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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Gestion del talento humano y la rotacion
del personal en la empresa JEMAVIL S.A.C., en San Juan de Marcona, 2022”, tuvo
como objetivo determinar el nivel entre la gestion del talento humano y la rotacién
del personal, en la empresa JEMAVIL S.A.C. en San Juan de Marcona, 2022. El tipo
de investigacién fue aplicada de disefio: No experimental - transversal, el nivel fue
descriptivo - correlacional, con un enfoque cuantitativo, su muestra fue conformada
por 40 colaboradores de la compafia. La fiabilidad del instrumento se realiz6 con el
test de Alpha de Cronbach, teniendo como resultados 0,905 y 0,799 para cada una
de las variables. Los resultados de la prueba de hipotesis obtenidos a través del
coeficiente de correlacion de Rho Spearman fueron de 0,104 y un sig. de 0,522 >
0,05, lo que demuestra que existe una relacién positiva entre ambas variables. Por

lo que se concluyd que se rechazo la hipétesis alterna y se acepto la hipétesis nula.

Palabras Clave: gestion del talento humano, fiabilidad, rotacion del personal,

desarrollo de talentos.



ABSTRACT

The present research entitled "Human talent management and staff turnover in the
company JEMAVIL S.A.C., in San Juan de Marcona, 2022", aimed to determine the
level between human talent management and staff turnover in the company JEMAVIL
S.A.C. in San Juan de Marcona, 2022. The type of research was applied with a non-
experimental - transversal design, the level was descriptive - correlational, with a
quantitative approach, its sample consisted of 40 employees of the company. The
reliability of the instrument was carried out with the Cronbach's Alpha test, with results
of 0.905 and 0.799 for each of the variables. The results of the hypothesis test
obtained through the Rho Spearman correlation coefficient were 0.104 and a sig of
0.522 > 0.05, which shows that there is a positive relationship between both variables.
Therefore, it was concluded that the alternative hypothesis was rejected and the null

hypothesis was accepted.

Keywords: human talent management, reliability, employee turnover, talent

development.



I. INTRODUCCION

El concepto acerca de gestidon del talento humano ha ido evolucionando, por
ello a principios de los afios noventa este término se empleaba para describir a las
personas con un alto potencial o que destacaban por sus capacidades (Adamsen,
2016). Este nuevo término toma gran importancia en las empresas porque surge
como un enfrentamiento en un ambiente mas disperso (Krishnan et al., 2016). En
cuanto a la rotacion de personal se dice que es un entrar y salir de los empleados
respecto a la organizacion, estos cambios se dan muchas veces de forma voluntaria

o un despido de personal (Coll, 2020).

Cuando se trata del tema sobre gestion del talento humano a escala del
ambito internacional, particularmente en las naciones de Colombia, Chile y
Venezuela, se espera que las metas redunden en el cumplimiento de las tareas
asignadas ajustandose a las necesidades del entorno. Dicho de otra manera, se
espera que las empresas comiencen con los procesos de ejecucion para gestionar

el talento humano desde un punto de vista estratégico (Ramirez et al., 2018).

Segun estudios internacionales realizados en los Ultimos doce afios ha
existido una escasez acerca de la gestion del talento humano, es a raiz de ello que
surge las necesidades de las habilidades, endurecimiento del mercado laboral, entre
otros, para esto es preciso la implementacion de nuevas técnicas, estrategias que

permitan a las compafias el logro de sus objetivos (Manpower 2018).

En el ambito nacional, el Peru presenta un indice muy elevado de rotacion de
personal en comparacion a aflos anteriores, segin un estudio el pais presenta una
rotacion del 15% anual en promedio, mientras que lo adecuado para las grandes
empresas es tener un 7% porque estos cambios generan elevados costos en buscar
nuevos colaboradores, seleccionar, capacitar y sobre todo que la productividad no
es la misma a diferencia de un trabajador antiguo, se sabe también que las personas
deciden sus cambios por diferentes factores como es el cargo que ocupen, salario,

ambiente laboral, horarios y linea de carrera (Narvaez, 2017).

Asimismo, la rotacion de personal en el pais provoca un impacto
desbalanceado en las empresas, sobre todo cuando esta desea retener a los

trabajadores que se retiran por voluntad propia (Zulu et al., 2017).



En cuanto a la empresa, JEMAVIL S.A.C. enumera una serie de
consideraciones para tener presente sobre la gestibn de recursos humanos.
También enumeran los motivos por las que los trabajadores deciden renunciar a la
empresa, realizando un analisis que les permita crear un reciente sistema de gestion

de recursos humanos que mejore la rotacion de los trabajadores en la organizacion.

Los cargos directivos de JEMAVIL S.A.C. son consciente de que el area de
recursos humanos necesita implementar estrategias y esfuerzos enfocados a la
formacion y capacitacion para desarrollar la gestion del talento humano y establecer
una ventaja competitiva frente a otras empresas contratistas. En cambio, la empresa
carece de las herramientas necesarias y primordiales para definir, identificar y
desarrollar las competencias de sus empleados. Por ello, se pretende plantear un
modelo de gestidn integral por competencias para todos los procesos de gestion
humana, tomando en cuenta a las personas como la columna vertebral de la
empresa y mejorando el talento humano, reteniendo la experiencia profesional,
aplicando nuevas habilidades y desarrollando sus capacidades para un mejor
desempenfo laboral. De esta manera, sera posible cumplir con los estandares de

calidad de los trabajos en el area operativa y administrativa.

Lainterrogante principal de la investigacion de estudio se basa en lo expuesto
de la siguiente manera: ¢De qué manera se relaciona la gestion del talento humano
y la rotacién de personal de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona
20227, asi también se expresa de forma especifica: 1.- ¢ De qué manera se relaciona
la gestion del talento humano y la rotacién interna de la empresa JEMAVIL SAC en
San Juan de Marcona 2022? 2.- ¢ De qué manera se relaciona la gestion del talento
humanoy larotacion externa de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona
20227, y por ultimo 3.- ¢De qué manera se relaciona la gestiéon del talento humano

y las causas internas de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 20227?

Por ende, la investigacion realizada se justifica por su conveniencia a la
empresa en estudio porque se pretende analizar las causas y efectos de un mal
manejo en el sistema del talento humano. De igual manera, presenta relevancia
social, ya que la empresa sera beneficiada disminuyendo los altos indices de rotacién
del talento humano. El estudio presenta implicaciones practicas, puesto que ayudara

a resolver los problemas actuales que presenta la empresa. En cuanto al valor



tedrico, se pretende dar conocer de qué manera afecta significativamente, sea
positiva 0 negativamente, la gestion del talento humano con relacion a la rotacion de
personal. Por ultimo, la utilidad metodolégica ayudara para recolectar nuevos datos
qgue contribuyan en cuanto a las variables de estudio para tener mejoras dentro la

empresa.

Con lo anteriormente mencionado, se expone por objetivo general Determinar
el nivel de relacion entre la gestiéon del talento humano y la rotacion del personal en
la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022, asi también se expresa
de forma especifica: 1.- Establecer el nivel de relacion entre la gestion del talento
humano y la rotacién interna de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona
2022. 2.- Establecer el nivel de relacién entre la gestion del talento humano y la
rotacion externa de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022. 3.-
Establecer el nivel de relacién entre la gestién del talento humano y las causas

internas de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.

Para ello se plantea la hipotesis general Hi Existe relacion positiva entre la
gestion del talento humano y la rotacion del personal en la empresa JEMAVIL SAC,
San Juan de Marcona, 2022. HoNo existe relacion positiva entre la gestion del talento
humano y la rotacion del personal en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan de
Marcona, 2022. Asi también se expresa de forma especifica: 1.- Hi Existe relacion
positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion interna de la empresa
JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022. Ho No existe relacion positiva entre la
gestion del talento humano y la rotacién interna de la empresa JEMAVIL SAC en San
Juan de Marcona 2022. 2.- Existe relacion positiva entre la gestion del talento
humano y la rotacion externa de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona
2022. Ho No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion
externa de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022. 3.- Existe
relacion positiva entre la gestion del talento humano y las causas internas de la
empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022. Ho No existe relacion positiva
entre la gestién del talento humano y las causas internas de la empresa JEMAVIL
SAC en San Juan de Marcona 2022.



II. MARCO TEORICO

Con referencia a los antecedentes del ambito internacional, Mawere (2017)
planted por objetivo evaluar el efecto de la rotacion del personal sobre el desempefio
en el apartamento de arte y cultura de KwaZulu-Natal, Pietermaritzburgo, EI método
que se empled fue de tipo mixto es decir cualitativo y cuantitativo con un disefio
exploratorio y descriptiva. En los resultados mostr6 que un gran numero de
encuestados solo trabajo en el departamento por no mas de 3 afos, esto implica que
hay un problema en esta organizacion porque los trabajadores no deciden seguir
laborando pasado este periodo. Basandose en esto, se concluyd que la organizacion
no esta manteniendo a sus empleados y por consiguiente el departamento de
direccion tiene que desarrollar e implementar estrategias para aminorar la rotacion y

por ende, aumentar el rendimiento.

Velasquez (2020) propuso por objetivo analizar la influencia de la gestion del
talento humano en la rotacion del personal en el rubro de finanzas vehiculares en
Santo Domingo de Tsechilas, usando la metodologia descriptiva correlacional con
un enfogque cuantitativo, considerando una muestra de 61 trabajadores, empleando
la técnica de la encuesta y cuestionario como instrumento. En sus resultados, con
relacion a los cuestionarios, establece que es consistente y confiable, Se concluye,
en este estudio que las variables en estudio mantienen una relacién estrecha entre

si.

De igual forma, Ames (2022) en su articulo de estudio, precisé por objetivo
determinar la existencia de relacion entre los factores de atraccion del talento,
factores de retencion del personal del talento y los niveles de compromiso
empresarial, en los trabajadores de una empresa del rubro minero, usando la
metodologia de tipo descriptivo, observatorio, prospectivo en operadores de planta
asimismo se manejo un analisis estadisticos descriptivos mediante los porcentajes,
media y frecuencia, en el cual se obtuvo como resultado un dato significativo
estadistico de >0.05, por medio del andlisis del software SPPP (Version 22) Se
concluyd que, si existe correlacion significativa entre los factores de atraccion y
retencién, pero cuando se correlaciono las tres variables en su totalidad no se
encontraron valores significativos, por ende, el investigador nego6 la hipoétesis

general.



De igual forma, Ledén (2018) en su investigacion plante6 por objetivo
determinar el impacto de la gestion del talento humano en cuanto la calidad de
servicio al cliente en el Ministerio de Ambiente en la provincia de Napo, usando la
metodologia de tipo descriptivo — explicativo con enfoque cualitativo y cuantitativo,
se emple6 como instrumento el cuestionario, obteniendo como resultado que las
personas encuestadas brindaron informacién relevante. El auto concluye que, los
servidores no se sienten incentivados y que no cuentan con procedimientos para una

capacitacion correcta y por ultimo que tienen problemas en el manejo de la gestion.

Macario (2018) propuso por objetivo general determinar el nivel de rotacion
del personal y el clima organizacional en los trabajadores a nivel operativo y
administrativo en una distribuidora de vidrios mas importantes de la zona 7 de
Quetzaltenango, para tal fin la metodologia usada fue la de investigacién descriptiva

cualitativo.

En sus resultados se observo que el 44.14% de los trabajadores no estan de
acuerdo con relacion al indicador de comunicacién, por otro lado, el 53.06% afirma
que, si esta de acuerdo, el 2.09% esta en desacuerdo y un 0.71% esta muy en
desacuerdo. Por lo que se puede percibir que un gran porcentaje esta satisfecho con
este factor, que el 58.74% estd muy de acuerdo y un 39.29% estan de acuerdo, con
relacion a la autonomia se tuvo un resultado de que un 1.98% de los colaboradores
estan en desacuerdo y por ultimo un 0.00% estan muy en desacuerdo con este
factor. Con relacion al reconocimiento, los trabajadores en un 29.07% sefialan estar
muy de acuerdo con lo que la organizaciéon brinda, un 45.31% menciona estar de
acuerdo, un 20.63% dicen que estan en desacuerdo, por ultimo un 4.98% menciona
estar muy en desacuerdo, por lo tanto, se identifica que existe un porcentaje muy

elevado con referencia a la insatisfaccion en el trabajo.

El autor concluye que hay un disgusto en los trabajadores, en relacion a la
rotacion interna el cual se menciona como perjudicial, por lo cual, es significante
conocer la presente investigacién e implementar métodos o tacticas que satisfagan

al cliente interno.

Con relacion a los antecedentes del ambito nacional, Olivera (2018) desarrolla

como objetivo de investigacion narrar la gestion del talento humano como el



instrumento de cambio para la integracion del personal en la agencia constructora
del banco de crédito del Per(. La metodologia utilizada fue explicativa, el cual
proporcion6 como resultado que la gestion de recursos humanos se relaciona
significativamente con la mejora continua en direccion de los proyectos de ingenieria.
Los autores concluyeron que, en comparacion con otros empleados que no hacian
un uso eficiente de los recursos humanos, estos trabajadores consiguieron una

mayor productividad del proceso en menos tiempo y con menos recursos.

De igual forma Huancahuire (2018) en su estudio plante6 por objetivo disefiar
un modelo como proceso para contribuir al desarrollo y fortalecimiento del talento
humano para lograr la optimizacion de los servicios del area de mantenimiento de la
empresa minera Esermin Perd S.A.C. en departamento de Arequipa, en el cual se
uso el disefio no experimental, descriptiva y explicativa con un corte transversal, los
investigadores recopilaron informacion de 54 trabajadores considerando la muestra,
a su vez se les entregaron cuestionarios. Los resultados se procesaron mediante las
herramientas de Microsoft Excel, los datos de los cuestionarios y las entrevistados
se examinaron para crear el modelo de gestiébn adecuado. Se concluyo, que la
identificacion de competencias de los cargos de la empresa permitié desarrollar el
proceso de seleccidn, evaluacion de desempefio, capacitacion. Si bien, la evaluacion
técnico-econdmica de la propuesta se llegé a concluir con satisfaccion; todo ello

complaceria a las mineras y garantizé futuros contratos.

Segun Ricaldi (2018) plante6 como objetivo principal conocer de qué manera
la gestion del talento humano influye en la rotacion del personal de la CIA. Minera
Casapalca S.A. provincia de Huarochiri, Lima — Perd. El autor de este estudio
consider6 utilizar una metodologia experimental con una muestra aleatoria de 113
supervisores empresariales especializados y 143 supervisores empresariales
generales, para un total de 256 participantes, a los que se administraron
cuestionarios validados con una precision de =98,60%. y como resultado de los
hallazgos da un 53,8% de la poblacion de la muestra cree que la gestion de los
recursos humanos es buena, el 46,2% cree que es regular y el 100% cree que la
rotacion de personal en la industria minera es alta, se determiné mediante un analisis

de los datos que las variables estan directamente relacionadas.



Segun el autor, Cancho (2017), dispuso por objetivo analizar la incidencia de
la rotacién de personal en la productividad de la empresa Social Minera Corona S.A.
- Yauricocha, tomando como poblacién a 595 trabajadores conformado por el
personal obrero y empleado. La metodologia que se desarroll6 fue de enfoque
cuantitativo, con un disefio transversal no experimental con un alcance descriptivo
correlacional. Por resultado se obtuvo que aceptaron la hipétesis nula y a su vez
rechazaron la hipoétesis alterna. El estudio concluyo que, aunque la rotacion de
personal no incidio en la productividad de la empresa, igual siguié generando gastos

extras y sobrecarga para la compainia.

Por ultimo, Castillén (2019) sefial6 como objetivo determinar la relacion entre
la rotacion de personal y la calidad del servicio logistico en la empresa de
tercerizacion SLI S.A.C. en Lima Metropolitana, por ello utilizaron una metodologia
descriptiva correlacional con el fin de observar si existe alguna relacion entre las
variables investigadas utilizando cuestionarios, preguntas de la entrevista y
preguntas de la encuesta. La conclusion general del estudio es que no existe ninguna
correlacion entre la elevada rotaciéon del personal y la calidad del servicio, lo que
significa que las condiciones de trabajo por si solas y no el salario o las
cualificaciones de los empleados son el Unico elemento que directamente afectan a

la calidad del servicio.

Haciendo referencia a las bases teoricas sobre la primera variable de estudio
la gestion del talento humano, segun McGregor (1957) decia que la Teoria Y se
enfocaba en la motivacion y necesidad de superacion de los obreros, donde se les
consideraba como personas que piensan y sienten, es decir para que no sean
tratados como maquinas u objetos que realizan funciones indicadas. Acerca de la
Teoria X se proponia un ambiente grato y seguro para los obreros, pero estos no

buscan superarse ya que son conformistas.

Otra base tedrica para la primera variable, fue propuesta por Maslow (1954)
en la teoria de la motivacion y personalidad, la cual sefialo que las personas
buscaban superarse, cuando lograban un objetivo iban en busca de la culminacién

de su labor para sentirse satisfechos y tener aspiraciones personales.



Segun Chiavenato (2000) sefialo que la administracion de recursos humanos
(ARH) através de los afios ha ido teniendo grandes cambios e innovaciones, puesto
gue las personas ya no representan un problema para las organizaciones, sino que
se han convertido en la solucion de la incognita, es decir, se han vuelto una ventaja

competitiva donde la organizacion debe saber como tratar a las personas.

La gestion del talento humano, segun Chiavenato (2019) establece como una
agrupacion de politicas y practicas requeridas para gestionar puestos en areas
gerenciales relacionados al perfil de las personas tomando en cuenta los procesos
de reclutacion, seleccion, capacitacion y evaluacion del desempefio. Razén por la
cual, el presente estudio tom6 en cuenta como dimensiones: atraccion de talentos
como indicador primero; Sanchez (2017) quien sefiala que para que una empresa
sea rentable a lo largo del tiempo, la organizacién debe alcanzar, atraer y retener a
sus colaboradores mas efectivos y productivos y de esta forma alcanzar los objetivos
definidos por la compainia, rechazando ademas las posibles ofertas que encuentre

en la competencia.

Del mismo modo Chiavenato (2009) menciona que la atraccién del talento es
el proceso de incorporar la capacidad y las habilidades. Es selectivo, y el siguiente
paso es buscar la alineacion entre los objetivos de la organizacion y lo que los
posibles candidatos deben ofrecer cuando se presentan, asi también el autor
Chiavenato (2020) explica que los procesos de comprometer talentos sirven para
acoger y retener a los participantes contentos y animados para garantizar que se
satisfagan sus necesidades sociales, fisicas y psicolégicas, de modo que continden
y participen en la empresa, aumenten su compromiso y la conviertan en el mejor

lugar para trabajar, ademas de hacerlo.

Asimismo, Chiavenato (2020) menciona que el desarrollo de talentos significa
brindar informacion fundamental que ayude a los empleados a aprender nuevos
comportamientos, soluciones, nociones, asi como a cambiar sus habitos y
disposiciones para ser mas eficaces en lo que hacen. Los procesos de desarrollo
incluyen cuatro estrategias que funcionan conjuntamente: capacitacion, desarrollo

de talentos, desarrollo de equipos y desarrollo organizacional.



Con relacion a la segunda variable Rotacion del personal, Chiavenato (2009)
definié como: el resultado de la salida de un empleado y la contratacién de otro para
gue ocupe su lugar en el trabajo. La salida del personal puede ser resultado del

impulso del empleado (renuncia) o de la misma organizacion (despido).

Acerca de las bases tedricas acerca de la segunda variable que es la rotacion
del personal, segun Victor Vroom (1960) en su teoria de las expectativas sefialo que
las remuneraciones de los trabajadores los motiva para la realizacion de sus
funciones, a mantener compromiso, dedicacion y mayor productividad, es decir, que
mientras los obreros tengan su dinero a tiempo era menor el riesgo que ellos puedan

dejar sus labores a la mitad.

En cuanto a la teoria de la motivacion segun Mc Clelland (1962) estuvo
dirigida al comportamiento de las personas y el cumplimiento de sus labores, dejando

de lado aquellas funciones que consideraban faciles o complejas.

Asi como lo afirma Chiavenato (2005) La rotacion del personal no es una
causa, sino un efecto, es el resultado de determinados factores o causas
organizativas que inciden en el comportamiento de los empleados. Se eligieron
cuatro indicadores para medir la variable de rotacion de empleados: rotacion interna,

rotacion externa, causas internas y causas externas.

De acuerdo con Robbins et al, (2013), un traslado de empleo o de
departamento dentro de la misma empresa da lugar a una rotacion interna, mientras
que una rotacion externa es el resultado de cambios organizativos o conflictos

laborales con la organizacién.

Las causas internas de la rotacion del personal que se muestran en la
organizacién se encuentran: La politica salarial de la empresa, la politica de servicio,
la clase de supervision del personal que se utiliza y las oportunidades de desarrollo
profesional. Otros temas tratados son los tipos de relaciones humanas que existen
en la organizacion, los requisitos fisicos para el empleo, el cédigo moral de la
empresa, las politicas de contratacion y seleccion en el area de recursos humanos,
los programas de contratacion y desarrollo de recursos humanos, las politicas
disciplinarias de la empresa, las normas de valoracion del rendimiento y el grado de

tolerancia de dichas politicas.
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Entre las causas externas de la rotacion de personal se tiene en cuenta: La
posicién de la oferta y la demanda de recursos humanos en el mercado, es una
situacion financiera favorable o desfavorable para la compafiia, oportunidades de

trabajo que se presenten en el mercado laboral, Chiavenato (2009).

IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es cuantitativa porque mediante el proceso, se adquirié
conocimientos lo que nos hizo ver la realidad de una manera distinta e imparcial,
asimismo el desarrollo se da de forma ordenada para recolectar y analizar los datos

de diferentes fuentes y asi obtener resultados confiables (Alan et al., 2018).

3.1.1 Tipo de investigacion:

La indagacién es de tipo aplicada porque segun Gerena (2020) sefiala que
esta investigacion es una pieza primordial dentro de las compafiias, porque segun
los conocimientos se presentan oportunidades que mediante estrategias se
perfecciona la informacién en las fases y etapas de la empresa para que resulten
eficaces. En el trabajo realizado se buscé mejorar el conocimiento de las variables

dependiente como independiente.

3.1.2 Disefio de investigacion:

En el trabajo realizado se considero el disefio como no experimental: Segun
autores se dice que es aquel que se da sin maniobrar las variables, por lo tanto, es
una indagacion donde las variables no varian, tan solo se ejecutan los fenémenos
tal cual como se muestran en su ambiente, para que después sean analizados
(Hernandez et al., 2014).

Ademas, es transversal, descriptivo o transeccional porque la informacién que
se recolectd los datos se da en un solo momento, en un mismo tiempo. En su
mayoria, los estudios descriptivos se vuelven una base para las investigaciones
correlacionales en el cual brinda informacion para estudios explicativos generando
entendimiento y con una buena estructura, por ende, no se realiza un seguimiento
(Manterola et al., 2019).
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El disefio transeccional correlacional sefiala dos 0 mas variables en un preciso
momento, limitando las conexiones entre las variables sin determinar sentido de
causalidad o analizar la relacién de causalidad que pueden ser complejos y puedan

englobar diferentes variables, dando indicio a futuros estudios (Rios 2017).

3.2. Variables y operacionalizacién

Las variables de estudio presente las cuales fueron estudiadas, es gestion del
talento humano (variable dependiente) y rotaciébn del personal (variable

independiente):
Variable 1: Gestion del talento humano

e Definicion conceptual:
Para Chiavenato (2019), se establece a un todo de politicas y practicas
requeridas para gestionar puestos en areas gerenciales relacionados con las
personas y procedimientos; tomando en consideracion el proceso de

capacitar, reclutar, seleccionar y evaluar el desempefio.

e Definicion Operacional:
La variable considera tres dimensiones para su medicion, siendo: atraccion,
retencion y desarrollo de talentos. Para ello, es importante dar una valoracion
a las preguntas que nos ayudara a medir las dimensiones de la variable en

estudio.

e Indicadores:
Los indicadores que se tomaron en cuenta para medir la variable gestion del
talento humano son: Reclutamiento de talentos, Seleccion de talentos,
Competencias, Calidad de vida en el trabajo, Socializacién organizacional,
Programas de incentivo, Remuneracion, Capacitacién, Desarrollo de equipos,

Desarrollo de talentos, Desarrollo organizacional.

e Escalade mediciéon: Ordinal

Variable 2: Rotacion del Personal
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e Definicion conceptual
Es la rotacion de personal (o turnover) como: el resultado de la salida de un
empleado y la contratacion de otro para que ocupe su lugar en el trabajo. La
salida del personal puede ser resultado del impetu del empleado (renuncia) o

de la decision de la organizacion (despido) (Chiavenato, 2019).

e Definicion Operacional
La variable rotacion del personal se medird con cuatro dimensiones, segun
Chiavenato (2019) las cuales son las siguientes: rotacion interna, rotacion
externa, causas internas y causas externas. Para ello, es importante dar una
valoracion a las preguntas que nos ayudara a medir las dimensiones de la

variable en estudio.

e Indicadores
Los indicadores que se tomaron en cuenta para medir la variable rotacién del
personal son: Transferencia de puesto o departamento, Crecimiento de sus
colaboradores, Competencias, Potencialidad, Cambios organizacionales,
Discrepancias laborales, Mal desempefio, Mejores Oportunidades, Politicas
salariales, Politica de beneficios sociales, Clima Organizacional, Evaluacién
de desempefio, Motivos personales, Mercado laboral, Mejoras salariales,

Crecimiento Profesional.

e FEscalade medicion: Ordinal

3.3. Poblacidon, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién:

Segun Condori (2020) considera que es una de las partes que completan el
analisis donde se realiza la investigacion o al conjunto de individuos para la
obtencion de datos, en el estudio se tuvo acceso completo de 40 trabajadores
de la organizacion JEMAVIL S.A.C. en San Juan de Marcona 2022.

e Criterios deinclusion:
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En esta investigacion se incluy6 a todo el personal del area administrativo y
operativo, ya que ambas areas son las que constantemente surgen las rotaciones de

personal.
e Criterios de exclusion:

Tan solo se excluy6é a la gerencia; por otro lado, no se excluyé a ningun
trabajador operativo puesto que respecto a nuestra variable son ellos quienes

conforman el campo de estudio.

3.3.2. Muestra

Para Condori (2020) representa una parte pequefia de la poblacién, pero con
los mismos caracteres que mantiene. En la investigacion se considerd a la misma

cantidad de la poblacion porque se tuvo acceso al numero total de trabajadores.

3.3.3. Muestreo:

Seflala Gomez (2018) sefala que es un proceso para la obtencion de una
poblacién finita o infinita, estimando valores o afirmando hipétesis, en la realizaciéon
de este estudio se empledé una muestra aleatoria simple derivado del muestreo
probabilistico de donde todos los trabajadores tenian la misma probabilidad para

realizar el cuestionario.

3.3.4. Unidad de anélisis:

Esta se plantea mediante la pregunta del estudio realizado (Ramirez et al.,
2019) en la investigacioén fue conceptualizada por todos los trabajadores activos en
la empresa JEMAVIL S.A.C. en San Juan de Marcona 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica:

En la indagacion se empled la técnica de la encuesta, donde Lopez et al.,

(2015) precisa que la encuesta son técnicas donde el investigador obtiene
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informacion certera por parte de las personas, las preguntas realizadas son en orden
y las alternativas de las respuestas son establecidas permitiendo tener informacion

segura.

Instrumento:

Se utilizé el cuestionario, donde Yuni et al. (2020) sefialan que es un conjunto
de interrogantes ordenadas y estructuradas en la cual se obtiene informacion

relevante y ordenada respecto a las variables de investigacion.

En cuanto a las validaciones del instrumento usado, fue validado por tres
juicios de expertos del tema, respetando sus criterios y calificacién obtenida la cual

se aprecia en la tabla siguiente.
Tabla 1

Validaciones de expertos

Experto Apellidos y Nombres Resultados Profesional
01 Dra. Caldnchez Urribari, Africa Aplicable Administracién
02 Dr. Chavez Vera, Kerwin Aplicable Administracién
03 Dra. Villamares Hernandez ,Ericka Aplicable Administracion

Nota. Tabla sobre la calificacion del instrumento segun expertos.

Con el fin de adquirir informacion importante se adaptaron las preguntas
segun la estructura considerando ambas variables de estudio como la gestion del

talento humano y la rotacion del personal.

Segun la primera variable de estudio la gestién del talento humano con sus
dimensiones utilizadas en el instrumento fue: atraccion de talentos, comprometer
talentos, desarrollo de talentos. El instrumento estuvo compuesto por 18 items en
una escala denominada: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4) y
siempre (5); esta encuesta const6 de 25 minutos y se desarrollé6 de manera personal

y de forma anonima.
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Para tener la certeza que el instrumento utilizado fue valido mediante el
programa SPSS 27 mediante el coeficiente alfa de Cronbach donde se tuvo por
resultado de 0,905 en base a los 18 items el que nos indic6 como excelente para la
confiabilidad utilizada en la investigacion, por ende, se prosiguiéo con los datos

seguidos. (Ver anexo N° 11)

En la segunda variable la rotacién del personal con sus dimensiones: rotacion
interna, rotacién externa, causas internas y causas externas; este cuestionario
estuvo compuesto por 21 items en una escala denominada: nunca (1), casi hunca
(2), a veces (3), casi siempre (4) y siempre (5); de igual forma se usoé la misma

metodologia que la primera variable.

Para la fiabilidad del instrumento el coeficiente de alfa de Cronbach nos arroj6
por resultado 0,799 tomando los 21 items sefialando como bueno para seguir con la

investigacion teniendo la confiabilidad probada. (Ver anexo N° 11)

Los niveles de fiabilidad del alfa de Cronbach segun Tuapanta et al., (2016)
concluyeron que los valores que se obtienen sefialan el nivel de fiabilidad para el

instrumento utilizado.

3.5. Procedimientos

Dada la existencia de la interrogante de conocer y saber cuales son las causas
del porqué los trabajadores de la empresa JEMAVIL S.A.C. deciden renunciar a sus
puestos de trabajo ello conllevando a una rotacion alta y constante en la organizacion
afectando de manera directa a la produccion, a los programas de trabajo, y haciendo
un analisis de costo y presupuesto que genera vincular a un nuevo trabajador no es
rentable, son motivos que conllevo a realizar la presente investigaciéon por lo cual
tras reunirse con la gerencia y exponer las ventajas de la investigacion en curso, se
procedio a solicitar la autorizacion correspondiente para poder dar inicio el presente

estudio.

Ademas, se desarrollé la formulacion de la problematica y su sustento
cientifico, lo que nos permitié desarrollar la herramienta adecuada que nos permitio
recoger los datos que se necesitaba para alcanzar los objetivos previstos. Con esta

disposicion, se inicié la recogida de datos, todos los trabajadores a quienes se
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aplicara las encuestas se comprometieron a responder el cuestionario honestamente
para de esta manera conocer las causas reales a la problematica, de esta forma
contando con el instrumento listo para la recoleccion adecuada de datos para validar,
aplicar la confiabilidad se procedi6 con los 40 cuestionarios a los trabajadores para
la obtencion de informacion, para analizar y procesar los datos mediante un

programa estadistico como es el SPSS.

3.6. Método de analisis de datos

Con los datos obtenidos se proseguira al analisis por medio del software
SPSS, teniendo en cuenta dos tipos de niveles. Por un lado, se tiene un analisis de
datos descriptivo, el cual explica las variables en las diferentes situaciones para
proceder a la descripcién de datos, en este analisis se realiza una o distintas
preguntas, pero no cuenta con una hipétesis, en ello se incluye la informacion para
organizar, tabular y posteriormente dar resultados, se dice que este tipo de analisis

es preciso mediante el patron que se sigue segun Suescun et al., (2017).

Este tipo de analisis no brinda informacion cualquiera, sino que realiza un
informe de datos ordenado y de conocimientos para saber en qué estado se

encuentren las cosas acerca de una poblacion (Anavitarte, 2018).

Asimismo, se tiene el andlisis inferencial, el cual de una muestra se pueden
realizar conclusiones, es prospectivo tratando de entender realidades fuera de la

existencia (Anavitarte, 2018).

En la investigacion se utilizo la prueba de normalidad de Shapiro — Wilk dado
gue el total de la poblacion estuvo conformada por 40 trabajadores, en la cual arrojo
gue los datos siguen una distribucién no normal, por lo tanto, se utilizé un estadistico

no paramétrico como es el Rho de Spearman. (Ver anexo N° 12)

Cabrera et al. (2017) demostraron que esto se baso6 es una prueba de medir
la distribucion empiricay la normal que se propone como la hipétesis nula. Asimismo,
para Zumaqué (2021) afirma que es diferenciar los valores desde de los datos que
se obtienen con los datos esperados al ser comparados cuando la distribucién es
normal. Por resultado se tuvo en la primera variables un estadistico de ,759 y en la

segunda variable de ,601 en base la totalidad de la poblacion. (Ver anexo N° 12)
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3.7. Aspectos éticos

Para la realizacion de esta investigacion se bas6 mediante una serie de
principios como es la veracidad y autenticidad de los datos estudiados, respetando
la estructura de acuerdo con la Universidad César Vallejo, asimismo, cuidando los
datos personales de los trabajadores. Esta investigacion tuvo principios como la
honestidad, responsabilidad y transparencia sobre la informaciéon. Por ultimo, se
considero el respeto absoluto de los autores, los cuales se citd y se colocaron las

referencias de acuerdo con las normas APA en su séptima edicion.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Se aplico en su totalidad las encuestas de la empresa JEMAVIL SAC en
funcién de la variable Gestion del talento humano y rotacion del personal, teniendo

asi, como resultado con base en su promedio:
Tabla 2

Variable 1: Gestion del talento humano.

N %
Nivel bajo 20 50,0%
Nivel medio 13 32,5%
Nivel alto 7 17,5%

Nota. La tabla muestra resultados de las encuestas realizadas mediante el
programa SPSS.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 1l
Representacién en gréaficos de barras de la primera variable.

Interpretacion: Se pudo apreciar en la tabla 2 acerca de la variable gestion del
talento humano, se concluyo que el total de las 40 encuestas realizadas el 50% que

representd a 20 personas eligié el nivel bajo, un 32.5% conformada por 13
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colaboradores eligieron nivel medio, por ultimo, el 17.5% representado por 7

personas marcaron nivel alto.
Tabla 3

Dimension 1: Atraccién de talentos

N %
Nivel bajo 18 45,0%
Nivel medio 11 27,5%
Nivel alto 11 27,5%

Nota. La tabla muestra resultados obtenidos en el SPSS.
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Figura 2
Gréafico de barras de la dimensién 1.

Interpretacion: En la figura 2, un 45% prefirid nivel bajo conformado por 18
trabajadores, mientras que el nivel medio y alto obtuvieron el mismo resultado del
27.5% representado cada uno por 11 personas, estas respuestas son basandose en

la dimension atraccion de talentos.
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Tabla 4

Dimension 2: Comprometer talentos

N %
Nivel bajo 19 47,5%
Nivel medio 14 35,0%
Nivel alto 7 17,5%

Nota. La tabla muestra los resultados obtenidos mediante el programa estadistico
SPSS.
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Figura 3
Grafico de barras de la dimension 2.

Interpretacion: Para la dimension de comprometer talentos, se concluyd, que el
47.5% compuesto por 19 personas marcaron nivel bajo, mientras un 35% por 14
trabajadores operativos eligieron nivel medio, por dltimo, las 7 personas faltantes

conformaron un 17.5% con un nivel alto.
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Tabla b

Dimension 3: Desarrollo de talentos

N %
Nivel bajo 19 47,5%
Nivel medio 12 30,0%
Nivel alto 9 22.5%

Nota. La tabla sefiala resultados del SPSS.
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Figura 4

Gréfico de barras de la tercera dimension.

Interpretacién: Por dltimo, la tercera dimensién acerca del desarrollo de talentos,
se concluyé que 19 personas haciendo un 47.5% marcaron un nivel bajo, 12
personas conformadas por el 30% represento el nivel medio y el 22.5% que fueron
9 personas marcaron nivel alto, toda esta informacién basada sobre la primera

variable.
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Tabla 6

Variable 2: Rotacion del personal

N %
Nivel bajo 28 70.0%
Nivel 09 22.5%
medio
Nivel alto 4 7,5%

Nota. La tabla muestra resultados de las encuestas realizadas mediante el programa
SPSS.
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Figura b

Representacion en gréaficos de barras de la segunda variable.

Interpretacion: Como se aprecia en la tabla 6 acerca de la variable rotacion del
personal, se concluyo que segun las 40 encuestas realizadas el 70% que representé
a 28 personas eligié el nivel bajo, un 22.5% conformada por 09 colaboradores
eligieron nivel medio, por ultimo, el 7.5% representado por 4 personas marcaron nivel

alto.
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Tabla 7

Dimension 1: Rotacion interna

N %
Nivel Bajo 9 20,0%
Nivel Medio 23 57,5%
Nivel Alto 8 22,5%

Nota. La tabla demuestra resultados del SPSS.
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Figura 6
Gréfico de barras de la dimension 1.

Interpretaciéon: En la figura 6, un 22.5% prefirié nivel bajo conformado por 08
trabajadores, mientras que el nivel medio con el 57.5% conformado por 23
trabajadores y nivel alto obtuvieron el resultado del 22.5% representado cada uno

por 08 personas, estas respuestas son con base en la dimension rotacion interna.
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Tabla 8

Dimensioén 2: Rotacion externa

N %
Nivel Bajo 22 55,0%
Nivel Medio 15 37,5%
Nivel Alto 4 7,5%

Nota. La tabla indica resultados del programa estadistico SPPSS.
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Figura 7

Gréfico de barras de la dimension 2.

Interpretacion: En la figura 7, un 55% prefirio nivel bajo conformado por 22
trabajadores, mientras que el nivel medio con el 37.5% conformado por 15
trabajadores y nivel alto obtuvieron el resultado del 7.5% representado cada uno por

04 personas, estas respuestas son con base en la dimension rotacion externa.
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Tabla 9

Dimension 3: Causas internas

N %
Nivel Bajo 21 50.0%
Nivel Medio 16 40.0%
Nivel Alto 4 10.0%

Nota. La tabla se observa resultados hallados mediante el SPSS.
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Figura 8
Gréafico de barras de la dimensién 3.

Interpretacion: En la figura 8, un 50% prefirid nivel bajo conformado por 21
trabajadores, mientras que el nivel medio con el 40% conformado por 16 trabajadores
y nivel alto obtuvieron el resultado del 10% representado cada uno por 04 personas,

estas respuestas son con base en la dimension causas internas.
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Tabla 10

Dimensiodn 4: Causas externas

N %
Nivel Bajo 15 37,5%
Nivel Medio 22 55,0%
Nivel Alto 4 7,5%

Nota. La tabla sefiala resultados obtenidos por el programa SPSS.
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Figura 9
Gréafico de barras de la dimensién 4.

Interpretacion: En la figura 9, un 37.5% prefirid nivel bajo conformado por 15
trabajadores, mientras que el nivel medio con el 55% conformado por 22 trabajadores
y nivel alto obtuvieron el resultado del 7.5% representado cada uno por 04 personas,

estas respuestas son basandose en la dimension causas externas.
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Anadlisis inferencial de los resultados estadisticos

La prueba de normalidad se utiliz6 para determinar la distribucion numérica que

corresponde a las variables examinadas para el analisis de esta investigacion.
Analisis por objetivos

Prueba de Hipotesis General

Correlacioén entre gestion del talento humano y rotacién del personal.

HO: No existe relacidon positiva entre la gestion del talento humano y la rotacién

interna de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.

H1: Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la rotacién del

personal en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan de Marcona, 2022.

Tabla 11

Correlacion entre la gestion del talento humano y rotacion del personal

Correlaciones

Gestion del Rotacion
talento del
Humano personal
Rho de Gestidén del talento Coeficiente de 1,000 ,104
Spearman Humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,522
N 40 40
Rotacidn del Coeficiente de ,104 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,522
N 40 40

Nota: La tabla demuestra los resultados de la prueba de normalidad realizada
con el programa SPSS para las dos variables del estudio: gestion de los

recursos humanos y rotacion del personal.
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Interpretacion: Se interpreta conforme a los resultados que el coeficiente de
correlacion para la variable que mide la gestion de los recursos humanos y la
rotacion del personal es igual o superior a 0,104, lo que indica una correlacién
débilmente positiva. Asimismo, se confirma que el nivel de significacion Sig. =
0,522 > 0,05 indica el rechazo de la hipdtesis alternativa y la aceptacion de la
hipotesis nula, es decir, que existe una correlacion positiva entre la gestion de
los recursos humanos y la rotacion del personal en la empresa JEMAVIL SAC,

San Juan.

Se utiliz6 el programa estadistico SPSS para calcular el coeficiente de
correlacion de rangos de Spearman (Rho de Spearman) a fin de determinar la
relacion entre las dimensiones y la variable rotacion de personal. Este analisis
reveld que la relacion no sigue una distribucion normal, por lo que se aplico el

meétodo Rho de Spearman. (Anexo N° 9y 10).

Hipotesis especifica 1
Correlacion entre variable gestion del talento humano y rotacion interna.

H1 Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion
interna de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.
HO No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion
interna de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.
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Tabla 12

Correlacion entre gestion del talento humano y rotacion interna

Correlaciones

Gestion del  Rotacion

talento interna
humano
Rho de Gestion del Coeficiente de 1,000 ,170
Spearman talento humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,295
N 40 40
Rotacion Coeficiente de ,170 1,000
interna correlacion
Sig. (bilateral) ,295 .
N 40 40

Nota: En la siguiente tabla se tuvo los resultados de la prueba de normalidad
realizada con el programa SPSS para las dos variables del estudio: gestion de los

recursos humanos y rotacion interna.

Interpretacion: Se afirma que no existe correlacion positiva entre la gestion del
talento humano y la rotacion interna en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan,

La hipotesis nula es aceptada a partir de los resultados, que muestran que
existe una correlacién positiva significativa entre la variable gestiéon del talento
humano y la rotacion interna con un coeficiente de correlacion de = 0,170 y un

nivel de significacion Sig. = 0,295 > 0,05.

Se utiliz6 el programa estadistico SPSS para calcular el coeficiente de correlacion a
fin de determinar la relacion entre las dimensiones y la variable rotacion de personal.
Este analisis revelé que la relacion no sigue una distribucion normal, por lo que se
aplicé el método Rho de Spearman.

Hipotesis especifica 2

Correlacion entre la variable gestion del talento humano y rotacion externa.

H1 Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion

externa de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.

HO No existe relacién positiva entre la gestion del talento humano y la rotacién

externa de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.

Tabla 13
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Correlacion entre gestion del talento humano y rotacion externa

Correlaciones

Gestion del Rotacion
talento Externa
humano

Rho de Gestidn del Coeficiente de 1,000 -,077
Spearman talento humano correlacion

Sig. (bilateral) . ,637

N 40 40

Rotacion Externa Coeficiente de -,077 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,637 .

N 40 40

Nota: En la tabla se exhibe los resultados de la prueba de normalidad realizada con
el programa SPSS para las dos variables del estudio: gestion de los recursos

humanos y rotacion externa.

Interpretacion: Se puede interpretar que el coeficiente de correlacion para la
primera variable de la investigacion gestion del talento humano y la rotacion
externa es de = -0,077 tiene una correlaciéon negativa fuerte, de igual manera

se comprob6 que el nivel de significancia Sig. = 0,637 > 0,05, lo que nos indica

que serechaza la hipétesis alternay se acepta la hipotesis nula, , existe relacion
positiva entre la gestion del talento humano y la rotacién del externa en la
empresa JEMAVIL SAC, San Juan de Marcona, 2022

Se utiliz6 el programa estadistico SPSS para calcular el coeficiente de correlacion a
fin de determinar la relacion entre las dimensiones y la variable rotacion de personal.
Este analisis revelé que la relacion no sigue una distribucion normal, por lo que se

aplicé el método Rho de Spearman.

Hipotesis especifica 3
H1 Existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y las causas
internas de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.

HO No existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y las causas
internas de la empresa JEMAVIL SAC en San Juan de Marcona 2022.
Tabla 14

Correlacién entre gestién del talento humano y causas internas
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Correlaciones

Gestion del Causas internas
talento
humano
Rho de Gestion del talento Coeficiente de 1,000 ,021
Speaman  humano correlacion
Sig. (bilateral) . ,896
N 40 40
Causas internas Coeficiente de ,021 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,896 .
N 40 40

Nota: En la tabla se presenta la correlacion entre la variable gestion del talento

humano y la variable causas internas.

Interpretacion: En el cuadro 20 se observa que existe una correlaciéon media
positiva entre la variable gestion del talento humano y la rotacién externa de =
0,021; también se confirmo que el nivel de significacion Sig = 0,896 > 0,05 indica
gue se acepta la hip6tesis nula, segun la cual existe una correlacion positiva
entre la variable gestién del talento humano y las causas internas en la empresa
JEMAVIL S.A.C, San Juan de Marcona, 2022.

Se utiliz6 el programa estadistico SPSS para calcular el coeficiente de
correlacion de a fin de determinar la relacion entre las dimensiones y la variable
rotacion de personal. Este andlisis revel6 que la relacibn no sigue una

distribucion normal, por lo que se aplico el método Rho de Spearman.

V. DISCUSION

La discusion del proyecto de la investigacion Gestion del talento humano y la

rotacion del personal se bas6 en la comparacion de los resultados de las variables

de estudio mediante la encuesta realizada con los estudios anteriores como los
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mencionados en los antecedentes a nivel internacional y nacional, asi como la

validacién de los fundamentos y conceptos tedricos.

Por lo tanto como objetivo general de este estudio fue determinar el nivel de
relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion del personal en la empresa
JEMAVIL S.A.C., en San Juan de Marcona 2022: en base a ello se estudio la teoria
Xy Y, de McGregor (1957); quien sefialo que los trabajadores x son los que
desarrollan sus labores obligados y trabajan a la fuerza ademas que deben ser
controlados y la Unica recompensa que esperan es la remuneracion; mientras que la
teoria Y por su lado representa a los trabajadores lideres, con capacidad de
resolucién de problemas y quienes se sienten identificados con los objetivos

planteados de la organizacién y ademas se sienten parte de la compania.

Con relacion con la hipotesis general se confirmd la existencia que no existe
relacion positiva entre las variables de estudio, lo que nos demuestra que no existe
relacion positiva entre la gestion del talento humano y rotacion del personal,
asimismo se pudo evidenciar que el valor coeficiente de rho de Spearman fue de
0.522 mayor que 0.05, por ello se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis
nula, estos datos fueron comparados con la tesis de Castillén (2019) quien concluyo
que las condiciones de trabajo por si solas generan un ambiente hostil, y no solo el
salario o las cualificaciones de otros trabajadores son el Unico elemento que afecta
a la rotacion del personal; por lo que podemos afirmar que el ambiente laboral, la
motivacién son también objeto de estudio para reducir el nivel de rotacion dentro la

empresa.

Con relacién a la hipotesis especifica 1, se evidencio que no existe relacion
positiva entre la gestiéon del talento humano y la rotacion interna, asimismo se
observé que se tiene una correlacion positiva considerable de 0.170, el valor de
significancia fue de 0,295 > 0,05, es por ello que se rechaza la hipétesis alternay se
acepta la nula. Todos estos datos coinciden con los resultados de la investigacion
de Cancho (2017), quien concluyo en sus resultados obtenidos que la rotacion del
personal no incide significativamente en la productividad de la empresa, concluyendo
de esta manera que no se ve reflejado en la produccién diaria dentro de la unidad y
la productividad no se detiene por la rotacion del personal que puede existir; lo cual

se discute con el autor de esta tesis, Por otro lado el autor concluyo que el personal
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se retira de manera voluntaria mediante una carta de renuncia, y el area encargada
de administracion prevé contar con personal nuevo en caso los trabajadores activos
renuncien, lo cual se suple de manera inmediata el puesto disponible para no verse

afectado en la productividad diaria que mantiene la empresa.

Con relacién a la hipotesis especifica 2, se evidencio que no existe relacion
positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion externa, asimismo se
observdé que se tiene una correlaciéon negativa fuerte de -0.177, el valor de
significancia fue 0,637 > 0,05, es por ello que se rechaza la hipotesis alterna y se
acepta la nula. Todos estos datos coinciden con el estudio realizado por Cancho
(2017) quien determino que no existe relacion entre ambas variables de estudio ya
qgue los factores externos como la rotacién externa que se ven afectados por la
decision de cada persona y un mejor acorde salarial son uno de los puntos
importantes por lo que el personal se desvincula con la empresa, asimismo el autor
concluye que la rotacion no afecta de manera directa la productividad pero que si
genera gastos adicionales como es en el proceso de vinculacion y sobrecarga de las

labores administrativas.

Otro aspecto interesante que resalta el autor son las capacitaciones y
herramientas primordiales que se brinda a todos los colaboradores, de esta manera
hacerlos sentir parte fundamental de la empresa identificAndose con la misién y
vision que plantea la compafiia; esta conclusion de corroborar con la teoria de la
motivacion de Maslow (1954), quien nos explica que todo ser humano posee
necesidades béasicas que influyen en el comportamiento, uno de primeros eslabones
nos habla de las necesidades fisiolégicas, para cubrir esta necesidad la empresa
debe de contar con las herramientas y materiales adecuados, brindar los EPPS
completos para el buen desempeiio de las labores en campo de los colaboradores,
brindar las herramientas y equipos necesarios para que se puedan desempefiar de
manera eficiente en las labores, por otro lado esta las necesidades de seguridad, el
cual se representa con los protocolos de seguridad que el area de seguridad y salud
ocupacional de la organizacién debe gestionar, contar con los procedimientos
adecuados para la realizacion de cada trabajo en especifico y las labores de riesgo
en campo, de este modo el trabajador se siente seguro que la empresa se preocupa

por el bienestar y salud de sus trabajadores ya que parte de sus funciones implica
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cierto peligro en cuanto se trata de labor en campo; asimismo se cuenta con las
necesidades sociales, para poder cubrir con este eslabén las empresas crean
vinculos de amistad a través de festividades y reuniones de confraternidad donde
se crean lazos entre los trabajadores, ya que al tener un buen clima laboral hace que
los colabores sean empéticos unos con otros, las necesidades de reconocimiento se
cubren mediante el reconocimiento de desempefio del trabajador, este acto motiva
a que el colaborador sienta que su esfuerzo es reconocido y recompensado por la
empresa y sus compaferos, hace que se sientan valiosas e importantes ya que
logran sus objetivos y de alguna manera tienen el agradecimiento por parte de sus
superiores y el tltimo eslabén de la piramide que es la necesidad de autorrealizacion
gue se cubre mediante las capacitaciones, cursos que se brinda al trabajador, como
también la opcién de brindar a los colaboradores una linea de carrera u oportunidad
de crecimiento y ascenso de puesto o cargo, lo que también beneficia el poder tener

un mejor salaria acorde a las nuevas funciones a realizar.

Y, por ultimo, en la hipotesis especifica 3, se evidencio que no existe relacion
positiva entre la gestion del talento humano y las causas internas, asimismo se
observé que se tiene una correlaciéon positiva media de 0.021, la significancia fue de
= 0,896 > 0,05, es por ello que se acepto la hipotesis nula y se rechazé la hipotesis
alterna. Todos estos datos fueron comparados con Castillén (2019) quien concluyo
gue al tener una rotacion del personal elevada no mantiene correlacion acerca de la
calidad del servicio, en este caso en particular se consideraron diferentes factores
para dichas variables, las cuales fueron extraidas de las investigaciones tedricos
practicos, como el nivel de salario, personal calificado, ambiente laboral,
cumplimiento de contratos, cumplimiento de entrega, rapidez en atencion de

reclamos y preocupacién por el bienestar de los trabajadores.

Asimismo, podemos contrastar estos resultados con la teoria de las
expectativas, de Vroom (1960), quien sefala la importancia de considerar las
necesidades y expectativas de los trabajadores a la hora de programar los trabajos
con la finalidad de favorecer el rendimiento, eficacia y eliminar el absentismo,
renuncias provocando la rotacion del personal; la organizacion debe tener en cuenta

estos aspectos y motivar la conducta de los trabajadores y recompensarlas.
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Asimismo, los colaboradores saben que deben tener comportamientos adecuados al

momento de desempefiar sus funciones para poder tener una buena productividad.

VI. CONCLUSIONES

Luego de haber realizado el estudio estadistico y con relacion a los resultados

gue se obtuvo en la investigacion, se concluye lo siguiente:

1. Con relacion al objetivo general de esta investigacion, se evidencio que

existe relacion positiva entre la gestion del talento humano y la rotacion
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del personal en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan de Marcona, 2022,
dado que el nivel de significancia fue = 0,522 > 0,05, donde se rechaza
la hipétesis alterna y se acepta la nula.

2. Con referencia al primer objetivo especifico del estudio se verifico y
encontrd que existe relacion positiva entre la gestion del talento humano
y la rotacion interna en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan de
Marcona, 2022 obteniendo como resultado mediante el coeficiente de
correlacion de =0.170 y se tiene una correlacion positiva considerable,
asimismo se obtuvo un nivel se significancia de 0.295.

3. Con referencia al objetivo especifico 2 de la investigacion, se comprobd
gue si existe relacion positiva entre la variable gestion del talento
humano y la rotacion externa es de = -0,077 tiene una correlacién
negativa fuerte, asimismo se comprobd que el nivel de significancia Sig.
= 0,637 > 0,05, por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la
hipotesis nula.

4. Acerca del objetivo especifico 3 del estudio se verifico y encontré que, si
existe relaciéon positiva media entre la gestion del talento humano y la
rotacion del personal, es decir que si existe una relacion positiva entre
ambas variables de estudio.

5. De acuerdo a la tabla 16 se puede interpretar que el coeficiente de
correlacion para la variable gestion del talento humano y la rotacion
interna es de = 0,021 tiene una correlacién positiva media, de igual
manera se comprobd que el nivel de significancia Sig. = 0,896 > 0,05, lo
gue nos sefala que se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la
hipotesis nula, por ello, existe relacion positiva entre la gestion del talento
humano y causas internas en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan de
Marcona, 2022.

VIl. RECOMENDACIONES

1. Alos funcionarios de la empresa, considerar la presente investigacion para
disminuir la rotacién del personal a partir de la gestién del talento humano.
2. Se recomienda que en la empresa JEMAVIL S.A.C analice estrategias de

como retener a sus colaboradores, de esta manera mejorar la productividad y
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los trabajadores se sientan motivados, comprometidos y trabajen en base a
los objetivos de la empresa.

3. Paraimplementar al area de recursos humanos, debemos detectar cuales son
los puntos en los que se debe mejorar, ya que la rotacion del personal como
dice Idalberto Chiavenato es un efecto y las causas son diversas, son internas
y externas por las que los colaboradores deciden renunciar a la empresa.

4. Basandose a laférmula para obtener el porcentaje de rotacion de la empresa
JEMAVIL S.A.C se recomienda redisefiar las politicas de clima laboral,
sueldos y salarios, como puestos 0 cargos para asi disminuir el nivel de
rotacion que se tiene a la actualidad.

5. Tomar en cuenta la teoria de Maslow para poder satisfacer las necesidades
de los trabajadores desde las necesidades fisiologicas y necesidades de
autorrealizacion como brindar los EPPS adecuados hasta las oportunidades
de crecimiento o linea de carrera que cubriria el tltimo eslabon de la piramide,
de esta forma contar con trabajadores motivados e incentivados ya que un
empleado feliz produce mucho mas, partiendo bajo esa premisa la empresa
debe apostar por reconocer cudles son esas necesidades que no se esta
cubriendo.

6. Informar a los colaboradores las condiciones salariales y las condiciones de
trabajo para conocer si se adapta a las expectativas del candidato, de esta
forma evitar que el nuevo trabajador renuncie a la semana laborada porque la
empresa no cumplié con las expectativas y evitar tener alta rotacion del

personal en la empresa.
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ANEXOS N° 1: Matriz de Consistencia

Titulo de la investigacion: Gestion del talento humano y la rotacion del personal en la empresa JEMAVIL SAC, San Juan de

Marcona 2022
Problema Objetivo Hipotesis Variables Dimension Indicadores Metodolo
es gia
Problema general Objetivo general Hipotesis Reclutamiento
general de talentos
¢,De qué manera se relaciona la gestion Determinar el nivel H1 Existe relacion dAetrnzr:r:(t):s Seleccion de
del talento humano y la rotacion de de relacion entre la positiva entre la talentos
personal de la empresa JEMAVIL SAC gestion del talento gestion del talento i
en San Juan de Marcona 20227 humano y la rotacion | humano y la rotacion competencias
del personal en la del personal en la Calidad de
empresa JEMAVIL empresa JEMAVIL vida en el
SAC en San Juan de | SAC, San Juan de trabajo
Marcona 2022. Marcona, 2022.
HO No existe relacion Comprome | Socializacion | Tipo
positiva entre la ter talentos organizaciona Likert
gestion del talento Gestion del Programas de
humano y la rotacion r;[alento incentivo
umano

del personal en la

empresa JEMAVIL
SAC, San Juan de
Marcona, 2022.

Remuneracion

Desarrollo
de talentos

Capacitacion

Desarrollo de
equipos

Desarrollo de
talentos




Desarrollo
organizacional

Problemas especificos

Objetivos
especificos

Hipotesis especificas

¢, De qué manera se relaciona la gestiéon
del talento humano y la rotacion interna
de la empresa JEMAVIL SAC en San
Juan de Marcona 2022?

Establecer el nivel de
relacion entre la
gestion del talento
humano y la rotacion
interna de la
empresa JEMAVIL
SAC en San Juan de
Marcona 2022.

H1 Existe relacion
positiva entre la
gestion del talento
humano y la rotacion
interna de la empresa
JEMAVIL SAC en
San Juan de Marcona
2022.

Rotacion de
personal

Rotacion
interna

Transferencia
de puesto o
departamento

Crecimiento de
sus
colaboradores

Competencias

Potencialidad

Rotacion
externa

Cambios
organizacional
es

Discrepancias
laborales

Mal
desempefio

Mejores
oportunidades

Causas
internas

Politicas
salariales

Politica de
beneficios
sociales

Clima
organizacional

Tipo
Likert




HO No existe relacion
positiva entre la
gestion del talento
humano y la rotacién
interna de la empresa
JEMAVIL SAC en
San Juan de Marcona
2022.

Evaluacién de
desempefio

¢De qué manera se relaciona la gestion
del talento humano y la rotacion externa
de la empresa JEMAVIL SAC en San
Juan de Marcona 20227

Establecer el nivel de
relacion entre la
gestion del talento
humano y la rotacién
externa de la
empresa JEMAVIL
SAC en San Juan de
Marcona 2022.

H1 Existe relacion
positiva entre la
gestion del talento
humano y la rotacién
externa de la
empresa JEMAVIL
SAC en San Juan de
Marcona 2022.

HO No existe relacion
positiva entre la
gestion del talento
humano y la rotacién
externa de la
empresa JEMAVIL
SAC en San Juan de
Marcona 2022.

¢,De qué manera se relaciona la gestiéon
del talento humano y las causas internas
de la empresa JEMAVIL SAC en San
Juan de Marcona 2022?

Establecer el nivel de
relacion entre la
gestion del talento
humano y las causas
internas de la
empresa JEMAVIL

H1 Existe relacion
positiva entre la
gestion del talento
humano y las causas
internas de la
empresa JEMAVIL

Causas
externas

Motivos
personales

Mercado
laboral

Mejoras
salariales

Crecimiento
profesional




SAC en San Juan de
Marcona 2022.

SAC en San Juan de
Marcona 2022.

HO No existe relacion
positiva entre la
gestion del talento
humano y las causas
internas de la
empresa JEMAVIL
SAC en San Juan de
Marcona 2022.

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion:
Nivel: Correlacional.
Enfoque: Cuantitativo.

Disefio: No experimental, transversal
descriptivo-correlacional

Poblacién 40
trabajadores de la
empresa.

Muestra: 40
trabajadores de la
empresa.

Muestreo:
Probabilistica.

Técnica: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




Anexo N° 2: Matriz de operacionalizacion

Variable: Gestién del talento humano

ML Definicién
de Definicion Conceptual . Dimensiones | Indicadores | Item Escala de medicion
estudio Operacional
Segln Chiavenato (2019), lo | La variable rotacion Reclutamiento 1
establece como un conjunto de del  personal fue e telentos
) operacionalizada a Atraccion de Seleccion de 2-3
politicas y practicas requeridas | yaws  de 3 Talentos talentos
para gestionar puestos en areas indicadores: Competencias 4
gerenciales relacionados con las | Atraccion de talentos, Calidad devida | 5-6
en el trabajo
personas y recursos; tomando en | comprometer
Gestidn . L talentos y desarrollo Socializacion 7
del consideracion el proceso de | . iientos. Co;nr,rotmeter organizacional Ordinal
. . alentos
Talento reclutar, seleccionar, capacitar, y Programas de 8
humano - incentivo
evaluar el desempeiio.
Remuneracion 9-10
Capacitacion 11-
12
Desarrollo de Desarrollo de 13-
talentos equipos 14
Desarrollo de 15 -

talentos

16




Desarrollo 17 -18
organizacional
Anexo N° 3: Matriz de operacionalizacién
Variable: Rotacion del personal
Variables Definicion
de Definicién Conceptual . Dimensiones | Indicadores Iltem Escala de medicion
estudio Operacional
Es la rotacion de personal (0 La variable gestion del Transferencia de 1-2
talento humano fue puesto o
turnover) es el resultado de la o departamento
operacionalizada a
salida de un empleado y la | aves de 4 CfeC'n;l'JeSmO de | 3-4
., o . Rotacion interna
contratacion de otro para que | indicadores: colaboradores
ocupe su lugar en el trabajo. La | Rotacién interna, Competencias 5
salida del personal puede ser | Retacion  Extemna, — 5
., . Potencialidad
Rotacion itad del i del Causas internas vy ordinal
del v resultado el Impetu €| causas externas: cada Cambios 7
personal | empleado o de la decision | uno con sus organizacionales
(Chiavenato, 2019). indicadores Discrepancias 8
’ laborales
Rotacion externa Mal desempeﬁo 9
Mejores 10
Oportunidades
. Politicas 11 -
Causas internas .
salariales 12




Politica de 13
beneficios
sociales
Clima 14
Organizacional
Evaluacién de 15
desemperio
Motivos 16 —
personales 17
Mercado laboral 18
Causas externas Mejoras 19
salariales
Crecimiento 20-21

Profesional




Anexo N° 4: Cuestionarios

m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA JEMAVIL S.A.C., SAN JUAN DE MARCONA, 2022.

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es recabar
informacién de los colaboradores de la empresa JEMAVIL S.A.C. Marcona, con la finalidad de
identificar cdmo se relaciona la gestion del talento humano con la rotacidn del personal.

Puesto:

Segun la situacién actual que presenta la empresa, marque con una “x” la alternativa que considere
la adecuada:

Escala de 1 2 3 4 5
valoracion
(N) (CN) (AV) (CS) (S)
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Variable: Gestion del talento humano Escala de valoracion
Dimensiones Indicadores 1 2 3 4 5

N c AV CS S
N

Reclutamiento de talento

1 Considera usted que la atraccién de talento
dentro de la empresa se da de manera
constante

Atraccién de  Seleccion de talento

talento 2 Considera usted que el personal de seleccidn
de gestidn de talento es el adecuado.
3 Considera usted que cumple con el perfil

para el puesto para el que fue seleccionado

Competencias



Comprometer
talentos

Desarrollo de
talentos

4 Cree usted que las competencias son
indicadores para comenzar una linea de
carrera en la empresa.

Calidad de vida en el trabajo

5 Considera que la calidad de vida en el trabajo
es adecuada.

6 Considera que la calidad de vida en el trabajo
afecta al empleado.

Socializacién organizacional

7 Usted cree que hay apoyo y colaboracion
entre sus compafieros de trabajo

Programas de incentivo

8 La empresa realiza programas de incentivo
para retener a sus trabajadores.

Remuneracion

9 Considera que la remuneracion es adecuada
a sus funciones de trabajo.

10 Considera que una buena remuneracion
incentiva al trabajador.

Capacitacion

11 Cree usted que las capacitaciones al ingreso
de labores son adecuadas.

12 Cree usted que deben brindar capacitaciones
cada cierto tiempo.

Desarrollo de equipos

13 El area de gestion de talentos realiza
actividades para el desarrollo del mismo.

14 En diferentes tareas existe eficacia en el
desarrollo de equipos.

Desarrollo de talentos

15 Cree usted que existe un buen desarrollo de
talentos.

16 Cuando usted realiza un buen trabajo
obtiene reconocimiento



Desarrollo organizacional

17 Considera que la empresa realiza un buen
desarrollo organizacional.

18 Usted se siente identificado con la mejora
continua organizacional.

Variable: Rotacion del personal

Dimensiones

Rotacidén
interna

Rotacién
externa

Indicadores

Transferencia de puesto o departamento

1 En la empresa se da cada cierto tiempo
transferencia de puesto.

2 En la empresa cuando existe rotacion interna
es para la mejora del colaborador.

Crecimiento de sus colaboradores

3 Considera usted que el crecimiento de los
colaboradores incentiva a seguir
perteneciendo a la empresa.

4 La empresa piensa en el crecimiento de sus
colaboradores.

Competencias

5 El crecimiento de los colaboradores son
medidos por las competencias, habilidades
que tienen.

Potencialidad

6  El potencial de cada trabajador es adecuado
respecto a las funciones que desempeiian.

Cambios organizacionales

7 Los cambios organizacionales son adecuados
para el cumplimiento de la mision de la
empresa.

Discrepancias laborales

8  El drea de gestion de talentos interviene
cuando surgen discrepancias laborales.

Escala de valoracion

2

CN

3

AV

4

CS

5



Causas
internas

Causas
externas

Mal desempeiio

9  Cree usted que por un mal desempefio del
trabajador es necesario un despido.

Mejores oportunidades

10  Los trabajadores prefieren renunciar por
mejores oportunidades.

Politicas salariales

11 Las politicas salariales que ofrece la empresa
son de acuerdo al mercado.

12 Esta usted conforme con las politicas salariales
de la empresa.

Politica de beneficios sociales

13 Considera usted la empresa gestiona una
buena politica de beneficios sociales

Clima organizacional

14 ' Dentro de la empresa existe un buen clima
organizacional.

Evaluacion de desempefio

15 | La evaluacién de desempeiio debe realizarle
cada cierto tiempo.

Motivos personales

16  Los trabajadores suelen renunciar por motivos
personales.

17  La empresa cuando cesa al personal obliga a
colocar en su carta de renuncia motivos
personales.

Mercado laboral

18 Considera usted que la oferta laboral en el
mercado es mejor

Mejoras salariales

19 | Cree que otras empresas ofertan mejoras
salariales.

Crecimiento profesional



20

21

Considera que tener linea de carrera dentro de
la empresa es bueno.

Considera usted que el crecimiento profesional
debe ser para personas sin estudios
superiores.



Anexo N°5: Validaciones por expertos

UMIVERSIDAD CEsarn VALLEJD

INFORME DE OPINION SDBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y la rotacion del personal de la empresa JEMAVIL 5.A.C., 5an

l.- DATOS GENERALES

Apellides y nombres del experto:

Juan de Marcona, 2022,

Institucion dende labora: Universidad Cesar vallejo

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Administracion

talento humano.

Dra. Calanchez Urribarri, Africa

Cusstionaric de |la wvariable: Gestion dal

Autor {s] dal instrumento |s): - Bach. Panchillo Chachama, Luz Mary
- Bach. salcedo Escriba, Tatiana Elizabeth

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE [3) BUEMA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS
CLARIDALD

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

ORGAMIZACION

SUFICIENCIA

INDICADORES

Los items estan redactados con lenguaje aprobado v
libre de ambigliedades acorde con los sujetos
musstrales

Las instruccicnes y los items del instrumento
permiten recoger la infarmacidn objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensionas e indicadores
conceptuales y operacionales

El instrumento demusstra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacicen y
legal inherente a la variable:

Los items del instrumento reflafan organicidad logica
entre |a definicion operacional y conceptual respecto
@ |a variable, d= manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis, problema y
objativos de |z investizacion.

Los ttems del instrumento son suficientes en
cantidad y calidad acorde con |3 variable,
dimensiones e indicadores

1 2 3 4 5
X



INTEMCIONALIDAD = Los items del instrumento son coherentes con &l tipo x
de investigacion y responden a los objetivos,
hipdtesis y variable de estudio:

COMSISTENCIA La informacion que se recoja a través de los items del x
instrumento, permitira analizar, describir v explicar
la realidad, motive de la investigacidn.

COHEREMCLA Los items del instrumento exprasan relacion con los x
indicadores de cada dimensidn de |a variable:
METODOLOGIA La relacion entre la técnica y el instrumento =

propuestos  responden  al  propdsito de  la
investigacidn.
PERTINENCLA La redaccion de los items concuerda con la escala x
valorativa del instrumento.
PUMNTAIE TOTAL 46

[Mota Tener en cuenta que el instrumento a5 valide cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelents”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumanto no valido ni
aplicable)-

IL- OPINIGN DE APLICABILIDAD

Instruments apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

Lugar y fecha: Lima, 01,/10/2022

Duxcenke inspaligadens

Firma y sello

Observaciones:




UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y la rotacion del personal de la empresa JEMAVIL 5.4.C., 5an

Juan de Marcona, 2022,
I~ DATOS GEMERALES
Apellidos y nombres dal experto: Dra. Calanchez Urribarri, Africa
Institucion donde labora: Universidad Cesar vallsio
Especialidad: Administracion
Instrumento de evaluacicn: Cuestionaric de la varisble: Rotacion dal
personal.
Autor (5] dal instrumento [s): - Bach. Panchillo Chachama, Luz Mary

- Bach. Salcedo Excriba, Tatiana Elizabeth

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE [3) BUENA [4) EXCELENTE |5)

CRITERIOS
CLARIDAD

OBIETVIDAD

ACTUALIDAD

DRGAMIZACION

SUFICIENCIA

INDICADORES

Los iterms estan redactados con lenguaje aprobado y
libre de ambigiedades acorde con los sujetos
mugstrales

Las imstrucciones y los tems del instrumento
permiten recoger |a informacion objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

El instrumento demusstra vigencia acorde con el
conocimiento dentifico, tecnologico, innovacion v
legal inherenta a la variable:

Los items del instrumento reflejan organicidad logica
entre |a definicion operacional y conceptual respecto
a la variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcidn a las hipdtesis, problema v
objetivos de |a investigacion.

Loz items del instrumento son suficientss en
cantidad y calidad acorde con |3 variable,
dimensiones & indicadores

123 4|5
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INTENCIOMNALIDAD

COMNSISTENCLA

COHEREMCIA

METODOLOGIA

PERTINENCLA

Los items del instrumento son coherentes con el tipo
de imvestigacicn y responden a los objetivos,
hipotasis y variable de estudio:

La informacion que sa recoia a traves de los items del
instrumento, parmitira analizar, describir y explicar
la realidad, motive de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable:

La relacion entre la tecnica y el instrumento
propuestos  responden al propasito de la
investigacion.

Lz redaccion de los tems concuerda con la escala
valorativa del instrurnento.

PUMTAJE TOTAL

{Mota Tener en cusnta que & instrumento &5 valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelents”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable).

Iil.- OPINION DE APLICABILIDAD

Imstrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION, 46

Lugar y fecha: Lima, 01,/10,/2022

Observacionas:

CE. D005 73626
et investigaders

Firma y sello




UMIVERSIDAD César VALLEIOD

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y la rotacion del personal de la empresa JEMAVIL 5.4.C., San

l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del exparto:

Institucion donds labora:

Juan de Marcona, 2022,

Dr. Chavez Vera, Ezrwin

Universidad Cesar Vallejo

Especialidad: Administracian
Instrumento de evaluacion: Cugstionaric de la varizble: Gestion del
talento humana.
Autor (5] del instrumento (s): - Bach. Panchillo Chacfiama, Luz Mary
- Bach. salcedo Escriba, Tatiana Elizabeth
Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE [1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE 3) BUENA [4) EXCELENTE (5]

CRITERIOS
CLARIDAD

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

DRGANIZACION

SUFICIENCIA

INDICADORES

Los items estan redactades con lenguaje aprobado y
libre de ambigiedades acorde con los sujetos
mugstrales

Las instrucciones y los ftems del instrumento
permiten recoger la informacion objetiva sobre |3
variable, en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

El instrumento demuestra vigencia acorde con &l
conocimiento cientifice, tecnoldgice, innovacion v
lzgal inherente & [a variabla:

Los items del instrumenta reflejan organicidad logica
entre |a definicion operacional y conceptual respecto
@ la variable, de manera que permiten hacer
inferancias en funcion 2 las hipdtesis, problema vy
objetivos da |a investizacin.

Los ftems del instrumento son suficientes en
cantidad y calidad acorde con la variable,
dimensiones & indicadores

1234

5
X
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INTENCIONALIDAD ~ Los items del instrumento son coherentes con el tipo
de investigacion y responden a los objetivos,
hipatesis y variable de estudio:

COMSISTENCIA La informacion que se recoja a traves de los items del X
instrumento, permitira analizar, describir y explicar
|a realidad, maotivo de |z investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable:

METODOLOGLA La relacion entre la tecnica v el instrumento

propuestos  responden al proposito de la X
investigacion.
PERTIMEMCLA La redaccion de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.
FUNTAJE TOTAL HE
L1

[Neta Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente®; sin embargo, un puntaje menor al anterior s considera al instrumento no valido ni
aplicable).

IIl.- DPINIGN DE APLICABILIDAD

Instrumenta apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION, 4

& 3 r":-%{*'-‘?f

e

BRINAEEE R RS R e aele

D, Warwin Joad Chivas Vers
CE DOMLMN
Crpgra g By 4 Guasor

Lugar y fecha: Lima, 01,/10/2022

Firma y sello

Observaciones:
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INFORME DE OFINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humano y ka rotacion del personal de |2 empresa JEMAVIL 54,0, 5an

I~ DATOS GEMERALES

Juan de Marcona, 2022,

apellidos y nombres del experto: Dr. Chavez Vera, kerwin

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallsjo

Especialidad: Administracion

Instrumento de evaluacion: Cuestionario de |3 variable: Rotacion dal
personal.

Autor (5] del instrumento [): - Each. Panchillo Chachama, Luz Mary

- Bach. Salcedo Escriba, Tatiana Elizabeth

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE {1) DEFICIENTE [2) ACEPTABLE [3) BUENA [4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS
CLARIDAD

DBIETIVIDAD

ACTUALIDAD

DRGAMIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

COMSISTENCIA

INDICADORES
Lo items estan redactados con lenguaje aprobado y
libre de ambigiedades acorde con los sujetos
musstrales
Las instrucciones v los items del instrumento
permiten recoger la informacion objetiva sobre |2
variable, en todas sus dimensionas e indicadores
oonceptuales y operacionales
El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento dentice, tecnologico, innovacion v
legal inherente a la variable:
Los items del instrumenta reflejan organicidad lagica
entre la definicion operacional y conceptual respecto
a la variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipotesis, problema y
obijetivos de la investigacicn.
Los ftems del instrumento son suficientes en
cantidad y calided acorde con la variable,
dimensiones e indicadores
Lo items del instrumento son coherentes con el tipo
de imvestizacion y responden 3 los ohjetivos,
hipotesis y variable de estudio:
La informacion que se recoja a traves de los items del
instrumento, permitira analizar, describir v explicar
Iz realidad, motive dz |2 investigacicn.

12345
X
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COHERENCIA Los items del instrumento expresan relzcion con los X
indicadares de cada dimensicn de ka variable:

METODOLOGIA L3 relacion entre |3 téonica y el instrumento

propusstos  responden al proposito de la X
investigacian.
PERTINEMCIA La redaccion de los items concuerda con |3 escala X
valorativa del instrumento.
PUNTAIE TOTAL E

41

{Mota Tener en cuenta que & instrumento es valido cuanda se tiene un puntaje mnimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instruments no valido ni
aplicable).

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDID DE VALORACION, 4

j%’,.w} i‘}?-'**‘?’

-
Or. Ferwin Joad Chivad Yerd
CL 00N
Dregenie invesbgaedor

Lugar y fecha: Lima, 01,/10/2022

Firma y sello
Ohservacionss:
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UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talento humane y la retacion del persenal de la empresa JEMAVIL 5.4.C., 5an

l.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombras del experto:

Institucidn donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluzcidn:

Juan de Marcona, 2022.

Ciencias Empresariales

talento humano.

Dra. Villamares Hernandez, Ericka Janet

Universidad 5an Juan Bautista

cuestionario de la variable: Gestion del

Autor |5) del instrumento |s): - Bach. Panchillo chachiama, Luz Mary
- Bach. Salcedo Escriba, Tatiana Elizabeth

II.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE [2) ACEPTABLE |3) BUENA [4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS
CLARIDAD

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIOMNALIDAD

INDICADORES

Los items estan redactades con lenguaje aprobado
y libre de ambigiedades acorde con los sujetos
mugstralas

Las instrucciones y los ftems del instrumento
permiten recoger la informacion objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientrfico, tecnologico, innovacion y
legal inherente a la variable:

Los items del instrumento reflejan organicidad
lazica entre |3 definicion operacional y conceptual
respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
problema y objetivos de la investigacion.

Los items del instrumento son suficientes en
cantidad y calidad acorde con la wariable,
dimensiones & indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el
tipo de investigacion y responden a los objetives,
hipatesis y varizble de estudio:

123 4 5
X
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COMSISTENCIA La informacion que s2 recoja a traves de los tems X
del instrumento, permitira analizar, describir y
explicar [a realidad, motivo de |a investigacion.

COHERENCIA Los items del instrumente expresan relacion con X
los indicadores de cada dimension de |a variable:

METODOLOGIA L3 relacion entre |z técnica y el instrumento x
propuestos responden al propasito de I3
investigacion.

PERTINENCIA La redaccicn de los items concuerda con |a escala X
valorativa del instrumento.

PUNTAIE TOTAL 43

[Mota Tener en cusnta que el instruments es valide cuzndo se tiene un puntaje minime de 41
“Excalente”; sin embargo, un puntaje menor al antarior s considera al instrumento no valido ni
aplicable).

lIl.- DPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDID DE VALORACION, 4

-~

] e

'!r.:,{._a -..c'l:_t.[—. e

Lugar y facha: Lima, 01 de octubre, 2022

Dra. Ericka Villamares Hemandez
Ciencias Emprasariales

Obsarvacionas:
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INFORME DE QOPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Gestion del talents humanao y la rotadon del personal de la empresa JEMAVIL 5.4.C., 5an

l.- DATOS GEMERALES

apellidos y nombres del experto:

Institucion donde labora:

Especialidad:

Instrumento de evaluacion:

Juan de Marcona, 2022,

Ciencias Empresariales

persomal.

Dra. Villamares Hernandez, Ericka Janet

Universidad 5an Juan Bautista

Autor (s) del instrumento |s): - Bach. Panchillo Chachama, Luz Mary
- Bach. salcedo Escriba, Tatiana Elizabeth

II.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE [2) ACEPTABLE (3] BUENA [4) EXCELENTE (5]

CRITERIOS
CLARIDAD

OBJETIVIDAD

ACTUALIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIOMALIDAD

CONSISTENCIA

INDICADIDRES

Lox itemns estan redactados con lenguaje aprobado
y libre de ambigiedades acorde con los sujetos
muéstrales

Las instrucciones y los items del instrumento
permiten recoger la informacidn objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones e indicadores
conceptuales y operacionales

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y
legal inherente a |3 variable:

Loz items del instruments reflejan organicidad
lgzica entre la definicion operacional y concaptual
respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcion a las hipotesis,
prablema v objetivos de la investigacion.

Los items del instruments son suficientes en
cantidad y calidad acorde com la  variable,
dimensiones & indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el
tipo de investigacion v responden a las objetivos,
hipotesis y variable de estudio:

La informacion que se recoja a través de los items
del instrumento, permitird analizar, describir y
explicar la realidad, motive de la investigacidn.

1 2 3 4

Cuestionarie de la variable: Rotacion del

5
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COHEREMCIA Las itemns del instrurmento expresan relacion con los X
indicadares de cada dimension de |a variabla:

METODOLOGIA La relacion entre la técnica v el instrumento X
responden

propuestos

investigacion.

al proposite de la

PERTINEMNCLA La redaccion de los items concuerda con la escala X
valorativa del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

48

[Mota Tener en cuenta que el instruments as valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni

aplicable).
Iil.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicada.

PROMEDIO DE VALORACION,

AR

Lugar y facha: Lima, 01 de ectubre, 2022

Obsarvacionas:

Dra. Ericka Villamares Hernandaz

Ciencias Empresariales
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1. Gestion del Talento Humano

B Nunca M CasiNunca M Aveces M CasiSiempre M Siempre

1.Considera usted que la atraccion de talento dentro

de la empresa se da de manera constante

2.Considera usted que el personal de seleccion de

gestion de talento es el adecuado.

3.Considera usted que cumple con el perfil para el

puesto para el que fue seleccionado

4.Cree usted que las competencias son indicadores

para comenzar una linea de carrera en la empresa.

5.Considera que la calidad de vida en el trabajo es

adecuada.

6.Considera que la calidad de vida en el trabajo afecta

al empleado.

7.Usted cree que hay apoyo y colaboracion entre sus

compafieros de trabajo

8.La empresa realiza programas de incentivo para

retener a sus trabajadores.

9.Considera que la remuneracion es adecuada a sus

funciones de trabajo.

10.Considera que una buena remuneracion incentiva

al trabajador.

11.Cree usted que las capacitaciones al ingreso de

labores son adecuadas.

12. Cree usted que deben brindar capacitaciones cada

cierto tiempo.

13.El &rea de gestion de talentos realiza actividades --
para el desarrollo del mismo.

14.En diferentes tareas existe eficacia en el desarrollo

de equipos.

15.Cree usted que existe un buen desarrollo de --
talentos.

16.Cuando usted realiza un buen trabajo obtiene --
reconocimiento

17. Considera que la empresa realiza un buen l_
desarrollo organizacional.

18.Usted se siente identificado con la mejora continua --
organizacional.

100% 0% 100%

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx ?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1... 2/3



2. Rotacién del Personal

M Nunca M CasiNunca M Aveces M CasiSiempre M Siempre

1.En la empresa se da cada cierto tiempo transferencia

de puesto.

2.En la empresa cuando existe rotacién interna es para

la mejora del colaborador.

3.Considera usted que el crecimiento de los

colaboradores incentiva a sequir perteneciendo a la...

4.La empresa piensa en el crecimiento de sus

colaboradores.

5.El crecimiento de los colaboradores es medidos por

las competencias, habilidades que tienen.

6.El potencial de cada trabajador es adecuado

respecto a las funciones que desempefan

7.Los cambios organizacionales son adecuados para el

cumplimiento de la mision de la empresa.

8.El area de gestion de talentos interviene cuando

surgen discrepancias laborales.

9.Cree usted que por un mal desempefio del

trabajador es necesario un despido

10.Los trabajadores prefieren renunciar por mejores

oportunidades.

11.Las politicas salariales que ofrece la empresa son

de acuerdo al mercado.

12.Esta usted conforme con las politicas salariales de

la empresa.

13.Considera usted la empresa gestiona una buena

politica de beneficios sociales

14.Dentro de la empresa existe un buen clima

organizacional.

15.La evaluacion de desempefio debe realizarle cada I

cierto tiempo.

16.Los trabajadores suelen renunciar por motivos -_
personales.

17.La empresa cuando cesa al personal obliga a _-

colocar en su carta de renuncia motivos personales.

18.Considera usted que la oferta laboral en el ._
mercado es mejor

19.Cree que otras empresas ofertan mejoras salariales. ._
20.Considera que tener linea de carrera dentro de la ._
empresa es bueno.

100% 0% 100%

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1... 3/3



19/12/22, 4:03 RIESGOS ELECTRICOS (Vista previa)

RIESGOS ELECTRICOS

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es
recabar informacion de los colaboradores de la empresa JEMAVIL S.A.C. Marcona, 2022 con
la finalidad de identificar cbmo se relaciona la gestion del talento humano con la rotacion del

personal.

* Obligatorio

1. Gestion del Talento Humano *

Casi
Nunca  CasiNunca A veces Siempre Siempre

1.Considera usted que la

atraccion de talento dentro

de la empresa se da de Q Q O O O
manera constante

2.Considera usted que el

personal de seleccion de

gestion de talento es el O O O O O
adecuado.

3.Considera usted que

cumple con el perfil para el

puesto para el que fue O O O O O
seleccionado

4.Cree usted que las

competencias son

indicadores para comenzar O O O O O
una linea de carrera en la

empresa.

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1. ..



19/12/22, 417 CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DEL PERSONAL

CUESTIONARIO: GESTION DEL
TALENTO HUMANO Y ROTACION
DEL PERSONAL

El presente cuestionario forma parte de un estudio de investigacion, cuyo propdsito es
recabar informacion de los colaboradores de la empresa JEMAVIL S.A.C. Marcona, 2022 con
la finalidad de identificar como se relaciona la gestion del talento humano con la rotacion del
personal.

* Obligatoria

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design &id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1 ...
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19/12/22, 417 CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DEL PERSONAL

1. Gestion del Talento Humano *

Casi
Nunca Casi Nunca A veces Siempre Siempre

1.Considera

usted que la

atraccion de

talento

dentro de Ia O O O O O
empresa se

da de manera
constante

2.Considera

usted que el

personal de

seleccion de O O O O Q
gestion de

talento es el

adecuado.

3.Considera
usted que
cumple con

el perfil para
el puesto O O O O O
para el que

fue
seleccionado

4.Cree usted
que las
competencias
son

indicadores
i O O O O O
comenzar
una linea de

carrera en la
empresa.

5.Considera

que la calidad

de vida en el O O O Q O
trabajo es

adecuada.

6.Considera
que la calidad

de vida en el O O O O O

trabajo afecta

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design &id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1 ...



19112122, 4:17
al empleado.

7.Usted cree
que hay
apoyo y
colaboracion
entre sus
compaferos
de trabajo

8.La empresa
realiza
programas
de incentivo
para retener
asus
trabajadores.

9.Considera
que la
remuneracion
es adecuada
asus
funciones de
trabajo.

10.Considera
que una
buena
remuneracion
incentiva al
trabajador.

11.Cree usted
que las
capacitacione
s al ingreso
de labores
son
adecuadas.

12. Cree
usted que
deben
brindar
capacitacione
s cada cierto
tiempo.

13.El area de
gestion de
talentos
realiza
actividades

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1... 4/9
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19112122, 4:17
al empleado.

7.Usted cree
que hay
apoyo y
colaboracion
entre sus
compaferos
de trabajo

8.La empresa
realiza
programas
de incentivo
para retener
asus
trabajadores.

9.Considera
que la
remuneracion
es adecuada
asus
funciones de
trabajo.

10.Considera
que una
buena
remuneracion
incentiva al
trabajador.

11.Cree usted
que las
capacitacione
s al ingreso
de labores
son
adecuadas.

12. Cree
usted que
deben
brindar
capacitacione
s cada cierto
tiempo.

13.El area de
gestion de
talentos
realiza
actividades

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1... 4/9
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19/12/22, 417

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1 . ..

CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DEL PERSONAL

2. Rotacion del Personal *

Nunca Casi Nunca A veces

1Enla
empresa se

da cada

cierto tiempo Q O O
transferencia

de puesto.

2.Enla

empresa

cuando existe

rotacion O O O
interna es

para la

mejora del
colaborador.

3.Considera

usted que el

crecimiento

de los

colaboradore O O O
s incentiva a

seguir

perteneciend

oala

empresa.

4.La empresa

piensa en el

crecimiento O O O
de sus

colaboradore

s.

5.El

crecimiento

de los

colaboradore

s es medidos O O O
por las

competencias

, habilidades

que tienen.

6.El potencial
de cada
trabajador es

Casi
Siempre

O

Siempre

O

6/9
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19112122, 4:17
adecuado
respecto a las
funciones
que
desempeifian

7.Los
cambios
organizacion
ales son
adecuados
para el
cumplimiento
de la mision
dela
empresa.

8.El area de
gestion de
talentos
interviene
cuando
surgen
discrepancias
laborales.

9.Cree usted
que por un
mal
desempeiio
del
trabajador es
necesario un
despido

10.Los
trabajadores
prefieren
renunciar por
mejores
oportunidade
5t

11.Las
politicas
salariales que
ofrece la
empresa son
de acuerdo al
mercado.

12.Esta usted
conforme con
las politicas
salariales de

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design &id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1 ...
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19/12/22, 417

la empresa.

13.Considera
usted la
empresa
gestiona una
buena
politica de
beneficios
sociales

14.Dentro de
la empresa
existe un
buen clima
organizacion
al.

15.la
evaluacion de
desempefio
debe
realizarle
cada cierto
tiempo.

16.Los
trabajadores
suelen
renunciar por
motivos
personales.

17.La
empresa
cuando cesa
al personal
obliga a
colocar en su
carta de
renuncia
motivos
personales.

18.Considera
usted que la
oferta laboral
en el
mercado es
mejor

19.Cree que
otras
empresas

https:/fforms.office.com/Pages/DesignPageV2.aspx?origin=NeoPortalPage &subpage=design&id=3HXQI2IXPEORR2TBj6Uy6tCYyh2yqx9ChRS1 . ..

CUESTIONARIO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DEL PERSONAL

M

M

M

M

M

8/9

28



Anexo N° 6: Carta de aceptacién

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

20 de SEPTIEMBRE del 2022

Sefnores:
Escuela de Administracion

Universidad César Vallejo — Campus Lima Norte-Lima

A través del presente, Villanueva Diaz, Jesis Manuel, identificado (a) con DNI N°
19229540 representante de la empresa JEMAVIL S.A.C. con el cargo de Gerente
General, me dirijo a su representada a fin de dar a conocer que las siguientes
personas:

a) Panchillo Chacfhama, Luz Mary

b) Salcedo Escriba, Tatiana Elizabeth

Estan autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion de
su proyecto y posterior tesis titulada “Gestion del talento Humano y la rotacion
del personal en la empresa JEMAVIL S.A.C. en el distrito San Juan de Marcona,
2022”7

\SJ\ No

b) Emplear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo
\Si\ No
Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

Atentamente,

General
.................... JE Av'ts-.A:c:........................
Villanueva Diaz, Jesus Manuel

Gerente General
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Anexo N° 7: Matriz de datos

GESTION DEL TALENTO HUMANO

5= (S) Siempre. 4= (CS) Casi siempre. 3= (AV) A veces. 2= (CN) Casi nunca. 1= (N) Nunca

CUESTIONARIO 1

Items 1 2 3 q 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Encueta .
Social

dos Calidad | Calidad | izacié Desarro

Reclut | Selecci | Selecci devida | devida n Progra Desarr | Desarr | Desarro | Desarr | Desarrol llo

amient| onde| onde enel enel| organ| masde| Remu Capaci | Capaci| ollo de | ollo de llo de | ollo de lo| organiz

ode | talento | talento | Compet| trabajo | trabajo| izacio| incentiv | neraci | Remune | tacidn | tacion | equip | equipo | talentos | talento | organiza | acional PROME
talento 1 2 encias 1 2 nal o 6n 1| racién 2 1 2 os1 s2 1 s2 | cional1 2| TOTAL DIO

1 1 3 5 2 1 5 5 1 1 5 4 4 5 1 3 3 5 1 55.00 3
2 3 5 5 4 3 4 2 3 2 5 3 3 3 2 3 3 3 2 58.00 3
3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89.00 5
4 3 3 5 3 3 5 3 2 5 5 3 4 5 3 3 3 5 2 65.00 4
5 2 3 5 5 4 5 4 2 3 5 2 4 2 3 4 1 5 1 60.00 3
6 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 2 1 2 1 2 3 5 5 50.00 3
7 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 87.00 5
8 3 3 3 5 1 5 3 3 3 5 3 3 3 3 3 1 5 3 58.00 3
9 4 3 3 4 1 5 3 1 1 5 2 1 2 2 3 2 5 2 49.00 3
10 4 3 3 4 1 5 3 1 1 5 2 1 2 2 3 2 5 2 49.00 3
11 3 3 3 5 2 5 3 1 3 4 3 3 2 2 3 2 5 2 54.00 3
12 5 5 5 5 5 3 5 1 3 5 3 2 5 3 2 5 5 4 71.00 4
13 5 5 5 4 4 5 3 4 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 75.00 4
14 4 4 5 5 3 3 5 2 4 5 5 4 5 1 5 4 5 5 74.00 4
15 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 87.00 5
16 3 3 5 3 3 5 3 2 5 5 3 4 5 3 3 3 5 2 65.00 4
17 2 3 5 5 4 5 4 2 3 5 2 3 2 3 4 1 5 1 59.00 3
18 3 3 3 4 4 3 3 1 2 3 2 1 2 1 2 3 5 5 50.00 3
19 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 85.00 5
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Anexo N° 8: Coeficiente de Cronbach

Nivel de fiabilidad Valor alfa de Cronbach
Excelente 0.90-100
Muy bueno 0.80-0.89
Bueno 0.70-0.79
Regular 0.60-0.69
Deficiente 0.50-0.59

Nula <0.50




Anexo N° 9: Tabla de criterios utilizados para la interpretacion de la significancia.

Rangos Magnitud
-091a-1.00 Negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Negativa considerable
-0.11a-0.50 Negativa media
-0.01a-0.10 Negativa debil

0 Sin correlacion
+0.01a+0.10 Positiva débil
+0.11a+ 0.50 Positiva media
+0.51a+0.75 Positiva considerable
+0.76 a+ 0.90 Positiva muy fuerte

+0.91a+1.00 Positiva perfecta




Frecuencia

Anexo N° 10: Histograma de ambas variables

Histograma — Normal
25 Media = 3,68
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Anexo N° 11: Confiabilidad del instrumento y fiabilidad de ambas variables.

Fiabilidad

N %
Casos Valido 40 100,0
Excluido 0 ,0
Total 40 100,0

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

Estadistica de fiabilidad variable gestion del talento humano

Alfa de N de
Cronbach elementos

,905 18

Estadistica de fiabilidad variable Rotacion del personal

Alfa de N de
Cronbach elementos

, 799 21

Anexo N° 12 Prueba de normalidad

Por tal motivo se plantea las siguientes hipotesis:
HO: Los datos siguen una distribucion normal
H1: Los datos no siguen una distribucién normal

Para la explicacion de los resultados se tomaran en cuenta la siguiente tabla:



Criterios para la prueba de normalidad

Nivel De Prueba De Normalidad Estadistico De Regla De Decision
Significancia Prueba
NC =0.95 Sin>50 Si p—valor < 0.05 Si el valor sig. es < 0,05

(nivel de confianza) Se aplica kolmogorov -Se rechaza laHO Se rechaza la hipétesis

smirnov. nula

a=0.05 Sin <50 Si p—valor > 0.05 Si el valor sig. es > 0,05

(margen de error) Se aplica shapiro -wilk Se acepta la HO yS

- Se acepta la hipotesis

(n = poblacicn) se rechaza la H1 p ip [
nula y se rechaza la

hipotesis alterna

Nota: La tabla muestra los criterios de interpretacion de prueba de normalidad

Resultados de la prueba de normalidad

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Gestién del talento Humano Estadistico al Sig.
, 759 40 ,000
Rotacién del personal ,601 40 ,000

Nota: La tabla muestra la prueba de normalidad realizada a las dos variables de
estudio: gestion del talento humano y rotacién del personal mediante el programa
SPSS.

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 16, muestra el resultado de la prueba de
normalidad de ambas variables, se utiliz el estadistico Shapiro — Wilk debido a
gue la muestra fue menor a 50 elementos, se hallé un nivel se significancia de 0,00
menor al nivel de significancia de 0,05. Por tal motivo, se rechazé la HO y se acepto
laH1, es decir, los datos hallados no siguen una distribucion normal tal como
muestra el histograma.



Anexo N° 13: Reporte de turniting

19/12/22, 4:50 Tumitin - Informe de Originalidad - PANCHILLO_CHACNAMA_Y_SALCEDO_ESCRIBA docx

Turnitin Informe de Originalidad

Procesado el: 19-dic.-2022 04:45 -05
Identificador: 1982021794

Numero de palabras: 9316 Similitud segin fuente
Entregado: 4 indice de similitud

Internet Sources: 25%

2 25% Publicaciones: 7%
PANCHILLO_CHACNAMA_Y_SALCEDO_ESCRIBA.docx 57 :ralblitn:d e,
Por LUZ MARY PANCHILLO CHACNAMA = estudiante:

2% match (trabajos de los estudiantes desde 19-dic.-2018)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2018-12-19
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Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2018-02-16

< 1% match (trabajos de los estudiantes desde 20-oct.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-10-20

< 1% match (trabajos de los estudiantes desde 21-nov.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-11-21

< 1% match (trabajos de los estudiantes desde 08-ago.-2022)
Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-08-08
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Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-11-25
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Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-07-07
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Submitted to Universidad Cesar Vallejo on 2022-05-25
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https://api.turnitin.com/newreport_printview.asp?eq=1&eb=1&esm=0&0id=198202 1794 &sid=0&n=0&m=28&svr=41&r=72.22158044608169&lang... 1/10






ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, AFRICA DEL VALLE CALANCHEZ DE BRACHO, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion
del talento humano y la rotacién del personal en la empresa JEMAVIL SAC., San Juan de
Marcona, 2022

", cuyos autores son PANCHILLO CHACNAMA LUZ MARY, SALCEDO ESCRIBA
TATIANA ELIZABETH, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de
26.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido
realizado sin filtros, ni exclusiones.

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.

LIMA, 26 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

AFRICA DEL VALLE CALANCHEZ DE BRACHO Firmado electrénicamente

CARNET EXT.: 000573626 POEBDCZAEQEZC;)Engz el
-12- :36:1

ORCID: 0000-0002-9246-9927

Caodigo documento Trilce: TRI - 0501772

oo INVESTIGA
.m.' ucv




