién del personal
con una Optica hacia la gestion del conocimiento. Se concluyd que esta rotacion
constituye un riesgo inminente que las empresas deben enfrentar con
proactividad. Es por ello que contar con herramientas que faciliten el analisis de
la fluctuacion laboral representa una fortaleza para las organizaciones en favor
de tomar decisiones consecuentes que contribuyan a disminuir costos, aumentar
los niveles de productividad y evitar la pérdida del conocimiento estratégico.

Avellaneda, Crespo y Kasano (2019) en su articulo titulado Rotacion y
desempeiio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto
especializado tuvo como objetivo determinar la relacion entre rotacion y
desempeiio laboral. EI 58.6% indiferente, 20.7% adecuada y 20.7% no
adecuada. Resultado final fue: 55.2% moderado, 27.6% bajo y 17.2% alto. Se
concluyd que no se encontré asociacion entre las variables.

El presente estudio, se realizara en la Direccion regional de trabajo de
Ucayali-2021, el cual se encuentra ubicado en el departamento de Ucayali,
Distrito de Calleria, provincia de coronel portillo, es la institucién rectora de
administracion de trabajo y promocion socio laboral. En dicha Direccion se
percibe escasa gestion del talento humano, debido a un ineficiente desarrollo y
capacidad del colaborador, que a su vez carece de un filtro de seleccion de
personal idéneo para los puestos, observando un alto indice de niveles de
rotaciéon , continuos por parte del personal en cada gestion , como consecuencia
un clima laboral poco estable, decayendo el desempefio de sus funciones, como
baja productividad, en perjuicio a costes administrativos a dicha institucion,
como resultado la atencién al publico no sea favorable , por lo que es de suma
importancia fortalecer el proceso de rotacion de personal.

Formulacién del problema general: ¢ Cual es la relacion entre la gestion del
talento humano y la rotacién de personal en la Direccion Regional de Trabajo de
Ucayali — 20217



Problema especifico: a) ¢ Como se relaciona la incorporacion y rotacion de
personal de la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali,2021?; b) ¢(Como se
relaciona el desarrollo y la rotacion de personal de la Direccibn Regional de
Trabajo de Ucayali,20217?; c) ¢ Como se relaciona las recompensas de personas
y la rotacién de personal de la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali,2021?

El presente estudio tiene una Justificacion Tedrica: Al conocer los diversos
mecanismos que utiliza la gestion del talento humano se aplicara los conceptos
en la rotacién de personal, para reconocer los motivos que explican en la labor
del personal, procurando eliminar desde el inicio posibles problemas en los
recursos humanos, para ello, se utilizara instrumentos como articulos cientificos,
tesis, libros en relacién a las variables de estudio. En relacion a la justificacion
practica; se establecera un criterio para gestionar al talento humano en la medida
gue vaya mejorando asi como la rotacion de personal ayuda a resolver
problemas planteadas, por lo tanto, ayudara a ver la relacion entre la gestion del
talento humano y la rotacion de personal, aparte de ello se utilizara para futuras
investigaciones. En cuanto a la utilidad metodoldgica; se utilizara el método
deductivo, para deducir conclusiones logicas desde leyes establecidas
previamente. Se justifica por la relevancia social; porque permitira mejorar el
talento humano a través del fortalecimiento del proceso de rotacion de personal,
asi se beneficiara los trabajadores que laboran en la institucion.

Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion del talento humano
y la rotacion de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021.

Objetivos Especificos: a) Determinar la relacion entre la incorporacion y la
rotacion de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021; b)
Determinar la relacion entre el desarrollo y la rotacién de personal en la Direccién
Regional de Trabajo de Ucayali, 2021; c) Determinar la relacion entre las
recompensas de personas y la rotacion de personal en la Direccion Regional de
Trabajo de Ucayali, 2021.

Hipotesis general: H1: Existe relacion entre la gestion del talento humano y
la rotacion de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali — 2021;

HO: No existe relacion entre la gestidon del talento humano y ja rotacién de

personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali ,2021



Il. MARCO TEORICO

Valencia y Pérez, (2018), en su tesis titulada Estudio descriptivo de la gestion de
talento humano en las pequefias y medianas empresas que comercializan
servicios y equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito. Cuyo
objetivo fue conocer la realidad que afrontan las PYMES que comercializan
productos y servicios para centros de datos en la ciudad de Quito, provincia de
Pichincha-Ecuador; El estudio fue descriptivo e involucré la aplicacién de
encuestas a PYMES del sector, seleccionadas por un tipo de muestreo no
probabilistico, por considerarlo eficiente para obtener un primer contacto con la
realidad a investigar. Para la presentacion de resultados se realiz6 un analisis
de lainformacion y cruce de variables buscando concordancia entre lo expresado
en el marco tedrico y los resultados obtenidos en las encuestas. Los datos
recolectados concluyen que, en la realidad, la gestion de talento humano se
encuentra relegada a un segundo plano dentro de la mayoria de las empresas
encuestadas y existen errores al no tener mecanismos ni parametros definidos
para la evaluacion del personal.

Rubio y Villagran, (2017), en su tesis titulada La rotacion del personal y su
incidencia en el desempefio del talento humano en la Corporacion FIALES. Cuyo
objetivo demostrar como la rotacion del personal incide en el desemperio laboral
de los empleados del Centro Comercial Norte de la Corporacion Fiales de la
ciudad de Guayaquil. Actualmente, el indice de rotacién en la empresa ha
aumentado considerablemente debido a muchos factores influyentes, entre ellos:
inadecuado ambiente de trabajo, falta de incentivos, horarios no flexibles, largas
jornadas de trabajo, entre otros, llegando a un indice del 43% que en relacién a
afos anteriores es un valor muy elevado. Esta investigacion se la desarroll6 con
la finalidad de conocer las causas de las salidas del personal y proponer una
solucion a esta problematica. Los recursos que se utilizaron para identificar los
factores que provocaron la rotacién del personal fueron encuestas dirigidas al
personal. Se concluy6 que de acuerdo a la investigacion realizada la rotacién del
personal influye en la postura del trabajador, lo que conlleva a un bajo
desemperio laboral.

Ormerio, (2017), en su tesis titulada La gestion del talento en las PyMEs de
tecnologia, Argentina, Cuyo objetivo fue analizar la situacién de las Pymes del

sector de Servicios tecnoldgicos de la CABA en relacion a la gestion del talento
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en sus estructuras de negocio. Desde el punto de vista metodoldgico se utilizé
un enfoque cualitativo de alcance descriptivo. Los datos se obtuvieron mediante
la técnica de entrevista en profundidad a los responsables de RRHH de las
empresas seleccionadas. Se encontré6 que tales organizaciones sostienen
exigentes préacticas de gestion del talento, atentas de modo permanente a las
necesidades de los talentos clave. Concluye que La investigacion llevada a cabo
en cuatro empresas del sector IT de la CABA permitié conocer la importancia
gue le asignan tales organizaciones a la gestion estratégica del talento para
poder evitar la rotacion y la pérdida de capital intelectual adquirido, en un
mercado en permanente cambio y en donde las grandes empresas poseen una
ventaja competitiva mayor en cuanto marcas empleadoras, ademas, la escasez
de talento es un verdadero problema en el mercado laboral de la industria del
software.

Quispe y Vera, (2018), en su tesis titulada Gestion del talento humano y
rotacion de personal en la empresa Marose Contratistas Generales S.A.C,
Huancayo, Cuyo objetivo es explicar en qué medida la gestion del talento
humano se relaciona con la rotacion de personal en la empresa Marose
Contratistas Generales S.A.C., para proponer estrategias operativas de
disminucién de la rotacion. La muestra para la presente investigacion es la
totalidad de la poblacién, la cual entre empleados ya sean administrativos en el
area operativa y los obreros suma un total de 137, se utilizé la técnica de la
encuesta con instrumentos validados mediante juicio de expertos y se concluye
gue: la retencién de colaboradores se asocia con la rotacién de personal,
ademas, el control se asocia con la rotacion, también la gestién del talento
humano esté asociada con la rotacion de personal.

Gonzales, (2018) Lima, en su tesis titulada La gestion del talento humano
y su influencia en la rotacion del personal en la empresa Etao Profesionales
Services S.A.C. Cuyo objetivo fue determinar el grado de la influencia que tiene
la variable. Asi mismo, se utilizé la encuesta y de instrumento el cuestionario, la
poblacién fue 51 trabajadores. El cuestionario consta de 42 preguntas. Por
altimo, se concluye que si existe una relacion positiva muy alta, entre la gestion
del talento humano, y la rotacion de personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.



Angeles y Oyola, (2019), en su tesis titulada Gestion del talento humano y
rotacion del personal en Tiendas EFE - Chimbote, 2019. Cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la gestion del talento humano y rotacién del personal
en Tiendas EFE- Chimbote, 2019. Se aplic6 dos cuestionarios uno sobre gestién
del talento humano y rotacibn del personal, sobre una muestra de 40
trabajadores de Tiendas EFE Chimbote 2019. Los resultados son significativos
debido a que existe evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula (0.000 <
0.05) y aceptar la hipétesis de estudio que determina la relacién significativa
entre las variables de estudio. Asimismo, el coeficiente de Rho de Spearman de
0,752 indica que existe una correlacion positiva alta entre la gestién del talento
humano y la rotacién del personal en Tiendas EFE- Chimbote. Se concluye Con
respecto al analisis descriptivo de las variables, se encontro que 47,5% de los
colaboradores encuestados, manifestaron que la Gestion del talento humano es
de nivel regular; mientras que en la variable rotacion del personal el 45% de los
colaboradores encuestados, manifestaron que el nivel de rotacion es regular.

Rios, (2020), en su tesis titulada Gestion del talento humano en los
empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de coronel Portillo - Ucayali, 2020 — 2021. Cuyo objetivo
fue determinar la gestion del talento humano en los empleados que laboran en
la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de
coronel Portillo — Ucayali, 2020 - 2021. el tipo de la investigacién fue descriptivo,
el disefio de la investigacion fue no experimental transeccional y el recojo de la
informacion se realiz6 en un solo momento. Los métodos utilizados fueron el
inductivo y deductivo. El enfoque realizado fue cuantitativo. Los resultados de la
investigacion concerniente a su variable gestion del talento humano, de acuerdo
alatablay figura 05, se observo que el 26,00% de encuestados refieren que casi
siempre; 20,88% siempre, 40.00% casi nuncay 14,00% nunca realizan la gestion
del talento humano. Por consiguiente, de acuerdo a los datos se concluye que
los empleados de la gerencia de desarrollo territorial de la MPCP, se realiza una
regular una gestion de talento humanao.

Sumaran, (2018), en su tesis titulada Direccién estratégica y talento
humano en la Direccién Regional de Salud, Ucayali - 2018. Cuyo obijetivo general
de la investigacion fue establecer la relaciéon que hay entre la direccién

estratégico y el talento humano en la Direccion Regional de Salud, Ucayali -

6



2018. El tipo de investigacion fue basica, correlacional, el disefio de la
investigacion es no experimental y de enfoque cuantitativo. Se concluyo que hay
relacion significativa entre la direccion estratégico y el talento humano en la
Direccion Regional de Salud, Ucayali - 2018.

Rengifo, (2020), en su tesis titulada Gestion del talento humano y calidad
del servicio en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Suiza de
Pucallpa, 2019. Cuyo objetivo general fue determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la calidad del servicio. La investigacion fue
aplicada y como métodos se utilizé el método cientifico y descriptivo, con un
disefio descriptivo — correlacional- transversal, para la muestra se tomo
probabilisticamente a 272 estudiantes. Finalmente se concluye que existe una
relacion directa y significativa fuerte entre la Gestion del talento humano y la
calidad del servicio.

Castro, Luna y Erazo (2020) en su trabajo titulado Gestion de talento
humano para la mejora laboral en el banco solidario, el objetivo es disefiar un
Modelo de Gestion de Talento Humano, con el propésito de mejorar el
desempeiio laboral de los empleados dentro de esta institucion financiera. De
orden descriptivo, con un enfoque cuantitativo que se apoya en el método
deductivo. Se disefiaron encuestas dirigidas al personal de rangos jerarquicos
con mayor conocimiento en esta area. Los resultados arrojan excesivas horas
de trabajo y baja remuneracion salarial, ademas de la excesiva rotacion de
personal que no permite el compromiso laboral de los empleados del Banco
Solidario. En funcién de ello, se propuso un modelo de gestion de talento humano
para una correcta contrataciéon del recurso humano, en funcion de un perfil
establecido, de manera que se garantice su permanencia en la organizacion y
por ende su estabilidad.

A continuacion, se describe las teorias de la variable Gestion de
talento humano

Segun Chiavenato (2019) dejan de ser considerados como un recurso de
la organizacion y son consideradas como verdaderos talentos con inteligencia
propia, sabiduria, destrezas, esperanzas, deseos de superacién entre otras
propiedades inherentes al ser humano. La cultura organizacional se vio

impactada por el externo de las organizaciones, por tanto, acept6 el cambio y la



innovacion dirigida al futuro, hacia donde va. Los cambios fueron violentos,
dejando el pasado atras.

De la Cruz et al. (2019) sostiene que la GTH esta asociada al enfoque de
gestion del capital humano, situacion que se debe saber y plantear para dirigir.

Asimismo, Iglesias, et al. (2018) seflala que el estudio de los
colaboradores como parte central de la gestion del talento humano, es
importante para entender como se puede administrar correctamente, hacia la
eficiencia, eficacia y efectividad.

Importancia: Segun Perdomo (2017) la verdadera importancia esta en la
habilidad de responder oportunamente y con relacion a lo planteado en el
desempefio y oportunidades, de esta manera se obtienen satisfaccién, tanto por
el cumplimiento en el trabajo como por encontrarse en el propio clima. Esto
requiere que gente preparada, con conocimientos y habilidades, se encuentre
listos para realizar el trabajo.

Caracteristicas: Chiavenato (2019), manifiesta que tener colaboradores no
significa que se tiene talentos. Conocimiento: aprender a aprender de manera
permanente; Habilidad: es la evolucion del saber con resultados; Juicio: Significa
juzgar, equilibrar y priorizar. Actitud: Se trata de saber cOmo hacer que suceda.
Es el sentimiento de autorrealizacién de todas sus competencias.

Tipos: Jerico (2001) clasifica los tipos de talento en: ejecutivo, comercial,
técnico, operacional, innovador y emprendedor. Cada elemento necesita
distintas capacidades dependiendo que es lo que desarrolla. Estos tipos de
profesionales son aquellos que agregan mas valor; lamentablemente, son los
gue no hay y son muy dificil de que subsistan en la organizacion que no crea
capacidades organizativas.

Dimensiones: Segun Chiavenato, (2019) conocida también como:

a) Incorporacion, es el proceso que consiste en orientar, disponer el punto
de ubicacion y comprender el lugar dentro del organigrama. Vital es integrar a
los equipos. Sus indicadores son: Reclutamiento, seleccién, contratacion e
induccion; b) Desarrollo de personas, para Chiavenato (2019), es un proceso
sistémico dedicado a la formacion de los colaboradores que satisfacen las
necesidades de la empresa, ademas, mejorar el potencial productivo y educativo

de los trabajadores; ¢) Recompensas a los trabajadores, es el aporte tangible



intangible que se otorga por una buena accion a favor del trabajador y la
empresa.

Por su parte, Barrios, et al. (2020) manifiesta que es necesaria la
identificacion de los requerimientos de capacitacion y desarrollo, para potenciar
a los recursos humanos en sus quehaceres

Chiavenato (2014) destacan que para que la retencién de los recursos
humanos es necesario ser flexibles, adoptar estilos de liderazgo, sus indicadores
son: Condiciones higiénicas, programas de salud ocupacional, calidad de vida
en el trabajo y relaciones con los colaboradores.

A continuacion, se describe las teorias de la variable Rotacion de
personal

Robbins (2012), puntualiza que la rotacion a manera de salida de los
colaboradores. Ademas, los podemos referir que una fuga de talentos que posee
gastos costosos.

En consecuencia, Yee, Flores y Renwanz (2020) la rotacion del personal
describe como las entradas y salidas por cualquier causa.

Ademas, Gratto y McDonnell (2020) nos comenta que consiste en el papel
de juegos de roles entre los colaboradores capacitados siempre que éstos
deseen permanecer en la organizacion.

Tipo: Segun Alvarez, (2020), la rotacion de personal implica la
desvinculacién, sustitucion o intercambio de empleados, pero no siempre se
produce de la misma manera y por las mismas causas. 1. Rotacion voluntaria,
se entiende como toda aquella situacion de rotacion de personal que es buscada
o llevada a cabo de forma voluntaria por el empleado. 2. Rotacién involuntaria:
es aquella en la que la empresa decide prescindir de los servicios de un
empleado, independientemente de la voluntad de este. 3. Rotacion externa: es
lo que tradicionalmente se ha considerado rotacion de personal. Incluye toda
aqguella rotacion en la que un empleado sale de la empresa o bien entra en ella,
con lo que se produce una separacién entre esta 'y el empleado o una integracion
de un nuevo empleado con la empresa. Puede ser voluntaria o involuntaria. 4.
Rotacion interna: Otro tipo de rotacién es la interna, en la que en realidad no
existe una desvinculacion entre empresa y empleados: no hay despidos ni

renuncias, sino que un empleado deja un puesto para ocupar otro.



Factores: Segun Chiavenato (2011) los factores empresariales relevantes
gue provocan la rotacion voluntaria. Se ha referido que cuando los trabajadores
renuncian voluntariamente y situarse en otro empleo, se retiran por cubrir
expectativas las cuales satisfagan sus necesidades. Inadecuada politica salarial
impuesta: El salario es un problema presente en las organizaciones, pues esta
estrechamente relacionada con la satisfaccion extrinseca de los individuos.

A pesar, como se ha sefialado es un problema, no es tomado en cuenta,
minimizandolo sin importar que es un factor importante en el incremento del
desempefio y de la productividad de los colaboradores. Deficiente politica de
beneficios sociales: La mayor cantidad de empresas en el Perl son Mypes,
siendo estas en su mayor porcentaje familiares, interesdndoles solo la
contribucion del personal, otorgando Unicamente un pago por su accionar,
sin pensar que los trabajadores estarian satisfechos si se les otorga
beneficios adicionales como linea de carrera, pago por capacitaciones,
seguros para él y su familia, comodos ambientes, actividades informales.

Dimensiones de Rotacion de personal:

Equidad Interna: segun Folsom y Boulware (2014) es la correlacion de los
sueldos entre los colaboradores de la organizacion (p. 169). De ese modo
Gonzalez (2021) nos comenta que es un sistema de retribucién a los empleados
en funcién al desempefio laboral, midiendo su responsabilidad, la experiencia y
jerarquia de su puesto, en pocas palabras al valor que aporta en su puesto dentro
de la empresa (parr,4). Por otro lado, Hanvey (2018) nos comenta genera
comparaciones entre los colaboradores, ya sea por salarios o por tratos (p.172).
Sus indicadores son: Remuneracion justa, Desempefio Laboral, Experiencia y
Jerarquia;

Equidad externa, Esan (2021) nos dicen que la equidad externa es un
alcance de competencia con organizaciones y para que sus colaboradores se
sientan retribuidos de manera Optima deben ser iguales o similares a los salarios
del mercado (parr.3). Ademas, Gomez (2016) la equidad externa nos menciona
el salario justo que pagan las empresas iguales por el mismo tipo de labor
(péarr.3). Sus indicadores son: Régimen Laboral, Remuneracién del Mercado,
Imagen Corporativa y Linea de Carrera y Fuga de talentos, Gestion de Talento
(2021) menciona gue es un raro caso que se produce abandono de la gente que

labora en el ente, para empezar un nuevo trabajo en otro ente (parr.3).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo: El tipo sera Aplicada, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
Cuando lainvestigacién se orienta a conseguir un nuevo conocimiento destinado
gue permita soluciones de problemas practicos. La investigacién aplicada, segun
Vargas (2009) es también denominada investigacion practica o empirica, tiene
una relacion directa con la investigacion basica, debido a que usa los
conocimientos que se tienen como punto de partida para realizar
descubrimientos y buscar solucionar problemas que se presentan en la vida
usando procesos sistematicos. Siendo el resultado de la investigacion aplicada.

Asimismo, es de nivel Correlacional, afirman Tamayo y Tamayo (2006), que
persigue determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios factores
son concomitantes con la variacion en otro u otros factores; la existencia y fuerza
de esta covariacion normalmente se determina estadisticamente por medio de
coeficientes de correlacion.

Disefo: El disefio sera no experimental, segun Kerlinger y Lee (2002) nos
dicen que es la busqueda empirica y sistematica en la que el cientifico no posee
control directo de las variables independientes, debido a que sus

manifestaciones ya han ocurrido o a que son inherentemente no manipulables.

Donde: o,
M = Muestra ’/,./ B

O_1 = variable 01 M '
O_2 = variable 02 H"““x&x o

r = relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 01: Gestién del talento humano
Definicién Conceptual: Chiavenato (2009), afirma que la gestién del talento
humano refiere al conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir cargos
gerenciales relacionados con personas 0 recursos; poniendo en practica
procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacién, recompensas y evaluacion
de desempefio”.
Definicibn Operacional: La gestion de talento humano, va acorde a la
percepcién de los trabajadores, ya sea en el aspecto de la incorporacién laboral,
el desarrollo del personal y la organizacion de la institucion.
Dimensiones:
» Incorporacion
Indicadores:
e Reclutamiento
e Seleccion
e Contratacion
» Desarrollo
e Capacitacion
e Ejecucion
e Actividades
» Recompensas de Personas
e Relacion con los colaboradores
e Programa de salud ocupacional
e Calidad de vida en el trabajo

Escala de dimensién Ordinal
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Variable 02: Rotacion del personal
Definicién Conceptual: Yee, Flores y Renwanz (2020) la rotacion del personal
describe a la suma de sujetos abandona su trabajo por cualquier motivo.
Definicién Operacional: La adecuada rotacion de personal se mide a través de
la equidad interna de los colaboradores y la organizacion y la equidad externa
del régimen, remuneraciones e imagen. Los cuales contribuyen en el logro de
los objetivos de la institucion.
Dimensiones:
» Equidad Interna
Indicadores:
e Colaboradores
e Organizacion
» Equidad Externa
e Regimen Laboral
e Remuneracion de mercado
e Imagen corporativa

Escala de dimensién Ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién: Segun Arias (2012) sefiala como la totalidad de elementos que se
quiere estudiar, estas unidades tienen caracteristicas comunes. La poblacion

sera 66 trabajadores de la DRT Ucayali.

Tabla 1: Poblacion

Nombrados Contrato Locacién de Total
(Decreto Administrativo de Servicios
Legislativo 276) Servicios (CAS)
Hombre 11 23 03 37
Mujer 08 19 02 29
Total 19 42 05 66

Fuente: Oficina Técnica Administrativa. DRTPEU

Muestra: No se contd con una muestra debido a que tuvo una poblacion finita,

tomando la poblacion total.
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Muestreo: El muestreo serd por conveniencia, segun Tamayo y Tamayo (2006)

es por conveniencia cuando el estudio se aplica a toda la poblacién de referencia.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se aplico la técnica de Encuesta, segun Echeverria (2003) busca
averiguar la perspectiva que se tiene sobre el tema de investigacion.
Instrumento: Se aplicard el instrumento de cuestionarios, Segun Mejia (2001)
se define como las preguntas llamadas reactivos para que opinen y se pueda
obtener su percepcion sobre la materia de estudio.

Validez: Segun Hurtado (2012) se refiere a la pertinencia en que el
cuestionario logra medir lo que se quiere saber de la variable. Se hara mediante
la técnica de juicios de expertos calificados con el grado minimo de Magister.

Confiabilidad: Segun Hidalgo (2005) Es el grado en que al aplicar en forma
reiterada al mismo encuestado siempre se obtiene iguales resultados en

diferentes circunstancias. Sera a través del coeficiente Alfa de Cronbach.

3.5. Procedimientos

Segun Prieto y Delgado (2010) los procedimientos a emplear son la
observacion de campo respecto a como se desarrollala GTHy RP, para ello, se
elabord un cuestionario, también, se requirio la autorizacion al director regional

de trabajo para aplicar el instrumento.

3.6. Método de analisis de datos

Se emplea la estadistica. Los datos obtenidos seran procesados en calculo
estadistico utilizando el Excel y software SPSS versidon 25 y seran mostrados
como datos agrupados en forma de tablas y figuras estadisticas. La estadistica
inferencial implica la contrastacién de hipotesis, primero aplicando la prueba de
normalidad a la muestra, luego determinando el coeficiente de correlacion

pertinente.

3.7. Aspectos éticos

Segun David y Sutton (2011) el fin supremo es el ser humano, por esta
razon, las personas tienen que ser protegidas en su conjunto frente a cualquier
problema que surja en la investigacion. En primer orden debe respetarse la
dignidad humana, la identidad, la diversidad de pensamiento, credo, raza, sexo,

religion, cultura y se debe mantener en secreto toda accién y respetar la
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privacidad de las personas involucradas. Segun Garcia, Jover y Escamez (2010)
toda investigacion que se relacione con el medio ambiente, debe prevenir
cualquier accién que dafie al sistema ambiental. Segun Hirsch (2012) Libertad
de participar en las investigaciones, asi como el derecho a ser informado antes
de tomar una decision respecto al proceso de investigacion. La investigacion
debe promover el beneficio de las personas que participan y no generar dafo
sobre las personas por participar en estas acciones. Segun Hortal (2002) La
investigacion tiene por finalidad alcanzar justicia por los problemas que se
determinan en la investigacion, darle una solucién a la problematica encontrada,
siguiendo un procedimiento formal en el método cientifico. Finalmente, Segun el
Reporte Belmont (1978) el investigador debe mantener la integridad cientifica al
mantenerse neutral y no inclinarse hacia ningun lado de los actores presentes

en la investigacion
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IV. RESULTADOS

A continuacion, se describira de acuerdo a los resultados de mi instrumento
Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la incorporacion y la rotacion
de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021.

H1: Existe relacion entre la incorporacién y la rotacion de personal en la Direccidon
Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Ho: No existe relacion entre la incorporacion y la rotacion de personal en la
Direccién Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Tabla 2: Tabla cruzada entre incorporacion y rotacién de personal

Rotacion de personal

Deficient Regula Optim Corrﬁlamo
e r 0 Total
Incorporacié  Deficient 1,5% 0,0% 0,0 1,5% Rho de
n e Spearman

Regular 7,6% 00% 00%  7,6% 0,416
Optimo 42,4%  37,9% 10,6% 90,9% Sig.
Total 51,5%  37,9% 10,6% 100,0 (bilateral)
% 0,001

Nota. Conforme con la Tabla 2. la tabulacion cruzada entre la incorporacion y la
rotacion de los empleados arrojo una puntuacion Rho de Spearman de 0,416
gue detalla una conexion bilateral entre la dimension y la variable para la prueba
de la hipotesis especifica, debido a esta confirmacién, podemos concluir que el
grado de correlacién positiva es, en general, moderado, de acuerdo con la tabla
de rangos de Rho que ofrecen Hernandez y Collado (1998).

Si se emplea el estadistico Rho de Spearman para la prueba de aceptacion
o rechazo de la hipétesis particular, su Sig. bilateral es de 0,001 y, segun el
criterio de decision del umbral de Sig. 0.001 < 0.05, se rechazan las hipotesis
nulas y se aceptan las alternativas. El cruce de porcentajes alcanzado por
ambos, donde se descubrié que la incorporacion tiene un impacto ideal en la
rotacion de personal en un 42,4 por ciento, apoya la conclusion de que se
manifiesta una asociacion positiva entre la dimension y la variable.

Conforme con el analisis inferencial la Direccién Regional de Trabajo de
Ucayali, deberia intensificarse la incorporacién con el fin de disminuir la rotacién
de personal dentro del Gobierno Regional de Ucayali, el cual le traeria mejores

resultados en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali.
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Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre el desarrollo y la rotacion de
personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021.

H1: Existe relacion entre el desarrollo y la rotacion de personal en la Direccion
Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Ho: No existe relacion entre el desarrollo y la rotacion de personal en la Direccidon
Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Tabla 3: Tabla cruzada entre desarrollo y rotacién de personal

Rotacion de personal

Deficient Regula Optim Correlacion
e r 0 Total
Desarroll  Deficient Rho de
o e 10,6% 0,00 0,0% 10,6% Spearman
Regular 0,0% 0,0% 0,0 0,0% 0,314
Optimo 409% 37,9% 10,6% 89,4%  Sig. (bilateral)
Total 51,5% 37,9% 10,6% 100,0% 0.010

Nota. En la Tabla 3, se emplea el estadistico Rho de Spearman para determinar
el resultado de la prueba de hipotesis especifica para la tabulacion cruzada entre
el desarrollo del personal y la rotacion, que revel6 una correlacion bilateral entre
las dos variables en el grado de 0,314, admitiendo inducir esta afirmacion de que
se manifiesta un grado de correlacidon positiva media, conforme con la tabla de
rangos Rho detallados por los autores Hernandez y Collado (1998).

Segun el criterio de decision de Sig. 0.010 < 0.05, se emple0 el estadistico
Rho de Spearman para la prueba de aceptacion o rechazo de la hipétesis
particular, que arrojo una respuesta de 0,010 para el estadistico Rho bilateral. El
porcentaje de relacion alcanzado por ambos indica una buena asociacion entre
la dimension y la variable, lo que se corrobora con el hallazgo de que el desarrollo
tiene un impacto 6ptimo en la rotacion de los empleados con un 40,9%.

Conforme con el analisis inferencial la Direccion Regional de Trabajo de
Ucayali, deberia intensificarse el desarrollo con el propésito de disminuir la
rotacion de personal dentro del Gobierno Regional de Ucayali, el cual le traeria

mejores resultados en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la recompensa de personas
y la rotacion de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021
H1: Existe relacion entre la recompensa de personas Y la rotacion de personal
en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Ho: No existe relacion entre la recompensa de personasy la rotacion de personal
en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Tabla 4: Tabla cruzada entre recompensa de personas y rotacién de personal

Rotacion de personal

Deficient Regula Optim Corrﬁlamo
e r 0 Total

Recompens  Deficient Rho de
a de e 39,4% 3,0% 0,0% 42,4% Spearman

personas Regular 9,1% 349% 0,0 44,0% 0,646

Optimo 3,0% 0,0% 10,6% 13,6% Sig.

100,0 (bilateral)

Total 51,5% 37,9%  10,6% % 0,000

Nota. Conforme con la Tabla 4, para los resultados de la prueba de la hipétesis
particular, empleamos una tabulacién cruzada de la recompensa y la rotacion.
Utilizando el estadistico Rho de Spearman, encontramos una correlacion
bilateral entre las dos variables con un grado de 0,646, en donde segun la tabla
de rangos de Rho dada por Hernandez y Collado (1998), se puede indicar que
esta afirmacion implica un alto grado de asociacion positiva.

Segun el criterio de decision para una Sig. 0.000 < 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alternativa al utilizar el estadistico Rho de
Spearman para evaluar la aceptacion o el rechazo de la hipoétesis particular. En
consecuencia, se puede establecer una fuerte conexion entre la variable y la
dimension. Esta aseveracion se ve corroborada por el porcentaje cruzado al que
llegaron ambas, que determind que recompensar a los trabajadores de forma
regular tiene un efecto del 39,4% en la rotacion del personal.

Conforme con el andlisis inferencial la Direccion Regional de Trabajo de
Ucayali, es apropiado intensificarse la recompensa de personas con el fin de
disminuir la rotacion de personal dentro del Gobierno Regional de Ucayali, el cual

le traeria mejores resultados en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali.
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Objetivo general: Determinar la relacidén entre la gestion del talento humano y

la rotacién de personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

H1: Existe relacién entre la gestion del talento humano y la rotacién de personal

en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de

personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021

Tabla 5: Tabla cruzada entre gestion del talento humano y rotacién de personal

Rotacion de personal

Deficiente Regul Optimo Correlacion
ar Total
Gestion  Deficiente 3,0% 0,0% 0,0% 3,0% Rho de
del o Regular  364%  30% 00% 394% Spgf;rzrga”
humano Optimo 12,1% 34,8% 10,6% 57,6% Sig. (bilateral)
Total 51,5% 37,9% 10,6%  100,0% 0,000

Nota. En la Tabla 5, el estadistico Rho de Spearman indic6 un grado de
correlacion bilateral de 0,722 entre las variables de la tabulacion cruzada entre
la gestion del talento humano con la rotacion de los empleados con el fin de
comprobar la hipétesis general, Segun la tabla de rangos de Rho presentada por
los autores Hernandez y Collado (1998), el hecho de que esta afirmacion sea
cierta permite concluir que existe un grado significativo de correlacion positiva.

Se empleo el estadistico Rho de Spearman para comprobar la aceptacion
o el rechazo de la hipotesis general; el resultado de la Sig. bilateral es 0,000, y
de acuerdo con el criterio de decision para una Sig. 0.000 < 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se realiza la aceptacion de la hipdtesis alternativa. En
consecuencia, se evidencia una correlacion favorable entre los factores. Esta
afirmacion es corroborada por el porcentaje cruzado que se obtuvo para ambas
variables, donde se establecié que la gestion del talento humano impacta
frecuentemente en la rotacién de los empleados en un 34,8 por ciento. Este
hallazgo da credibilidad al argumento antes mencionado.

Conforme con el analisis inferencial la Direccién Regional de Trabajo de
Ucayali, corresponderia aumentarse la gestion de talento humano con el
propdsito de disminuir la rotacion de personal dentro del Gobierno Regional de
Ucayali, el cual le traeria mejores resultados en la Direccion Regional de Trabajo

de Ucayali.
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V. DISCUSION

Se detallé la correspondiente hipotesis general: Hi: Existe relacion entre la
gestion del talento humano y la rotacion de personal en la Direccion Regional de
Trabajo de Ucayali, 2021. Se presentan los resultados: En el estudio se
establecié como hipétesis general: Hi: existe correlacion entre la gestién del
talento humano y la rotacién de empleados, en la Direccion Regional de Trabajo
de Ucayali, 2021. Ho: no existe correlacion entre la gestion del talento humano y
la rotacion de personal, en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali, 2021. A
continuacién se comparan las conclusiones mas importantes obtenidas mediante
el uso del cuestionario:

Se demostrd que existe un grado significativo de relacion favorable con el
objetivo general. Segun la tabla de rangos Rho de Spearman propuesta por
Hernandez y Collado, para determinar el resultado de la prueba de la hipotesis
general. Este estadistico consiguio una correlacion bilateral entre las variables
en un grado de 0,722, admitiendo inferir esta afirmacion de que se manifiesta un
grado significativo de correlacion positiva (1998). Esto confirmé que las variables
gestion del talento humano y rotacion de personal tenian una conexion
proporcional directa. Para minimizar la rotacion de personal, es necesario
reforzar la gestion del talento humano. Para comprobar la hipétesis general se
empleo el estadistico Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. bilateral es
0,000. Conforme con el criterio de decision para una Sig. Sig. 0.000 < 0.05, se
rechaza la hipotesis nula y se efectia la aceptacion de la hipotesis alternativa.
El cruce porcentual alcanzado por ambas variables, que mostro que la gestion
del talento humano impacta frecuentemente en la rotacién de personal en un
34,8 por ciento, confirma que existe una asociacion positiva entre las variables.
Compare esto con los hallazgos de Quispe y Vera (2018), quienes infirieron los
siguientes hallazgos de su estudio: la retencién de empleados esta vinculada a
la rotacién; ademas, el control esta vinculado a la rotacién; y por ultimo, la gestion
de recursos humanos estad vinculada a la rotacion. Ademas, coincide con
Gonzales (2018). En cuanto a la gestién del recurso humano y como afecta a la
rotacion de empleados en Etao Profesionales Services S.A.C. Su objetivo era
establecer el alcance del impacto de la variable. La poblacion estaba formada
por 51 empleados, y la herramienta empleada fue una encuesta mediante un

cuestionario. La encuesta contenia 42 preguntas. El estudio llega a la conclusion
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de que existe una correlaciébn muy fuerte entre la gestion de los recursos
humanos y la rotacion de los empleados. Después, en cuanto a la valoracién
tedrica para la gestion del talento humano, segun Chiavenato (2019), los
individuos ya no son vistos como recursos de la organizacién sino como
verdaderos talentos con inteligencia, sabiduria, habilidades, esperanzas y
deseos de mejora propios, entre otras cualidades inherentes al ser humano. La
externalizacion de las empresas tuvo un efecto en la cultura organizativa; como
resultado, acogio lainnovacion y el cambio orientado hacia el futuro, hacia donde
se dirige. El pasado fue barrido violentamente en medio de la agitacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, para el resultado de la prueba
de la hipétesis Especifica se empleo el estadigrafo de Rho de Spearman, el cual
logré una correlacion bilateral entre dimensién y variable a un grado de 0.416,
consintiendo inducir esta afirmacion que se manifiesta un grado de correlacion
positiva media, conforme con la tabla de rangos Rho establecido por Hernandez
y Collado (1998). La asociacion de forma directa proporcional entre la dimension
de incorporacion y la variable de rotacion de personal se confirmé como
resultado de este hallazgo. Para reducir la rotacion de personal, hay que hacer
mas hincapié en la incorporacion. Para la prueba se empleo el estadistico Rho
de Spearman para determinar si la hipétesis especifica debia aceptarse o
rechazarse. El resultado de la Sig. bilateral del estadistico es 0,001, y segun la
regla de decision para una Sig. 0,001 < 0,05, la hipotesis nula debe rechazarse,
mientras que la hipoétesis alternativa debe aceptarse. El porcentaje cruzado
alcanzado por ambos indica que se manifiesta una asociacion positiva entre la
dimension y la variable. Se encontrd que la incorporacion tiene un impacto ideal
en la rotacion de personal del 42,4%. Segun Chiavenato (2019), la incorporacion
se define en el contexto tedrico como el proceso que incluye la orientacién, la
disposicion del punto de ubicacion y el conocimiento de la posicion dentro de la
estructura organizacional. La integracion de los equipos es esencial. El
reclutamiento, la seleccion, el empleo y la induccién son sus signos.

Segun la tabla de rangos de Rho presentada por Hernandez y Collado, se
utilizo el estadistico Rho de Spearman para analizar los resultados de la prueba
de hipoétesis especifica para el segundo objetivo especifico. Este estadistico
logré una correlacion bilateral entre dimensién y variable en un grado de 0,314,

logrando inferir que se manifiesata un grado medio de correlacién positiva
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(1998). Esto confirm6 la relacién directa proporcional de la dimension de
desarrollo con el componente de rotacion de personal. Para reducir la rotacién
de personal, hay que aumentar el desarrollo. El estadistico Rho de Spearman se
utilizé para determinar si la hip6tesis particular debe ser aceptada o rechazada.
El valor Sig. bilateral del estadistico es 0,010, y conforme con la regla de decision
para una Sig. 0,010 < 0,05, se rechaza la hipétesis nula y se efectia la
aceptacion de la hipotesis alternativa. Dado que el desarrollo es el que mejor
afecta a la rotacion de personal en un 40,9%, existe una relacién positiva entre
la dimensién y la variable, lo que se corrobora con el cruce porcentual alcanzado
de las dos. Segun Chiavenato (2019), el desarrollo de las personas es un
proceso sistematico destinado a formar al personal para que se adapte a las
exigencias de la empresa y a mejorar su capacidad de productividad y

educacion.

En cuanto al tercer objetivo particular, la prueba de hipotesis especifica mostré
gue el componente de recompensa y la variable de rotacion de personal tenian
una conexion proporcional directa. De acuerdo con la tabla de rangos Rho
expuesta por los autores Hernandez y Collado en 1998, el estadistico Rho de
Spearman, que alcanzé una correlacion bilateral entre dimension y variable en
un grado de 0,646, permitié inducir esta afirmacidon de que se manifiesta un grado
significativo de correlacion positiva. Esto confirmé la proporcionalidad directa
entre la variable de rotacion y el componente de recompensa a las personas.
Intensificar las recompensas para aumentar la retencion y reducir la rotacion. El
estadistico Rho de Spearman, cuyo resultado de su Sig. bilateral es 0,000 y
segun la regla de decision para una Sig. 0.000 < 0.05 se rechaza la hipotesis
nulay se efectta la aceptacion de la hipotesis alternativa, se utilizo para evaluar
la aceptacién o el rechazo de la hipétesis particular. El porcentaje cruzado
alcanzado por ambos indica que se manifiesta una asociacion positiva entre la
dimensiony la variable. Se demostr6 que recompensar a los empleados de forma
regular reduce la rotacion de personal en un 34,9%. Segun Chiavenato (2019),
cuando se trata de la filosofia de los incentivos para los empleados, es la
contribucion fisica o intangible que se da por hacer algo excelente tanto para el
empleado como para la organizacion. Segun Folsom y Boulware (2014), uno de

los aspectos de la rotacion de personal que se denomina equidad interna es el
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grado de correlacion de las remuneraciones de los trabajadores dentro de la
empresa (p. 169). Gonzalez (2021) sefiala que, en este sentido, es un sistema
de retribucién de los trabajadores en funcion de su desempefio laboral, valorando
su responsabilidad, experiencia y jerarquia del puesto o, dicho de otra manera,
el valor que aportan a su posicién dentro de la organizacion (parr,4). Harvey
(2018), sin embargo, hace la observacion de que conduce a comparaciones
entre compafieros basadas en contratos o ingresos (p.172). Segun Esan (2021),
la equidad externa es un campo de rivalidad entre las empresas, y para que sus
colaboradores se sientan maximamente remunerados, deben recibir un salario
equivalente o comparable al del mercado. Entre sus indicaciones estan la
remuneracion justa, el desempefio laboral, la experiencia y la jerarquia (parr. 3).
Régimen laboral, remuneracion de mercado, imagen corporativa, linea de

carrera y salida de talentos son algunas de sus indicaciones
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VI. CONCLUSIONES

1. En cuanto al objetivo general, se determind que existe una correlacion bilateral
entre las variables con un grado de 0,722. Debido a esto, es posible inferir que
se manifiesta un grado significativo de correlacion positiva a partir de la
afirmacién anterior. De ello se deduce que las variables gestién del talento
humano y rotacion de personal tienen una relacion directamente proporcional
entre si. Hay que esforzarse por mejorar la gestion del talento humano para
reducir la rotacion de los empleados. Para la prueba se utilizo el estadistico Rho
de Spearman para determinar si la hipétesis general debe ser aceptada o
rechazada. El resultado de la prueba detalla que la hipétesis nula se rechaza,
mientras que la hip6tesis alternativa debe aceptarse.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, se determiné que existe una
correlacion bilateral entre la dimension y la variable con un grado de 0,416. Esto
permitid derivar la afirmacién de que se manifiesta un grado moderado de
correlacion positiva. La asociacion directamente proporcional entre la dimension
de incorporacion y la variable de rotacion de colaboradores se confirmé como
resultado de este hallazgo. Para reducir la cantidad de personal que se marcha,
la incorporacion deberia ser una prioridad. Para la prueba se empled el
estadistico Rho de Spearman para determinar si se aceptaba o rechazaba la
hipétesis particular. El resultado de la prueba detalla que la hipotesis nula se
rechaza, mientras que la hipotesis alternativa debe aceptarse.

3. En cuanto al segundo objetivo especifico, se determind que existe una
correlacion bilateral entre la dimension y la variable a un nivel de 0,314. Esto nos
permitid concluir de que se manifiesta una conexién general positiva entre la
dimension y la variable. Como resultado, se confirm6 que el vinculo entre la
dimension de desarrollo y la variable de rotacion es directamente proporcional.
Para reducir el numero de empleados que se marchan, es preciso intensificar el
desarrollo. Para la prueba se empleé el estadistico Rho de Spearman para
determinar si se aceptaba o rechazaba la hipétesis particular. El resultado de la
prueba detalla que la hipotesis nula se rechaza, mientras que la hipotesis
alternativa debe aceptarse.

4. Conforme con el tercer objetivo especifico, se descubrié una correlaciéon
bilateral entre la variable como de la dimension que alcanz6 un grado de 0,646;

como resultado, pudimos sacar la conclusion de que existe un grado sustancial
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de asociacion positiva. Como resultado, pudimos establecer que la dimension de
recompensa a las personas tiene una conexion directamente proporcional con la
variable de rotacion. Seria beneficioso aumentar las recompensas para reducir
la rotaciobn de personal. Para la prueba se empled el estadistico Rho de
Spearman para determinar si se aceptaba o rechazaba la hipotesis particular. El
resultado de la prueba detalla que la hip6tesis nula se rechaza, mientras que la

hipotesis alternativa debe aceptarse.

VIl. RECOMENDACIONES

En referencia al objetivo general y debido a la existencia de una correlacion
altamente significativa entre las variables gestién del talento humano y rotacién
de personal, se recomienda a los directivos de la Direccion Regional de Trabajo
Ucayali, mejorar la gestion del talento humano, evaluando la situacion actual de
la DRTPEU, es decir, tomar mejores decisiones conociendo como esta el
escenario politico para replantear los objetivos, integrando la tecnologia en rodos
los procesos, evaluando a todos los gerentes, sobre las decisiones en recursos
humanos, para asi disminuir la rotacion de personal, a través de una mejor
equidad interna y externa.

Se recomienda a los directivos de la Direccién Regional de Trabajo Ucayali, que
se mejore la incorporacion, a través de un mejor reclutamiento, para ello, se debe
contar con un Manual de Organizacion de Funciones (MOF) actualizado, cada
vez mas exigente, para atraer a los mejores profesionales, La seleccion debe
hacerse cumpliendo con un jurado calificador del mas alto grado de preparacion
académica que garantice una correcta seleccién y la contratacion con contratos
claros y de mayor duracion en el tiempo y mejores remuneraciones que permitan
disminuir la rotacion de personal.

Se recomienda a los directivos de la Direccién Regional de Trabajo Ucayali, que
exista mas desarrollo, a través de mayor capacitacion, elaborando un
cronograma de capacitacién estructurado en funcion a los cargos de los
trabajadores, sobre todo en mejorar habilidades blandas, ello permitira trabajar
en los nuevos prospectos, mejores habitos de ética, compromiso y mayor
motivacion para laborar en la DRTPEU, para disminuir la rotacién de personal.
Y por ultimo se recomienda a los directivos de la Direccion Regional de Trabajo

Ucayali que mejore las recompensas, a través de la mejora de la relaciéon con los
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colaboradores, a través, de actividades deportivas, concursos de puntualidad y
competencias por cumplimiento de metas, mayores programas de salud
ocupacional y mejora en la calidad de vida en el trabajo, solicitando la
participacion de roda la familia de los trabajadores. Ademas, se debe elegir al
trabajador del mes y del afio y otorgar reconocimiento, para disminuir la rotacion

de personal.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Gestion del talento humano y rotacién de personal en la Direccion Regional de Trabajo Ucayali 2021
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Gestion del talento humano y rotacién de personal en la Direccidon Regional de Trabajo de Ucayali - 2021
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Anexo 02

CUESTIONARIO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DE
PERSONAL
ESCUELA DE ADMINISTRACION

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter
confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir con
los objetivos de la investigacion titulada: “Gestion del talento humano y rotacion de
personal en la Direccion Regional de Trabajo de Ucayali - 2021”. Agradeciendo su
colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segun crea
conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO DESACUERDO
5 4 3 2 1
GESTION DEL TALENTO HUMANO TA| A I D | TD

Incorporacion

Reclutamiento

1. ¢Lainstitucion realiza reclutamiento de personal de manera publica?

2. ¢El reclutamiento se realiza tomando en cuenta parametros legales?

Seleccion

3. ¢Laseleccidn de trabajadores se realiza de manera profesional?

4. ¢Lainstitucion promueve la seleccidn de nuevos talentos?

Contratacion

5. ¢La institucién realiza contratacion de personal de acuerdo a la Ley
vigente?

6. ¢En la contratacion no interviene la politica?

Desarrollo

Capacitacion

7. ¢Lainstitucion realiza capacitacion al personal?

8. ¢Considera que la capacitacién es importante para los trabajadores?

Ejecucion

9. ¢La ejecucion de las labores se realizan oportunamente?

10. ¢La ejecucion de tareas se delegan segin niveles?

Actividades

11. ¢Las actividades deben realizarse siguiendo un plan de actividades?

12. ¢ Todas las actividades de la institucion se encuentran normados por
un reglamento?




TA | A TD
Recompensas de personas 5 2 1
Relacion con los colaboradores
13. ¢En la institucion existe una adecuada relacién con los
colaboradores?
14. ;Considera importante que la relacién con los colaboradores sea muy
proactiva?
Programa de salud ocupacional
15. ¢La institucion debe contar con un programa de salud ocupacional?
16. ¢Considera que la institucion debe tener un cronograma para asistir
de manera obligatoria al programa de salud ocupacional?
Calidad de vida en el trabajo
17. ¢Considera que el trabajo garantiza la calidad de vida en el trabajo?
18. ¢La calidad de vida en el trabajo muestra mayor productividad?
ROTACION DE PERSONAL A | A ™
Equidad interna 5 4 1

Colaboradores

19. ¢Los colaboradores consideran que cumple con las actividades
laborales en el tiempo y forma cuando la institucién lo requiera?

20. ¢(Considera que la cantidad de colaboradores es excesiva en la
institucion?

Organizacion

21. ;Considera gue la organizacion reconoce el buen desempefio de los
trabajadores?

22. ;Considera que trabajar en la institucion satisface las necesidades
profesionales y personales de la organizacion?

Equidad externa

Régimen laboral

23. (Existe un solo régimen laboral en la institucion?

24. ;Considera que la existencia de diversos regimenes laborales
garantiza el buen desempefio laboral?

Remuneracion de mercado

25. ¢Considera que la remuneracion de mercado es la adecuada para un
servidor pablico?

26. ¢La remuneracion de mercado de los colaboradores es competitivo?

Imagen corporativa

27. ¢Considera que la imagen corporativa influye en la permanencia del
trabajador?

28. ;La imagen corporativa garantiza una adecuada relacion
interpersonales entre los trabajadores?




Anexo 03

T VALIDACION
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: Gestién de talento Humano
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ANEXO 04

Fiabilidad

GESTION DEL TALENTO HUMANO

N %

Casos Valido 66 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 66 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento

Estadistica de fiabilidad
Gestion del talento humano

Alfa de N de elementos
Cronbach
,918 18

GESTION DEL ROTACION DE PERSONAL

N %

Casos Valido 66 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 66 100,0

a. La eliminacioén por lista se basa en todas
las variables del procedimiento

Estadistica de fiabilidad

Rotacion de personal
Alfa de N de elementos
Cronbach
,983 10




Prueba de normalidad
Gestion del talento humano

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

D1Vl D2V1 D3V1 TOTALV1
N 66 66 66 66
Parametros normales®® Media 26,02 24,94 15,17 66,12
Desv. Desviacion 4,002 5,346 5,074 10,433
Maximas diferencias Absoluto ,216 324 ,207 ,164
extremas Positivo ,160 172 ,207 ,164
Negativo -,216 -,324 -,160 -,160
Estadistico de prueba ,216 324 ,207 ,164
Sig. asintética(bilateral) ,000°¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Comprobamos el nivel de significacion asintética (bilateral), como en todos los
casos es 0.000 menor que 0.05 la distribucion es no normal. Por tanto, se utilizo
el Coeficiente de correlaciéon no paramétrica Rho de Spearman.

Rotacion de personal

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

D1V2 D2V2 TOTALV2
N 66 66 66
Pardmetros normalesaP Media 9,48 13,98 23,47
Desv. Desviacion 3,465 5,554 8,910
Maximas diferencias Absoluto , 179 ,170 , 154
extremas Positivo , 179 ,170 , 154
Negativo -,167 -,148 -,136
Estadistico de prueba , 179 ,170 , 154
Sig. asintética(bilateral) ,000¢ ,000¢ ,001¢

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Comprobamos el nivel de significacion asintética (bilateral), como en todos los
casos es 0.000 menor que 0.05 la distribucion es no normal. Por tanto, se utilizé

el Coeficiente de correlaciéon no paramétrica Rho de Spearman.



Tabia 14

Esthncaras de coaficiente de commlecion por rangos de Spearman

Valor de Rho | Rango  Significado | Relackin

0618100 Comalacdn regabya pertecta
076a-000  Conelandn neguiva muy fusrs
061a-076  Comelaoin negatva consedorablo
0114080 Comlodn tegativa i
<0012.010 Comolaciin nogatve dobd
000 No existe corolacion
«001as010 Commluodn poutivi sibe
CONMAt08  Commlacdn poutiva mede
+0b1as0rs Cormalacdn postiva consderabie
<076a+000  CONNENRMARNIN
00144100 Conralacdn postiva parfects

Fuente: Elaborado on base & [0s autores Hemandez Sampieri &

FormdndazCollado, 1066
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ANEXO 05
AUTORIZACION Y PUBLICACION

GOBIERNO REGIONAL DE UCAYALI a

WNON  DIRECCION REGIONAL DE TRABAJO Y PROMOCION
DEL EMPLEO DE UCAYALI Ueaigati

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Pucallpa, 24 de enero del 2022

Srta.

Vania Andrea Elina Germany Grandez
DNI 71980829

Pucallpa. -

Grato es dirigirme a usted, para saludarle cordialmente, y al mismo tiempo
AUTORIZAR LA REALIZACION Y PUBLICACION DE RESULTADOS DEL
INSTRUMENTO de la investigacion titulada “Gestién del talento humano y
rotacién de personal en la Direcciéon Regional de Trabajo de Ucayali — 2021” de
la Universidad César Vallgjo. Filial Lima Norte. Facultad de Ciencias
Empresariales Escuela Profesional de Administracidn, en las instalaciones de la

institucion.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi
especial consideracion y estima.

Atentamente,

Director de Promocion del Empies ¥ Edpsutacion

Laboral
DIRECCION REGIONAL DE TRABAJG Y PROMOCIOR
DEL EMPLEQ DE UCAvAL



ANEXO 06
GALERIA DE FOTOS
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