UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

ROTACION DEL PERSONAL Y DESARROLLO DEL TALENTO
HUMANO DE UNA EMPRESA MAYORISTA DE DIVERSOS
PRODUCTOS, INDEPENDENCIA, 2017

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADA EN ADMINISTRACION

AUTORA:

GILBONIO LOAYZA, FIORELLA ARACELLI

ASESOR:

Dr. JIMENEZ CALDERON, CESAR EDUARDO

LINEA DE INVESTIGACION:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

LIMA — PERU
2017



PAGINA DEL JURADO




A mis padres quienes me dieron la vida,
educacion y su constante apoyo con sus
consejos. A ellos por ser mi ejemplo y

fuerza les agradezco de todo corazén.



Un agradecimiento especial a mis
asesores Mairena Fox, Liliana y Jiménez
Calderon, Cesar; por la colaboracion en la

elaboracion del trabajo de investigacion.



DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo Fiorella Araceli Gilbonio Loayza con DNI N° 76412270, a efecto de cumplir con
las disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Titulos de
la Universidad Cesar Vallejo, Facultad de ciencias empresariales, Escuela de
administracion, declaro bajo juramento que toda la documentacion que acompafo

es veraz y auténtica.

Asi mismo, declaro también bajo juramento que todos los datos e informacién que

se presenta en la presente tesis son auténticos y veraces.

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 de la universidad Cesar

Vallejo.

Lima, 16 de diciembre del 2017

FIORELLA ARACELI GILBONIO LOAYZA
DNI: 76412270



PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y de titulos de la universidad Cesar
Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada: “Rotacion del personal y desarrollo
del talento humano de una empresa mayorista de diversos productos,
Independencia, 2017”7, la misma que someto a vuestra consideracion y espero que
cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener el titulo profesional de

licenciatura de administracion.

Fiorella Gilbonio Loayza

Vi



1.1.

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.2.3.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

1.4.

1.5.

1.6.

Pagina del jurado
Dedicatoria
Agradecimiento
Declaratoria de autenticidad
Presentacion

indice

RESUMEN
ABSTRACT
INTRODUCCION
Realidad Problematica
Trabajos previos
Contexto internacional
Contexto nacional

Contexto local

INDICE

Teorias relacionadas al tema

Rotacién del personal

Desarrollo del talento humano

Formulacién del problema
Justificacién del estudio

Hipotesis

Vii

vi

Vi

11

14

14

16



1.7.

2.1

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

2.6.

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

VI.

VII.

Objetivos

METODO

Disefio de investigacion
Variables, operacionalizacién

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Métodos de analisis de datos
Aspectos éticos
RESULTADOS

Confiabilidad

Prueba de normalidad
Contraste de hipotesis
Analisis de resultados
DISCUSION

CONCLUSION
RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

A. Matriz de contingencia
B. Validacion de instrumentos

C. Validacioén de instrumentos de obtencién de datos

viii

17

17

17

19

22

25

25

26

26

27

27

32

36

41

43

45

48

48

49

51



INDICE DE TABLAS
2.2.1.1 Variables de estudio
2.2.2.1 Operacionalizacion de variables
2.4.2.1 Estructura dimensional de las variables de estudio
2.4.3.1 Validacion de expertos
2.4.4.1 Baremos de confiabilidad
2.4.4.2 Procesamiento de casos para prueba piloto
2.6.1 Criterios éticos de la investigacion
3.1.1 Resumen de procesamiento de casos
3.2.1 Prueba de normalidad

3.3.1 Escala de correlacién

3.3.1.1 Prueba de Spearman de las variables rotacion de personal y

desarrollo del talento humano

3.3.2.1 Variable rotacion del personal en relacion con la dimension
innovacion

3.3.2.2 Variable rotacion del personal en relacion con la dimensién
adaptabilidad

3.3.2.3 Variable rotacién del personal en relacion con la dimension
plan de desarrollo profesional

3.4.1 Dimensién comportamiento organizacional

3.4.2 Dimensién cultura organizacional

3.4.3 Dimension evaluacion del personal

3.4.4 Dimensién retribucién

3.4.5 Dimensién innovacion

3.4.6 Dimension adaptabilidad

3.4.7 Dimension plan de desarrollo profesional

20
21
24
24
25
25
26
26
27
27

29

30

31

32
32
33
33
34
34
35



RESUMEN

El objetivo principal del trabajo de investigacion ha sido determinar la relacion de la rotacion
del personal y desarrollo del talento humano de una empresa mayorista de diversos
productos ubicada en Independencia, Lima, 2017. El método hipotético- deductivo, con
enfoque cuantitativo y, disefio no experimental transversal, en una investigacion aplicada
han sido usados para evidenciar la existencia de la relacién entre las variables rotacién del
personal y desarrollo del talento humano. La muestra no paramétrica por conveniencia
estuvo compuesta por 73 trabajadores. El cuestionario de 20 preguntas en Escala Likert
fue aplicado y procesado en SPSS 23. La variable rotacion del personal presentdé una
correlacion positiva moderada con el desarrollo del talento humano (R=0.701; P=0.000).
La rotacién del personal si se relaciona con el desarrollo del talento humano, teniendo un
valor significativo de P= 0.000 y con una correlacion Spearman positiva alta, por lo que se
acepta la hip6tesis de investigacion.

Palabras claves: Rotacion del personal, talento humano, comportamiento organizacional,

innovacion, adaptabilidad, plan de desarrollo

ABSTRACT

The main objective of the research work has been to determine the relationship of staff
turnover and human talent development of a wholesale company of various products
located in Independencia, Lima, 2017. The hypothetical-deductive method, with a
guantitative approach and not transversal experimental design, in an applied research work,
have been used to demonstrate the existence of the relationship between the variables
turnover of personnel and development of human talent. The nonparametric sample for
convenience was composed of 73 workers. The questionnaire of 20 questions on the Likert
Scale was applied and processed in SPSS 23. The staff turnover variable presented a
moderate positive correlation with the development of human talent (R = 0.701, P = 0.000,
N= 0.000). Staff turnover is related to the development of human talent, having a Spearman
significant value of P = 0.000 and with a high positive correlation, for which the research

hypothesis is accepted.

Keywords: Staff turnover, human talent development, organizational behavior, innovation,

adaptability, development plan.



l. INTRODUCCION

1.1.Realidad problemética

Los trabajadores, son profesionales y/o colaboradores con ansias de superacion,
del desarrollo profesional, sea en la empresa que laboran o en otra organizacion
que valore las tareas que realizan, ademas del conocimiento brindado que dan en
el area. Muchas veces estos buscan no solo crecer profesionalmente sino sentirse
valorado y tener un buen clima laboral en la organizacién donde trabajan, ya que
de ello dependera la eficiencia de las actividades que realicen.

El mercado laboral peruano es voluble y complejo, el cual posee un mayor
indice de rotacion, siendo las personas jovenes las de mayor movimiento en las
organizaciones. Por otra parte, la rotacion del personal trae pérdidas para la
empresa ya que la seleccion y capacitacion significa tiempo y dinero, es por ello el
interés en las organizaciones por disminuir la salida de los colaboradores.

Asimismo, el desarrollo del talento humano en las organizaciones es
fundamental, ya que mediante los colaboradores se obtiene una ventaja competitiva
gue ayudara a cumplir los objetivos y metas trazadas por la empresa que conllevara
al éxito tanto de la organizacién como del trabajador. Ello aumentara la eficiencia
profesional del talento humano. El desarrollo de las competencias es fundamental
para la evolucién de la organizacién, ya que mediante los colaboradores se refleja
la empresa, otro motivo es que el recurso humano busca crecer profesionalmente
mediante un aprendizaje continuo. Las organizaciones deben buscar alternativas
para que se cumplan todos los objetivos trazados por la gestion, también poner
limites de tiempo asi como indicadores para evaluar los logros y resultados del
personal.

La empresa mayorista de diversos productos, busca el crecimiento
profesional de los trabajadores con potencial, los entrena y trazas metas que luego
son evaluadas por su superior inmediato. Buscan constantemente rotacién interna
entre los colaboradores ya que conocen la organizacién, su forma de trabajo y asi
disminuir la rotacion externa del personal que puede traer perdidas. Por las razones
antes expuestas, la mayoria de organizaciones busca competitividad en sus

trabajadores para asi poder lograr rotaciones tanto horizontales como verticales o



también promociones entre sus colaboradores, esto genera un mayor valor en el
area ya que el personal se sentira motivado a trabajar para desarrollar

competencias y asi poder crecer profesionalmente.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. En el contexto internacional

Pérez (2016) en el blog peoplenext titulado “principales razones de rotacion de
personal en tu empresa”, redacta que la renuncia de un trabajador muchas veces
puede realizarse por un mal clima laboral; bajos salarios, cuando el colaborador no
percibe la remuneracién en concordancia con el trabajo que desarrolla; el
crecimiento profesional, ya que todo colaborador busca oportunidades de
crecimiento en la organizacion y motivacion como reconocimiento de los superiores.
La rotacion de personal es un aspecto negativo para la organizacion por la
constante salida de trabajadores, la empresa puede adoptar una imagen errénea
frente a la sociedad. Ademas también trae desventajas como perdida de dinero y
tiempo, capacitaciones sin resultados, menor productividad ya que al tener personal
nuevo se necesitara tiempo para la adaptabilidad de tareas asi como también la
eficiencia puede disminuir en el trabajo en equipo porque se tendra que crear un
vinculo de confianza con los integrantes. Este articulo resalta cinco consejos para
la retencion del talento humano como son el reconocimiento de los logros, pueden
darse a través de incentivos 0 menciones grupales; comunicaciéon con los
colaboradores para que perciban que son escuchados y que sus opiniones son
tomadas en cuenta por la organizacion, brindar capacitaciones que mejoren sus
actividades diarias; mejora el proceso de reclutamiento con perfiles definidos de

cada puesto y no crear falsas expectativas al personal.

Loyola (2014) en el trabajo de investigacion referente al “disefio de un plan
para disminuir la rotacién de vendedoras en una empresa de retail”, establece que
el objetivo general es “disefiar un plan de accion a seguir, que le permita a la
empresa disminuir la alta rotacion de vendedoras en sus tiendas especialistas”.

Para reforzar el objetivo se basa en los conceptos de rotaciébn de personal,



motivacion y administracion de recursos humanos que fueron propuestos por
Wether, Chiavenato, Levi y Weizt, ademéas de algunas paginas webs tales como
camara de centros comercial y diario La tercera.

El autor empleo la investigacion cuantitativa, disefio no experimental, es una
investigacion exploratoria con analisis descriptivo mediante la técnica de la
encuesta. Después de la aplicacion del instrumento del cuestionario, los resultados
obtenidos fueron, la organizacion debe aprovechar del prestigio de la marca de la
organizaciéon para reclutar, concluyendo que no hay una sola causa de rotacion,
sino que hay muchos factores. Ademas la organizacion debe solucionar
continuamente la rotacion a medida que aparezcan nuevas causas y ademas debe

ofrecer oportunidades de crecimiento en sus trabajadores.

Madero y Barboza (2014) en la tesis “interrelacion de la cultura, flexibilidad
laboral, alineacidon estratégica, innovacion y rendimiento empresarial”. La
investigacion tiene como fin conocer la relaciébn existente entre la alineacion
estratégica, la cultura organizacional, los procesos de innovacion y las practicas de
flexibilidad laboral en conjunto con la percepcién del desempefio empresarial desde
el panorama del colaborador. Para lograr dichos alcances su utiliza el analisis
cuantitativo, disefio no paramétrico a través del instrumento del cuestionario.
Concluyendo que los objetivos de la organizacién no siempre estan alineados en la
misma direccién o no buscan en mismo fin y ante esta situacién no todos pueden
ser logrados con las mismas estrategias por el colaborador. Ante esta situacion
problematica se deben dar otra direccién a los objetivos y/o dividir el talento humano
segun los objetivos que se desea lograr para que se logre un mejor ambiente

laborar y menos incertidumbre.

De la Espriella (2016) enfatiza en el blog titulado “10 pasos para crear un
plan individual de desarrollo”, en el cual considera que el plan de desarrollo
individual debe cumplirse a través de los distintos objetivos trazados por la
empresa; ademas, los colaboradores tienen un limite de tiempo para cumplirlos, el
cual sera designado por sus jefes inmediatos. Segun la autora este plan de
desarrollo es la base para el proceso de evaluacion de desempeiio de los
trabajadores de todas las areas de la organizacion. Ademas, mediante el plan de

desarrollo se facilitan y se descubren caminos para las promociones horizontales



y/o cambios verticales en la empresa, ya que sin el plan no se podran realizar
rotaciones, sucesiones y/o promociones adecuadas, porque no se tendra un
sustento de la eficiencia del colaborador en las tareas que realiza y como ayudan
al éxito de la entidad. Concluye que todos los 10 pasos explicados traen beneficios
tanto a los colaboradores como a la organizacion y refuerza la imagen positiva de

la entidad en el mercado laboral.

1.2.2. En el contexto nacional

Llanos (2013) redacto en la tesis para licenciatura “influencia de los factores la
cultura organizacional en el desempefio laboral del personal del centro médico
especializado ESSALUD”, que el objetivo principal es “influencia de los factores la
cultura organizacional en el desempefio laboral del personal del centro médico
especializado”, los conceptos usados fueron cultura organizacional, trabajo en
equipo, desempefio laboral de los autores Schein, Ander-egg y Chiavenato. Utilizo
la investigacion cuantitativa, el método deductivo, el disefio no experimental
ademas de entrevistas y encuestas a los trabajadores. La investigacion concluye
que la institucién tiene una cultura establecida asi como también tratan de fortalecer
los lazos entre el equipo para que puedan adaptarse a la forma de trabajo e
instaurar una imagen favorable de la organizacién. La instituciéon debe motivar a
sus trabajadores para que lograr que ellos realicen las actividades que le son
asignadas eficientemente.

Guillermo (2015) argumenta en la tesis para licenciatura en administracion
“la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal
en la empresa informética spirall computer S.A.C.- Pacasmayo 2014”, plantear la
importancia de la gestion del talento humano y la relacién en el desempefio laboral
de la empresa spirall computer, a través de los conceptos de gestion del talento
humano y desempefio laboral de los autores Chiavenato y Stephen. La
investigacion es cualitativa, disefio no experimental- transeccional, la técnica usada
es la encuesta a los colaboradores. La investigacion enfatiza los puntos débiles de
la organizacion para que halla importancia en mejorar la eficiencia en las labores.
Mediante los datos obtenidos se concluye que la gestién del talento humano

repercute favorablemente en el desempefio de los colaboradores ya que el éxito



de la organizacion dependen muchos de los trabajadores, de lo que realizan y como
lo realizan. Por esta razén se recomienda invertir en el talento humano pues
mediante ellos se obtendran grandes beneficios.

Zenteno (s.f) redacta en el blog “desarrollo de talentos: todo un reto para el
directivo actual’, que los encargados de area asumen de entrenadores y
formadores en el desarrollo del talento humano. Ademas que los directivos
contemporaneos buscan el trabajo equipo, poseen una vision, planes de carrera
para la organizacion y apoya las iniciativas de los colaboradores en general. Sin
embargo en muchas organizaciones se desperdicia en talento, no se premia el
esfuerzo sino muchas veces la antigiedad, la cual repercute de forma negativa en
los trabajadores, que buscaran ante esta circunstancia un nuevo ambiente laboral.
Este panorama bajara la competitividad de la entidad ante otras, pero se puede
afirmar que no todas las organizaciones invierten en el talento humano pues no lo
visualizan como un arma que beneficiara a la organizacion para el logro de los
objetivos. Por consiguiente se deben desarrollar programas que incentiven al
profesional a explotar su talento pero recordemos que no sera a un corto plazo sino

a un mediano y largo plazo.

Vasquez (2014) en la investigacion de “modelo de gestion de recursos
humanos y la rotaciébn de personal de la Empresa Adecco Perd S.A. - Oficina
Cartavio 2014”, establece que el objetivo general es “proponer un modelo de
gestion de recursos humanos para reducir la rotacién de personal de la Empresa
Adecco Peru S.A. - Oficina Cartavio”. Ademas para alcanzar el objetivo se utilizé
los conceptos de gestion de recursos humanos y retencién del capital humano
propuesto por Hausknech, Trevor y Allen. En la investigacion el autor empleo un
enfoque cuantitativo, mediante el método hipotético y deductivo, ademas del disefio
descriptiva- transaccional, mediante la técnica de la encuesta. Se concluye que un
modelo de gestion de recursos humanos tiene un rol importante en la retencion de
colaborados potenciales y también en la evolucion de la organizacion, para ello se
trabajo con los directivos y su personal en conjunto con el fin de aplicar el modelo
de gestion administrativa de recursos humanos y a la vez el instrumento sea eficaz

para el éxito de la organizacion y de los colaboradores.



Astorga (2014) redacta en la tesis para bachiller “cultura organizacional y
retencion del talento en la empresa”, que el objetivo general es “determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el sistema de retencién de talento en la
empresa San Miguel del sur SAC”, reforzandolo con los conceptos de cultura
organizacional y retencion de talentos de los autores Jiménez y McKinsey. La
investigacion es cuantitativa de tipo descriptivo-transversal, se utilizé la técnica de
la encuesta, el instrumento del cuestionario para hallar la informacion deseada de
los trabajadores. En la investigacion se comprueba que la cultura organizacional
esta arraigada en los colaboradores tanto en la capacitacion, el sistema salarial y
el clima laboral por ellos se recomienda incentivas a los colaboradores tanto de
forma no monetaria como monetaria dependiendo a los directivos para asi lograr

mayor eficacia en la organizacion.

1.2.3. En el contexto local

Vicente (2014) en el trabajo de investigacion para obtener el grado de
licenciatura “Comportamiento organizacional y desempefo laboral en F&G
publicitarios S.A.C., Lima-2014” esta investigacion tiene como finalidad analizar el
comportamiento de los trabajadores dentro de la organizacién asi como optimizar
las tareas realizadas por ellos para asi crear eficiencia en las labores diarias. La
tesis es cuantitativa con la técnica de la encuesta que fue aplicada a los
trabajadores. Segun los resultados de la investigacion, existe relacion entre
comportamiento organizacional y desempefio laboral, por ello se deben mejorar los
canales de comunicacion, para que se maneje un buen feedback entre las areas y
asi hallar soluciones apropiadas ante posibles problemas.

Morales y Lujan (2015) en la tesis para obtener el grado de magister “el plan
de desarrollo de personas y el nivel de satisfaccion de los trabajadores de
FONCODES a nivel nacional”’, los autores se enfocan en establecer los
lineamientos y pautas para el desarrollo de conocimientos, competencias y
habilidades de los servidores publicos al servicio del estado de FONCODES para
asi mejorar el desempefio y el servicio a la poblacion por ello determino la relacion

entre plan de desarrollo de personas y el nivel de satisfaccion. Se empled la



investigacion cuantitativa, disefio no experimental- descriptivo con la técnica de la
opinién de experto. Mediante ellos se comprobd el objetivo y se propone establecer
planes de desarrollo de personas que contribuyen el logro de metas
organizacionales y logros profesionales de los empleados. También promover el
feedback de las capacitaciones recibidas en cada é&rea, para asi saber la

adaptabilidad de todos los colaboradores con la empresa y la gestién que realiza.

1.3.Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Rotacién del personal

1.3.1.1. PirAmide de Maslow

Rue y Byars, (2006) manifiestan que “Maslow pensé que dentro de los individuos
existen varios niveles de necesidades que se relacionan mutuamente en forma de
jerarquia. La jerarquia consiste en cinco niveles” (p.19). La primera es las
necesidades fisiologicas, la segunda las necesidades de seguridad, la tercera las
necesidades sociales, la cuarta es la necesidad de estimacion o ego y la quinta es

de auto actualizacion.

1.3.1.2. Evaluacién 360°

Pereda, Berrocal y Alonso (2014) “La evaluacion 360° o feedback es una técnica
gue permite que un individuo obtenga, de forma confidencial, informacién en
relacion con cédmo es percibido su comportamiento por el mismo y por otras

personas” (p. 366,).

1.3.1.3. Ley de Pareto o regla de 80/20

Delers., Steenkiste, y Serra, (2016) manifiestan que “en la ley de Pareto el 80% de los

efectos son el producto del 20% de las causas” (s.p.).



1.3.1.4. Conceptualizacion de rotacion de personal

El total de trabajadores que se retiran e incorporan, en relacion al total de
empleados de una organizacion. Es decir una renovacion constante de personas
en una empresa debido a las altas y bajas en un periodo determinado (Reyes,
2005).

A. Rotacion interna

Puchol (2007) manifiesta que es “el traslado de trabajadores de un departamento a

otro o de una sucursal a otra pero dentro de la propia empresa’.

1.3.1.5. Dimensiones de la informacién

A. Comportamiento organizacional

Franklin y Krieger (2011) argumenta que el comportamiento organizacional
“Investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en la forma
de actuar de la organizacion, y su propésito es mejorar el desempefio de esta.
Ademas constituye la mejor manera de transmitir ideas y comprender las

emociones y los valores de las personas, grupos y equipos” (p.9-26).

B. Cultura organizacional

Franklin y Krieger (2011) infiere que “la cultura es aprendida, evoluciona con nuevas
experiencias y puede modificarse si llega a entenderse la dinamica del proceso de
aprendizaje. Por ello, quien esta interesado en la gestion cultural debe enfocarse
en lo que sabe sobre el aprendizaje y desaprendizaje de las creencias y

presunciones” (p.365).



C. Evaluacion del desempeiio

Es la valoracion periodica del trabajador en su puesto, contra los requisitos
estipulados del mismo. La actividad de la persona va a indicarnos si la seleccion y
entrenamiento han sido adecuados y de no ser asi se tomaran medidas correctivas

0 servira para dar origen a promociones (Socorro, 2006).

D. Retribucion

Conjunto de las contraprestaciones (dinerarios y no dinerarias) que percibe un

empleado por su trabajo (Escalera, 2012).

1.3.1.6. Indicadores de la informacién

A. Productividad

Rodriguez (1999) argumenta que la productividad “es una medida de la eficiencia
econOmica que resulta de la relacion entre los recursos utilizados y la cantidad de

productos o servicios elaborados” (p.22).

B. Ausentismo

El ministerio del trabajo (2013) en el articulo medicidén del ausentismo laboral indica
que el ausentismo es la “Inasistencia de un trabajador de por lo menos una jornada
de trabajo durante un periodo determinado. Entre las principales causas de
inasistencia se incluye: enfermedad, maternidad, accidentes de trabajo, problemas

familiares o personales, faltas sin aviso” (p.1).
C. Satisfaccion
Chiang, Martin y Nufiez (2010) infiere que la satisfaccién laboral es el “conjunto de

respuestas afectivas que una persona experimenta ante su trabajo y los diferentes

aspectos del mismo” (p. 156).



D. Clima laboral

Chiang, Martin y Nufiez (2010) redacta que el clima laboral “es un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion, distinguen una organizacion de
otra, son relativamente duraderas en el tiempo e influyen en las conductas de las

personas dentro de ellas” (p.32).

E. Valores organizacionales

Gamez, Soria y Portillo (2006) deduce que los valores organizacionales “son
principios, metas, normas generales que dentro de una cultura tiene un valor
intrinseco, ademas contribuyen a las capacidades productivas de la organizacion”
(p.144).

F. Identificacion con la organizacion

Bonome (2009) redacta que la identificacion con la organizacion “constituye una
motivacion para los empleados, que mueve a trabajar activamente por los objetivos
de la organizacion, aunque no es la unica” (p.228).

G. Eficiencia

Lusthaus, Adrien, Anderson, Carden, y Plinio (2002) redactan que la eficiencia es
“como la porcion que refleja una comparacion entre los resultados logrados y los
costos sufragados para el cumplimiento de la meta” (p.123).

H. Objetivos logrados

Reyes (2009) redacta que los objetivos como “metas orientadas que prescriben o

establecen un determinado criterio y sefialan direccion a los esfuerzo del

administrador” (p.29).
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l. Salario

Llompart (2007) infiere que el salario “es la contraprestacion econdmica de unos

servicios efectuados por un trabajador”

J. Retribucién variable

Fernandez (2007) define a la retribucion variable como “incentivo para el trabajador
como complemento a su salario vinculado al esfuerzo para la consecucion de

ciertos objetivos, bien propios, bien de la empresa”

1.3.2. Desarrollo de talento humano

1.3.2.1. Conceptualizacion de desarrollo del talento humano

Acciones tendientes a alcanzar el grado de madurez o perfeccion deseado en
funcién del puesto de trabajo que la persona ocupa en el presente o se preve que
ocupara mas adelante (Alles, 2014).

1.3.2.2. Dimensiones de la informacién

A. Innovacioén

Franklin y Krieger (2011) argumenta que es “entendida como la forma de poner las
ideas en practicas, hacer cosas nuevas 0 antiguas con nuevos métodos que hagan
mas eficiente la operacion; comienza con la deteccion de un problema, un desafio
una oportunidad que puedan resolverse mediante la incorporacién y aplicacion de

conocimientos a la organizacion” (p. 410).

B.  Adaptabilidad

Es la capacidad para adaptarse a los cambios, modificando si fuera necesario su

propia conducta para alcanzares determinados objetivos cuando surgen
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dificultades, nueva informacién o cambios del medio, ya sean del entorno exterior,
de la propia organizacion, del cliente o de los requerimientos del trabajo en si
(Universidad de Cadiz, 2017).

C. Plan de desarrollo profesional

Una vez que identificas el talento a desarrollar debes acompanarlo con una
capacitacion especial para que consolide su formacion y continle su
crecimiento. Se debe definir una serie de tareas y que resultados se espera de
cada colaborador identificado como talento para que continde su plan de desarrollo
(PUCP, 2014).

1.3.2.3.Indicadores de la informacién

A. Conocimientos

Segun la RAE conocimiento es “inteligencia, entendimiento, razén natural’. Ademas
Oxford dictionaries redacta que es “Conjunto de datos o noticias relacionados con
algo, especialmente conjunto de saberes que se tienen de una materia o ciencia

concreta”.

B. Procesos

Pérez (2010) Infiere que los procesos son una “secuencia (ordenadas) de
actividades (repetitivas) cuyo producto tiene valor intrinseco para su usuario o

cliente” (p.51).

C. Comprension

Paz (2009) define que comprender es “transformarlo de una representacion a otra,
en donde la segunda representacion se ha seleccionada para que corresponda con
un conjunto de acciones que podrian llevarse a cabo, y en donde por cada suceso,

se realice una accién apropiada”.
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D. Cambios

Publicaciones vértice (2008) argumenta que los cambios organizacionales es “la
capacidad de adaptaciones de las organizaciones a las diferentes transformaciones
gue sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el aprendizaje” (p.87).

E. Asimilacion

La RAE nos dice que asimilar es “comprender los que se aprende, incorporarlo a

los conocimientos previos”.

F. Aspectos formales

Temple (2014) argumenta que “lo formal engloba todo aquello relacionado al

rendimiento, sin lo cual, un ascenso ciertamente no es posible”.

G. Habilidades soft

Temple (2014) infiere que “las habilidades soft, en la forma de hacerse visible,
asumir liderazgo y ser confiable. Son igual de importantes para lograr dar el
siguiente paso en su linea de carrera.

1.3.2.4. Evaluacion del Potencial

Segun Pereda, Berrocal y Alonso (2014) argumenta que “asi como la evaluacién
del rendimiento se refiere a la eficacia y la eficiencia que un empleado realiza en su

trabajo actual, el tema de evaluacion de potencial se centra en su futuro, esto es,

en lo que la persona puede llegar a hacer o ser dentro de la organizacion” (p. 369).
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1.4. Formulacion del problema de investigacion

1.4.1. Problema general:

¢, Cual es la relacion que existe entre rotacion del personal y desarrollo del talento

humano de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017?

1.4.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion que existe entre rotacion del personal e innovacion de una
empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 20177

b) ¢Cual es la relacién que existe entre rotacidén del personal y la adaptabilidad al
cambio de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia,
20177

c) ¢Cual es la relacion que existe entre rotacion del personal y el plan de
desarrollo de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia,
2017?

1.5. Justificacién de la investigacion

La importancia de la presente investigacion radica en determinar las razones de la
rotacion del personal de las empresas de retail, asi como la relacion del desarrollo
del talento humano de una empresa mayorista de diversos productos,
Independencia, 2017. Asi como buscar alternativas que busquen integrar al
personal con la organizacién y se realice un trabajo eficiente a la vez que se refleje

en los resultados y mediante el desarrollo del talento humano en la empresa.
1.5.1. Justificacion tedrica

La investigacion utilizo tres teorias para las variables rotacion de personal y
desarrollo del talento humano que son la piramide de Maslow ya que los

colaboradores mientras ascienden cambian de necesidades, como lo manifiestan
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Rue y Byars de las necesidades basicas, suben a la de seguridad, necesidades
sociales, luego las necesidades de ego y por ultimo la de auto realizacion. Para
satisfacer estas necesidades deben complementar las experiencias profesionales
con las capacitaciones de los colaboradores. Otra de las teorias es la evaluacion
360° ya que mediante ella la persona obtendra un feedback del comportamiento
percibido por sus compafieros de trabajos y por el mismo.

También se utilizo la ley de Pareto o regla 80/20. Como redacta Delers., Steenkiste,
y Serra, que el 80% de los resultados que realizamos es el 20% de los esfuerzos
dentro de la organizacion.

Los colaboradores reflejaran el potencial que poseen en los resultados en
las areas que laboran asi como también en la interaccion con los otros trabajadores.
Para lograr ascensos los colaboradores deberan obtener conocimiento dentro de la
organizaciéon como externamente a ella ya sea mediante capacitaciones 0 cursos
relacionados a temas de su labor. Cuando los jefes inmediatos observen el
potencial de sus trabajadores los premiaran mediante promociones y asi este

buscara nuevos retos y sera fiel a la organizacion ya que reconocera su labor.

1.5.2. Justificacion metodologica

El método usado en la investigacion hipotético-deductivo ya que se plantean
hipotesis que se tendran que afirmar o refutar en el tema de rotacion de personal y
desarrollo del talento humano de una empresa mayorista de diversos productos,
Independencia, 2017. La tesis tiene un enfoque cuantitativo ya que se definen las
variables, luego se analizaran los resultados obtenido a través de instrumento de la
encuestas y finalmente se deducirdn conclusiones que conllevara a las

recomendaciones hacia la organizacion luego del estudio realizado.

1.5.3. Justificacion practica

Esta investigacion buscar que la organizacion se justa e igualitaria con todo el
personal que labora en la entidad, sin discriminacién por edad, sexo y/o condicion

social, entre otras. Las oportunidades que brindara seran para todos, ya que los

colaboradores realizan un trabajo eficiente que se ve reflejado en sus respectivas
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areas que a su vez repercute en la organizacién ya que todo son un equipo. Por
ello no solo sera suficiente la opinion de su supervisor sino de todos los jefes de la
entidad, para que sea una justa promocioén del puesto que solicitaran, ademas debe
estar de la mano con las experiencias adquiridas como los conocimientos que

obtenga en su vida profesional.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion entre la rotacidon del personal y desarrollo del talento humano de una

empresa mayorista de diversos productos, Independencia — 2017.

1.6.2. Hipotesis especifica

a. Rotacion del personal e innovacion

Ho: No existe relacion entre rotacién del personal e innovacion de una empresa
mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Hi: Existe relacion entre rotacion del personal e innovacion de una empresa

mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

b. Rotacion del personal y la adaptabilidad al cambio

Ho: No existe relacion entre rotacion del personal y la adaptabilidad al cambio de
una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Hi: Existe relacion entre rotacion del personal y la adaptabilidad al cambio de una

empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

c. Rotacién del personal y plan de desarrollo profesional

Ho: No existe relacion entre rotacion del personal y el plan desarrollo profesional de
una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Hi: Existe relacion entre rotacion del personal y el plan desarrollo profesional de

una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.
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1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Relacionar la rotacion del personal y desarrollo del talento humano de una empresa

mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

1.7.2. Objetivo especificos

a) Determinar la relacion que existe entre rotacion del personal e innovacion de
una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

b) Determinar la relacion que existe entre rotacion del personal y la adaptabilidad
al cambio de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia,
2017.

c) Determinar la relacidon que existe entre rotacion del personal y plan de
desarrollo profesional de una empresa mayorista de diversos productos,

Independencia, 2017.

Il. METODO

2.1. Disefo deinvestigacién

2.1.1. Método de investigacién

El trabajo de investigacion se realiza con el método hipotético-deductivo ya que
este método describe tres pasos esenciales que son: en primer lugar la observacion
donde se halla el problema mediante una duda planteada por el investigador o
mediante la observacion. En segundo lugar presentacion de la hipétesis que
manifiesten los hechos visualizados. Por ultimo, en tercer lugar es la comprobacién
de la hipotesis, (p.75).

Los autores Hurtado y Toro (2007) manifiesta que es un esquema o modelo

de confirmacién y refutacién de hipétesis. Cuantos mas casos confirmatorios hay,
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mayor es la posibilidad de que la hipétesis sea verdadera, en cambio la refutacion
significa que la hipotesis es falsa.

La investigacion es cuantitativa como redacta Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) “el enfoque cuantitativo es un conjunto de procesos, por ello es secuencial
y probatorio”. Cada paso sigue al siguiente, no se puede eludir ninguna etapa. Inicia
con una idea que va ir reforzandose con la investigacion una vez establecida se
establecen objetivos e interrogantes de la investigacion, luego se establece la
perspectiva tedrica. Las hipotesis se establecen a partir de las interrogantes y se
definen las variables; se traza el disefio para la investigacion, se miden las variables
en un contexto especifico, se analizan los resultados obtenidos usando el método
estadistico y finalmente se interpreta conclusiones a raiz de la investigacion

realizada (p. 4-5).

2.1.2. Tipo de investigacion

Segun Maletta (2009) explica que la investigacion aplicada “no pone en préactica en
conocimiento basico, sino que intenta aplicarlo a un campo particular, con varios
posibles objetivos: convalidar una teoria en un terreno novedoso, calibrar los
parametros cuantitativos de una teoria a una realidad particular”.

Este método busca aplicar conceptos generales a un problema particular ya
que se emplean conocimiento y teorias que ya existen para establecer y entender

las peculiaridades de la poblacién seleccionada (p.110).

2.1.3. Nivel de investigacion

En la investigacion se utiliza el nivel correlacional ya que el objetivo es determinar
la relacién existente entre dos variables, en un escenario en comun para la
poblacién determinada. La finalidad es establecer el comportamiento de una
variable en otras variables que se relacionen con el propoésito de la investigacion.
Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) argumentan que la
investigacion correlacional tiene como finalidad establecer la relacién que existen

entre dos 0 mas variables para un grupo o poblacién con patrén predecible entre
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ellos, para realizas dicha relacion primero se miden cada una de ellas luego se
cuantifican, analizan y se establecen las relaciones que puedan existir. Las
correlaciones se respaldan en hipoétesis sujetas a prueba en la poblacion de un

agente en comun (p. 93).

2.1.4. Disefio de investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) justifican que “la investigacion no
experimental es sisteméatica y empirica en la que las variables independientes no
se manipulan porque ya han sucedido. Las relaciones se observan en su contexto
natural”.

En un estudio no experimental se observan situaciones ya existentes, no
generadas por el investigador, en esta investigacion no experimental las variables
independientes no se pueden manejar ya que simplemente suceden, no se lleva un
control sobre ellas ni intervenir porgue ya acontecieron al igual sus impactos en la
poblacion (p.152).

Ademas la investigacion es de corte transversal ya que recolectan datos de
un solo tiempo, con la finalidad de describir las variables, estudiar el acontecimiento
e interconectar con el momento establecido.

Respecto a ello Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) argumentan que la
investigacion transversal puede abarcar a varios grupos de personas, objetos, asi
como diferentes comunidades, situaciones o eventos. Pero siempre, la recoleccion

de datos ocurre en un momento Unico.

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variables

En la siguiente tabla 2.2.1.1 se presenta las variables a desarrollar en la presente

investigacion.
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Tabla 2.2.1.1
Variables en estudio

VARIABLE
Variable 1 Rotacion del personal
Variable 2 Desarrollo del talento humano

Fuente: Elaboracidn propia

2.2.2. Operacionalizacion

En la siguiente tabla 2.2.2.1 se presentaran las variables a desarrollar en la
presente investigacion:
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Tabla 2.2.2.1
Operacionalizacion de variables

DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES MEDICION
Comportamiento Productividad 1
El total de trabajadores que se retiran e incorporan, enrelacion | Se elaboraré una encuesta org a‘l)niza cional Ausentismo 2
= al total de empleados de una organizacion. Es decir una | ¢on 10 items para medir las Satisfaccion 3
S renovacion constante de personas en una empresa debido a z'r%‘gsi’;f;on:l°mp°“a$'ﬁg:g C'"\*/]al laboral 4 (1) Totalmente en
2 ; . . Izacional, ur alores desacuerdo
5 las altas y bajas en un periodo determinado (Reyes, 2005). organizacional,  evaluacion Cultura | organizacionales 5 () En desacuerdo
= del personal, retribucion. organizaciona Identificacion con la 6 (3) Indiferente Ordinal
'g organizacién (4) De acuerdo
B Total
S Evaluacion del Eficiencia 7 gse) a cﬁt:ﬂrjr:)ente
8 I
o persona Objetivos logrados 8
Retribucion Salario J
Retribucién variable 10
. . . " imi 11
Acciones tendientes a alcanzar el grado de madurez o | Se elaborara una encuesta Innovacion Conocimientos
o perfeccion deseado en funcion del puesto de trabajo que la | " .10t|tems para medir las Procesos 12
© A 1 siguientes Innovacion, —
E pgrsl,onta o%lpa eznoil1r presente o0 se prevé que ocupara mas adaptabiidad.  plan  de Comprension 13 (1) Totalmente en
.g adelanie ( €s, ) desarrollo profesionaL Adaptabllldad Cambios 14 desacuerdo
2 Asimilacion 15 | (2) En desacuerdo
o (3) Indiferente Ordinal
(3]
b Aspectos formales 16 (4) De acuerdo
3 (5) Totalmente
o Plan de desarrollo deacuerdo
° profesional 1718
§ Habilidades soft 19”20'
(=)
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacién

En la investigacion “Rotacion del personal y desarrollo del talento humano de una
empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017”. Se tomara en
cuenta a todos los colaboradores de la organizacion que son ascendiente a 123
trabajadores entre los tres turnos de trabajo.

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) redactan que la poblacion “es el
conjunto de individuos o personas o instituciones que son motivos de investigacion”
(p.205). La poblacion son 123 trabajadores de una empresa mayorista de diversos

productos.

2.3.2. Muestra

Para la muestra se utilizara censal ya que se usara toda la poblacién

Naupas, Mejia, Novoa y Villagébmez (2014) argumentan que “la muestra es
el subconjunto, parte del universo o poblacién, seleccionada por métodos diversos,
pero siempre tienen en cuenta la representatividad del universo” (p.206). La

muestra es 123 colaboradores.

2.3.3. Muestreo

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) infieren que “el muestreo es una técnica
de base estadistico- matematica que consiste en extraer del universo o poblacion
una muestra”

Segun Gay (Citado por Naupas, Mejia, Novoa y Villagdbmez) (2014) “es el
proceso de seleccion de un numero de sujetos para un estudio, tal que los
individuos representen al grupo mas grande del cual fueron seleccionados”

Por lo tanto se usara el muestreo no probabilistico ya que se realizara el
cuestionario a la parte mas representativa de la organizacion segun el investigador.

Al respecto Naupas, Mejia, Novoa y Villagbmez (2014) argumenta que “consiste en
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determinar individuos de la muestra a criterio del investigador’ (p.212). Por

consiguiente se encuestaran a 73 trabajadores de la organizacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

2.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

En la investigacion se utilizo la técnica de recoleccion de datos a la encuesta. Alvira
(2011) dice al respecto que la encuesta presenta las siguientes las caracteristicas:
a) Utiliza cuestionarios con preguntas directas
b) Recolecta informacion de hechos o situaciones
c) Acude a participantes de una organizacién

2.4.2. Instrumentos de recoleccidn de datos

El instrumento de recoleccién de datos es cuestionario que consta de 20 preguntas.
Al respecto Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) infiere que la el cuestionario
“es una modalidad de la técnica de la encuesta, que consiste en formular un
conjunto sistematico de preguntas escritas, que estan relacionadas a hipotesis y
por ende a las variables e indicadores de investigacion” (p.178).

Las variables usadas son la rotacion de personal y desarrollo del talento
humano, en la primera variable se dividi6 en cuatro dimensiones que son
comportamiento organizacional que posee tres indicadores que son productividad,
ausentismo y satisfaccion, la segunda dimension es cultura organizacional que
posee tres indicadores que son el clima organizacional, valores organizacionales e
identificacion con la organizacion, la tercera variables es la evaluacion del
desempeiio que se divide en dos indicadores eficiencia, objetivos logrados y
finalmente la cuarta variable es retribucion que posee dos indicadores salario y
retribucion variable.

La segunda variables es desarrollo del talento humano se dividié en tres
dimensiones que son innovacion que posee dos indicadores que son conocimientos

y procesos, la segunda dimension es adaptabilidad que posee tres indicadores que
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son el comprension, cambios y asimilacion con la organizacion, y finalmente la
tercera variables es plan de desarrollo profesional que se divide en dos indicadores
aspectos formales y habilidades soft.

Para cada indicador se realizd una pregunta por lo tanto el consolidado es

de veinte preguntas en el cuestionario.

Tabla 2.4.2.1.
Estructura dimensional de variable de estudio

Variable Dimension item
Comportamiento organizacional 1-3

Rotacién del personal Cultura grganizacional 46
Evaluacién del desempefio 7-8
Retribucién 9-10
Innovacion 11-12

Desarrollo del talento humano Adaptabilidad al cambio 13-15
Plan de desarrollo profesional 16-20

2.4.3. Validez

El instrumento de investigacion ha sido sometido a juicio de los siguientes expertos
que a continuacion se muestra en la Tabla 2.4.3.1, quienes revisaron

detalladamente el contenido del instrumento donde resulto con el calificativo

aplicable:

Tabla 2.4.3.1

Validacion de expertos

N°. Experto Calificacion Especialidad
Instrumento

Experto 1 MSC. Petronila Liliana Mairena Fox Si cumple Investigador
Experto 2 MG. Elba Bueno Galarze Si cumple Investigador
Experto 3 MG. Carlos Casma Zarate Si cumple Investigador

Fuente: validacion de expertos

2.4.4. Confiabilidad

La prueba piloto se ejecuté en un escenario con las mismas caracteristicas de la

empresa de estudio. El cuestionario se realiz6 a 15 trabajadores.
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A continuacién se muestra la Tabla 2.4.4.1. de confiabilidad, para la decision a

contrastar:

Tabla2.4.4.1.

Baremos de confiabilidad
-1a0 No es confiable
0a0.49 Baja confiabilidad
0.5a0.75 Moderada confiabilidad
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
0.9a0.99 Alta confiabilidad
1 Perfecta confiahilidad

Fuente: escala de Vellis (Garcia, H. ,2006)

En la siguiente tabla 2.4.4.1. se presenta la confiabilidad de la prueba piloto a través

del alfa de cronbach.

Tabla 2.4.4.2.
Resumen de procesamiento de casos para la prueba piloto
N %
Valido 15 100.0
Casos Excluido? 0 .0
Total 15 100.0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
912 20

2.5. Métodos de analisis de datos

La investigacion “Rotacién del personal y desarrollo del talento humano de una
empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017”7, se utilizara el
analisis cuantitativo de los datos y se disefiaran encuestas para la recoleccion de
datos. El programa SPSS version 23 fue de gran utilidad para la confiabilidad de

datos a través del alfa de cronbach.

2.6. Aspectos éticos

Los criterios éticos que se tomaran en cuenta para la investigacion estan detallados
en latabla 2.6.1. :
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Tabla 2.6.1.

Criterios éticos de la investigacion

CRITERIOS

CARACTERISTICAS ETICAS DEL CRITERIO

Consentimiento informado

Confidencialidad

Observacién participante

Los colaboradores estuvieron de acuerdo con ser comunicadores
y aceptaron sus derechos y responsabilidades en la empresa.

Se les comunicé la seguridad y el resguardo de su identidad
como participantes valiosos de la investigacion.

Los investigadores fueron precavidos y cautelosos durante el
proceso de recoleccibn de informaciéon, asumiendo
responsabilidad ética para las consecuencias y secuelas que
resultaron de la interaccion con las personas de estudio.

Fuente: Elaborado en base a: Norefia, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012).

[l. RESULTADOS

3.1. Confiabilidad

El cuestionario se realizd a 73 trabajadores de la empresa mayorista de diversos

productos. En la siguiente Tabla 3.1.1. se presenta la confiablidad a través del alfa

de cronbach:

Tabla 3.1.1.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 73 100,0
Casos Excluidos? 0 ,0
Total 73 100,0

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,945

20

Interpretacion: la confiabilidad es igual a 0.945 y segun la tabla de baremos de

confiabilidad es alta confiabilidad. Por lo que los encuestados comprendieron los

items ya que, fueron claras y sencillas, fueron desarrollados en relacion a trabajo

realizado en la organizacion.
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3.2. Pruebade normalidad

a. Ho: la distribucién de la muestra es normal

Hi: la distribucion de la muestra no es normal

b. Sig: 0,05 Nivel de confianza 95%

c. Decision:

1. Sisig.E < Sig.T entonces, rechazamos Ho
2. Sisig.E > Sig.T entonces, aceptamos Ho
Tabla 3.2.1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl Sig.
ROTACION DEL PERSONAL ,409 73 ,000
DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO ,390 73 ,000

Fuente: resultados de la investigacion sobre rotacion del personal y desarrollo del talento humano.

Interpretacion: Se aplicd la prueba de kolmogorov- smirnov, ya que los
encuestados fueron 73 colaboradores. La muestra tiene un nivel de significancia
menor a 0.05, Sig. E 0.000< 0.05 Sig. T, por lo tanto rechazamos la Ho, esto quiere

decir que la distribucién de los datos no es normal.

3.3. Contrastacion de hipotesis

Para interpretar el coeficiente de correlacion, se utilizara la escala presentada a

continuacion:

Tabla 3.3.1
Escala de correlacion
Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
(-0,9 a-0,99) Correlacién negativa muy alta
(-0,7 a-0,89) Correlacién negativa alta
(-0,4 a -0,69) Correlacién negativa moderada
(-0,2 a-0,39) Correlacién negativa baja
(-0,01 a-0,19) Correlacién negativa muy baja
0 Nula
(0,01a0,19) Correlacién positiva muy baja
(0,2 a 0,39) Correlacién positiva baja
(0,4 a 0,69) Correlacién positiva moderada
(0,7 a 0,89) Correlacién positiva alta
(0,9 a0,99) Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: escala de correlacion (Martinez, 2002)
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3.3.1. Hipoétesis General

HG: Existe relacion entre la rotacion del personal y desarrollo del talento humano

de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Ho: No existe relacion entre rotacion del personal y desarrollo del talento humano
de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017
Hi: Existe relacion entre rotacion del personal y desarrollo del talento humano de

una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017

Tabla 3.3.1.1
Prueba de Spearman de las variables rotacidon del personal y desarrollo del talento
humano, 2017.

ROTACION DEL DESARROLL

PERSONAL ODEL TH
i Coeficiente de correlacion 1,000 , 701"
ROTACION DEL o
Sig. (bilateral) . ,000
PERSONAL
Rho de N 73 73
Spearman  DESARROLLO Coeficiente de correlacion , 701" 1,000
DEL TALENTO Sig. (bilateral) ,000
HUMANO N 73 73

Fuente: resultados de la investigacion de la rotacién de personal y desarrollo del talento humano,
Lima.

Interpretacion: Los resultados obtenidos, muestra la prueba de Spearman, que
posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de Sig.= 0.000 < 0.05, por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1).
Demostrando que existe relacion entre rotacion del personal y desarrollo del talento
humano de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Ademas, si existe una correlacién no paramétrica y es igual a 0.701(R), entonces

podemos deducir que tiene una correlacion positiva alta.

3.3.2. Hipotesis especificas
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A: Rotacion del personal e innovacion

Ho: No existe relacion entre rotacion del personal e innovacion de una empresa
mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.
Hi: Existe relacion entre rotacion del personal e innovacion de una empresa

mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Tabla 3.3.2.1
Variable rotacion del personal en relacién con la dimension innovacion, 2017.

YOTACION DEL INNOVACION

PERSONAL
. Coeficiente de correlacion 1,000 ,662™
ROTACION DEL S
Sig. (bilateral) . ,000
PERSONAL
Rho de N 73 73
Spearman Coeficiente de correlacion ,662™ 1,000
INNOVACION Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

Fuente: resultados de la investigacion de la rotacion de personal e innovacion, Lima.

Interpretacion: Los resultados obtenidos, muestra la prueba de Spearman, que
posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de Sig.= 0.000 < 0.05, por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1).
Demostrando que existe relacion entre rotacion del personal e innovacion de una
empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Ademas, si existe una correlaciéon no paramétrica y es igual a 0.662 (R), entonces

podemos deducir que tiene una correlacion moderada.

B: Rotacion del personal y la adaptabilidad al cambio
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Ho: No existe relacion entre rotacidon del personal y la adaptabilidad al cambio de
una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.
Hi: Existe relacion entre rotacion del personal y la adaptabilidad al cambio de una

empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Tabla 3.3.2.2
Variable rotacion del personal en relacion con la dimension adaptabilidad, 2017

ROTACION DEL ADAPTABILIDA

PERSONAL D
Coeficiente de
L 1,000 ,528"
ROTACION DEL correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 73 73
Spearman Coeficiente de
L, ,528™ 1,000
correlacion
ADAPTABILIDAD . .
Sig. (bilateral) ,000
N 73 73

Fuente: resultados de la investigacion de la rotacién de personal y adaptabilidad, Lima

Interpretacion: Los resultados obtenidos, muestra la prueba de Spearman, que
posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de Sig.= 0.000 < 0.05, por lo
tanto se rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1).
Demostrando que existe relacion entre rotacion del personal y la adaptabilidad al
cambio de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Ademas, si existe una correlacién no paramétrica y es igual a 0.528 (R), entonces

podemos deducir que tiene una correlacion positiva moderada.

C: Rotacion del personal y plan de desarrollo profesional
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Ho: No existe relacidn entre rotacidon del personal y el plan desarrollo profesional de
una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.
Hi: Existe relacion entre rotacion del personal y el plan desarrollo profesional de

una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017.

Tabla 3.3.2.3

Variable rotacion del personal en relacion con la dimensién plan de desarrollo
profesional, 2017.

ROTACION PLAN DE
DEL DESARROLLO
PERSONAL PROFESIONAL

Coeficiente de

i . 1,000 ,674™
ROTACION DEL  correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 73 73
Spearman Coeficiente de "
PLAN DE L ,674 1,000
correlacion
DESARROLLO . .
Sig. (bilateral) ,000
PROFESIONAL
N 73 73

Fuente: resultados de la investigacion de la rotacién de personal y plan de desarrollo profesional,
Lima

Interpretacion: Los resultados obtenidos, muestra la prueba de Spearman, que
posee un nivel de significancia (bilateral) con el valor de Sig.= 0.000 < 0.05, por lo
tanto se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (H1).
Demostrando que existe relacién entre rotacion del personal y el plan desarrollo
profesional de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017
Ademas, si existe una correlacién no paramétrica y es igual a 0.674 (R), entonces

podemos deducir que tiene una correlacion positiva alta.

3.4. Anaélisis de resultados

Tabla 3.4.1
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Dimension comportamiento organizacional, 2017.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 5 6,8 6,8 6,8
INDIFERENTE 10 13,7 13,7 20,5
. DE ACUERDO 44 60,3 60,3 80,8
Validos
TOTALMENTE
14 19,2 19,2 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimensién del comportamiento organizacional, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos apreciar que 5
colaboradores que representan 6,8 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo con el comportamiento organizacional de la empresa, mientras que 44
trabajadores que representa el 60,3 por ciento, estd de acuerdo la dimension en

estudio, en su lugar de trabajo.

Tabla 3.4.2
Dimension cultura organizacional, 2017.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 4 55 55 55
INDIFERENTE 16 21,9 21,9 27,4
. DE ACUERDO 44 60,3 60,3 87,7
Validos
TOTALMENTE
9 12,3 12,3 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimensidn cultura organizacional, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos observar que 4
colaboradores que representan 5,5 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo con la cultura organizacional de la empresa, por otro lado, 44
trabajadores que representa el 60,3 por ciento, esta de acuerdo con la dimensién

en estudio, en su lugar de trabajo.

Tabla 3.4.3
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Dimension evaluacion del personal, 2017.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 3 4,1 4,1 4,1
INDIFERENTE 9 12,3 12,3 16,4
. DE ACUERDO 43 58,9 58,9 75,3
Validos
TOTALMENTE
18 24,7 24,7 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimension de evaluacion del personal, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos observar que 3
colaboradores que representan 4,1 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo con la evaluacion al personal de la empresa, por otro lado, 43
trabajadores que representa el 58,9 por ciento, esta de acuerdo con la dimensién

en estudio, en su lugar de trabajo.

Tabla 3.4.4
Dimension retribucion, 2017.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
EN DESACUERDO 6 8,2 8,2 8,2
INDIFERENTE 30 41,1 41,1 49,3
- DE ACUERDO 27 37,0 37,0 86,3
Validos
TOTALMENTE
10 13,7 13,7 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimensidn retribucion, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos observar que 6
colaboradores que representan 8,2 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo con la retribucién de la empresa, asimismo 30 trabajadores que
representa el 41,1 por ciento, es indiferente con la dimension en estudio, en su lugar
de trabajo.

Tabla 3.4.5
Dimensioén innovacion, 2017.
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Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
TOTALMENTE EN
1 1,4 1,4 1,4
DESACUERDO
EN DESACUERDO 6 8,2 8,2 9,6
INDIFERENTE 6 8,2 8,2 17,8
Vélidos
DE ACUERDO 42 57,5 57,5 75,3
TOTALMENTE
18 24,7 24,7 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimension innovacion, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos observar que 1

colaborador que representan 1,4 por ciento de los encuestados estan en totalmente

en desacuerdo con la innovacion que brinda la empresa, por otro lado, 42

trabajadores que representa el 57,5 por ciento, esta de acuerdo con la dimensién

en estudio, en su lugar de trabajo.

Tabla 3.4.6

Dimension adaptabilidad, 2017.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
TOTALMENTE EN
2 2,7 2,7 2,7
DESACUERDO
EN DESACUERDO 2 2,7 2,7 55
INDIFERENTE 4 55 5,5 11,0
Validos
DE ACUERDO 37 50,7 61,6
50,7
TOTALMENTE
28 38,4 38,4 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimension adaptabilidad, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos observar que hay

una igualdad de 2 colaboradores que representan 2,7 por ciento de los encuestados

que estan totalmente deacuerdo y en desacuerdo con la adaptabilidad en la

empresa, por otro lado, 37 trabajadores que representa el 50,7 por ciento, esta de

acuerdo la dimensién en estudio, en su lugar de trabajo.
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Tabla 3.4.7
Dimension plan de desarrollo profesional, 2017.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
EN DESACUERDO 2 2,7 2,7 2,7
INDIFERENTE 11 15,1 15,1 17,8
DE ACUERDO 52 71,2 71,2 89,0
Validos
TOTALMENTE
8 11,0 11,0 100,0
DEACUERDO
Total 73 100,0 100,0

Fuente: resultados de la investigacion de la dimensidn plan de desarrollo profesional, Lima.

Interpretacion: referente a los resultados de la tabla, podemos observar que 2
colaboradores que representan 2,7 por ciento de los encuestados estan en
desacuerdo con el plan de desarrollo de la empresa, por otro lado, 52 trabajadores
que representa el 71,2 por ciento, esta de acuerdo la dimension en estudio, en su

lugar de trabajo.

IV. DISCUSION

Conforme a los resultados obtenidos en la investigacion, en la que se ha analizado
la relacion entre rotacion de personal y desarrollo del talento humano en una
empresa mayorista de diversos productos, en el distrito de Independencia. A través

de una encuesta a 73 colaboradores, se determino lo siguiente:
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El objetivo general fue relacionar la rotacién del personal y desarrollo del
talento humano de una empresa mayorista de diversos productos, Independencia,
2017. De acuerdo a la informacion recolectada de los trabajadores se puede afirmar
gue existe relacidn entre las variables de estudio. Mediante la prueba de correlacion
con nivel de significancia de 0.000, se rechazo la hip6tesis nula, por lo que se afirma
que existe relacion entre rotacién del personal y desarrollo del talento humano de
una empresa mayorista de diversos productos, Independencia, 2017 (véase la tabla
3.3.1.1).

Referente al objetivo general planteado en la investigacion Vasquez (2014)
afirma que un modelo de gestion de recursos humanos es importante en la
retenciéon de trabajadores. Un modelo de gestion de recursos humanos tiene un rol
importante en la retencion de colaborados potenciales y también en la evolucion de
la organizacion, para ello se trabajara con los directivos y su personal en conjunto
con el fin de aplicar el modelo de gestion administrativa de recursos humanos y a
la vez el instrumento sera eficaz para el éxito de la organizacion y de los
colaboradores. Ademas Pérez (2016) estableces que el cese de un trabajador en
la organizacion puede ser por diferentes razones tales como clima laboral, bajos
salario y/o el crecimiento profesional que todo empleado busca en el trabajo para
consolidar su futuro laboral. Ante una rotacion la empresa puede afectarse ya que
se incurre a gastos tanto monetarios y de tiempo. Este articulo resalta cinco
consejos que ayudaran a disminuir el movimiento externo de los trabajadores. Por
otro lado Loyola (2014) en su trabajo de investigacion disefio para disminuir la
rotacion de vendedoras en una empresa retail, resalta que la organizacién debe
reclutar aprovechando el prestigio de la marca y que tiene que solucionar
continuamente las causas de la rotacion asi como también ofrecer oportunidades
de crecimiento en sus mejores trabajadores eficientes. Todos estos criterios
repercuten en la organizacion y pueden asegurar estabilidad y eficiencia en el area
o todo lo contrario. El éxito de la organizacion depende de gran medida de los
resultados de los empleados.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion que existe entre
rotacion del personal e innovacion de una empresa mayorista de diversos
productos, Independencia, 2017. De acuerdo a la informacién recolectada de los

trabajadores, se establece que hay relacién entre las entre rotacién e innovacion y
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se refleja en la prueba de correlaciones realizada en la cual se rechazo la hipétesis
nula, por lo tanto se afirma que existe correlacion moderada en el primer objetivo
mencionado (véase la tabla 3.3.2.1).

Respecto a primer objetivo especifico Madero y Barboza (2014) en la tesis
de interrelacion de la cultura, flexibilidad laboral, alineacion estratégica, innovacion
y rendimiento afirman que hay relacién entre las variables mencionadas. Los
objetivos de la organizacion no siempre guardan relacién entre si, ante esas
circunstancias el colaborador busca nuevas estrategias que ayuden a lograr el
objetivo trazado, y mediante los resultados logrados se medira el rendimiento asi
como el potencial de cada trabajador. Pérez (2016) infiere en la investigacion
importancia de la gestion del talento humano en la empresa, que el personal que
busca ascender, no solo es elegido por los estudios y/o experiencia que posee, Sino
gque se da un mayor peso al potencial que demuestra y se refuerzan con
capacitaciones. La forma de eleccion de trabajadores es innovador a comparacion
de los afios anteriores ya que se busca desarrollar las competencias de los
empleados a través de la retroalimentacion y la evaluaciéon de 360° que implica
alcanzar el éxito organizacional y personal.

Respecto a los antecedentes mencionados Franklin y Krieger (2011)
redactan que la innovacién es realizar cosas nuevas y/ 0 antiguas que aumente la
eficiencia de la organizacion a través de nuevos procesos.

El segundo obijetivo fue determinar la relaciéon que existe entre rotacién del
personal y la adaptabilidad al cambio de una empresa mayorista de diversos
productos, Independencia, 2017. De acuerdo a la informacién recolectada de los
trabajadores, se establece que hay relacidn entre las entre rotacion y adaptabilidad,
se refleja en la prueba de correlaciones realizada en la cual se rechazo la hipotesis
nula, por lo tanto se afirma que existe correlacién moderada en el segundo objetivo
mencionado (véase la tabla 3.3.2.2).

Estos resultados concuerdan con la investigacion de Morales y Lujan (2015),
titulada plan de desarrollo de personas y el nivel de satisfaccion de los trabajadores
de FONCODES a nivel nacional, los autores establecen pautas y lineamientos para
el desarrollo de competencias, conocimientos y habilidades en la organizacion, para
la cual necesitan una adecuada adaptabilidad en las organizaciones, asi también

en los puestos de desarrollados. Las empresas tiene que establecer planes de
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desarrollo que contribuyan al logro de los objetivos organizaciones de forma
eficiente, también promover el feedback de las capacitaciones recibidas en cada
area, mediante estos mecanismos sabremos la adaptabilidad de los trabajadores
con la gestion de la empresa. Otra investigacion que refuerza la investigacion es el
blog titulado 10 pasos para crear un plan individual de desarrollo, del autor De la
Espriella (2016) en el cual considera que se deben establecer objetivo para los
trabajadores con un limite de tiempo, los jefes inmediatos deberan medir los planes
de desarrollo hacia el resultado Optimo exigido, esto a su vez ayudara a futuras
promociones y /o cambios dentro de la organizacion. Mediante el cumplimiento de
objetivos se obtendra una base de la eficiencia del colaborador, el cual beneficiara
tanto al trabajador como a la organizacion.

Respecto a los antecedentes mencionados, la adaptabilidad, es la capacidad
para adecuarse a los cambios, variando algunos aspectos de la persona en casos
de dificultades para alcanzar objetivos, que puedan presentarse dentro o fuera de
la empresa (Universidad de Caliz, 2017).

El tercer objetivo fue determinar la relacion que existe entre rotacion del
personal y plan de desarrollo profesional de una empresa mayorista de diversos
productos, Independencia, 2017. De acuerdo a la informacién recolectada de los
trabajadores, se establece que hay relacion entre las entre rotacion y plan de
desarrollo profesional, se refleja en la prueba de correlaciones realizada en la cual
se rechazd la hipotesis nula, por lo tanto se afirma que existe correlacion moderada
en el tercer objetivo mencionado (véase la tabla 3.3.2.3).

Referente al tercer objetivo especifico, De Guillermo (2015) en su
investigacion titulada gestién del talento humano y su incidencia en el desempefio
laboral del personal en la empresa informatica Spirall computer S.A.C.- Pacasmayo
2014. Establece que la gestidn del talento humano repercute favorablemente en el
desempeiio de los colaboradores.El éxito de la organizacion dependen muchos de
los trabajadores, de lo que realizan y como lo realizan. Por esta razén se
recomienda invertir en el talento humano pues mediante ellos se obtendran grandes
beneficios. Otro autor que refuerza el objetivo especifico es Zenteno en la
investigacion desarrollo de talentos: todo un reto para el directivo actual, afirma que
el plan de desarrollo posee importancia en los trabajadores ya que de ello depende

su estadia en la organizacion, si no le es brindada una linea de carrera el personal
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simplemente migra hacia mejores ofertas laborales. También determina que los
directivos contemporaneos buscan el trabajo en equipo, poseen una vision, planes
de carrera para la organizacion y apoya las iniciativas de los colaboradores en
general. Sin embargo muchas organizaciones premian la antigiiedad mas no el
esfuerzo, el cual repercute de forma negativa en el ambiente laboral. Por
consiguiente se deben desarrollar programas que incentiven al profesional a
explotar su talento pero recordemos que no sera a un corto plazo sino a un mediano
y largo plazo.

Respecto a los antecedentes mencionados, el plan de desarrollo profesional
es el talento a desarrollar debe acompafiarse de capacitacién que refuerce su
formacion, conlleve al crecimiento y lo consolide como profesional. Por consiguiente
se deben definir tareas y objetivos que se espere de cada colaborador identificado

como talento para que siga un plan de desarrollo (PUCP, 2014).

V. CONCLUSIONES

Mediante los resultados de la investigacion de campo contrastando con los

objetivos y la comprobacion hipotesis, se obtuvieron las siguientes conclusiones:

Primero
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Con un coeficiente de correlacion 0,701, se determin6 que existe relacion entre la
rotacion del personal y desarrollo del talento humano de una empresa. Con un
porcentaje de 71,2% deacuerdo en rotacion de personal y 72,6% de acuerdo en
desarrollo del talento humano, por consiguiente concluimos que el desarrollo del
talento humano repercute en la rotacion del personal tanto externo como interno de
la organizacion, ya que los trabajadores buscan desarrollarse profesionalmente, por

ello se debe ofrecer oportunidades para disminuir la rotacién del personal externo.

Segundo

Con un porcentaje de 71,2% de acuerdo de rotacion de personal, con respecto a la
innovacion con un porcentaje de 57,5% de acuerdo. Se determind que existe
relacion que existe entre rotacion del personal e innovacién de una empresa
mayorista, con un coeficiente de correlaciéon de 0,662, por lo tanto concluimos que
el personal debe realizar nuevas cosas e innovar en su actividades y procesos en
su centro de labor para lograr una exitosa rotacion interna en la organizacion, en la
cual influird los jefes directos de cada trabajador ya que supervisara la labor

realizada por su grupo.

Tercero

Con un porcentaje de 71,2% de acuerdo de rotacion de personal, con respecto a la
adaptabilidad un porcentaje de 50,7% de acuerdo. Se determind que existe relacion
entre rotacion del personal y la adaptabilidad al cambio de una empresa mayorista,
con un coeficiente de correlacion de 0,528, se concluye que los trabajadores deben
adecuarse a los cambios para poder sobrevivir en la organizacion, también para

cumplir con los objetivos que le trazan el area que labora.

Cuarto

Con un porcentaje de 71,2% de acuerdo de rotacion de personal, con respecto al

plan de desarrollo profesional un porcentaje de 61,2% de acuerdo. Se determiné
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que existe entre rotacion del personal y plan de desarrollo profesional de una
empresa mayorista, con un coeficiente de correlacion de 0,674, se infiere que un
plan de desarrollo profesional individual por talento es mas eficientes, puede lograr

una rotacion interna satisfactoria, o una pérdida de talento.

VI. RECOMENDACIONES
En funcion de los resultados obtenidos en el trabajo de investigacion, se procese a
enunciar las siguientes recomendaciones para una empresa mayorista de diversos

productos:

Primera
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La rotacion personal dado a conocer en la investigacion, debe percibirse como un
aspecto positivo en la organizacion, ya que puede traer cambios innovadores por
parte de los trabajadores, la rotacion interna es una oportunidad de crecimiento
profesional, ademas que trae mayor eficiencia en la area porque el colaborador
conoce la organizacion, las politicas y la cultura que se maneja, por lo tanto se
incurriria en gastos menores para la capacitacion y adaptacién en el puesto de

trabajo.

Segunda

La empresa mayorista debe seguir alentando y premiando las ideas productivas de
los empleados ya que estan pueden mejorar la eficiencia del equipo de trabajo,

ademas de que se pueden descubrir talentos potenciales.

Tercera

La empresa debe monitorear a los trabajadores con mayor potencial del
crecimiento, a través de evaluacibn y capacitarlos para que aporten los
conocimientos aprendidos en el area y lo refuercen con las experiencias laborales.
También deben trazarle objetivos, medir de que forma logran alcanzar los

resultados, los elementos utilizados y el tiempo.

Cuarta

La organizacién debe implementar tecnologia y mejorar algunas infraestructuras
para ayudar en el clima laboral. Por otro lado, se debe trazar planes de linea de
carrera a los trabajadores, considerando sus habilidades y conocimientos, porque
cada trabajador es distinto, a través de esta gestion se podran encontrar excelentes
lideres, que ayuden a formar solidos equipos de trabajo que cumpliran los objetivos

de la organizacion eficientemente.
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ANEXOS
ANEXO A

MATRIZ DE CONTINGENCIA

RELACION ENTRE EL BENCHMARKING Y LA COMPETITIVIDAD DEL RESTAURANTE LAS GAVIOTAS - CHICLAYO

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODO POBLACION Y MUESTRA
GENERAL: GENERAL: GENERAL: VARIABLE 1: Comportamiento La investigacion es Trabajadores de la
¢ Cual es la relacion que existe | Relacionar la rotacion del Existe relacion entre la rotacion | Rotacion del personal organizacional hipotético - deductivo empresa ABC
entre rotacién del personal y | personal y desarrollo del talento | del personal y desarrollo del Cultura organizacional
desarrollo del talento humano en | humano en la empresa ABC, talento humano en la empresa ENFOQUE
la empresa ABC, Independencia, | Independencia —2017. ABC, Independencia - 2017. Evaluacion del Cuantitativo
20177 desempefio
Retribucion

ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: VARIABLE 2: Innovacién TIPO TECNICAS
a) ;Cudl es la relacion que a) Determinar la relacion a)  Existe relacion entre Desarrollo del talento Aplicada Encuesta con escala tipo

existe entre rotacion del que existe entre rotacion rotacién del personal e humano Likert

personal e innovacién en la del personal e innovacion en la empresa NIVEL

empresa ABC, Independencia,
20177

b) ;Cual es la relacion que
existe entre rotacion del
personal y la adaptabilidad al
cambio en la empresa ABC,
Independencia, 20177

¢) Cual es la relacion que existe
entre rotacién del personal y
el plan de desarrollo en la
empresa ABC, Independencia,
20177

innovacion en la empresa
ABC, Independencia -
2017.

b) Determinar la relacion
que existe entre rotacion
del personal y la
adaptabilidad al cambio
en la empresa ABC,
Independencia - 2017.

c) Determinar la relacion
que existe entre rotacion
del personal y el plan de
desarrollo en la empresa
ABC, Independencia -
2017.

ABC, Independencia —
2017

b) Existe relacion entre
rotacion del personal y la
adaptabilidad al cambio
en la empresa ABC,
Independencia - 2017

c) Existe relacion entre
rotacién del personal y el
plan desarrollo
profesional en la empresa
ABC, Independencia -
2017

Descriptivo - correlacional

Adaptabilidad al cambio

DISENO

INSTRUMENTOS

Plan de desarrollo
profesional

No experimental y de corte
transversal

@ — =~ <0

Cuestionario de 20 items
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ANEXO B
VALIDACION DE INSTRUMENTOS
CARTA DE VALIDACION

Estimado Sr.(a)

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta
su reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencidn de datos
que utilizaré en la investigacion denominada “Rotacion del personal y desarrollo
del talento humano en la empresa ABC, Independencia, 2017",

Para cumplir con lo solictado, le adjunto a la presente la siguiente
documentacién:

a) Problemas e hipdtesis de investigacion

b) Instrumentos de obtencion de datos

¢) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencidn de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos y
validarlos sin son correctos. En caso contrario, le agradeceria nos sugiera como
debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracién, me despido de usted,

Atentamente
AL
XLz
7V v ey

Gilbonio Loayza, Ficrella Araceli

DNI:76412270

49



CUESTIONARIO

Mis saludos cordiales Sr(a), el presente cuestionario serviran para elaborar una tesis acerca
de “Rotacién del personal y desarrollo del talento humano en la empresa ABC, independencia,
2017”.

Accedo a su gentil colaboracidon para contestar las siguientes preguntas, que no le demandaran
mucho tiempo, cabe mencionar que sus respectivas respuestas son confidenciales. Las opiniones
de todos los encuestados serdn el sustento de la tesis para obtener el “Titulo de Licenciatura en
Administracion”.

Contestar las siguientes preguntas con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar
que no hay respuesta correcta ni incorrecta. Muchas gracias por su colaboracion.

TOTALMENTE EN EN DESACUERDO INDIFERENTE DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO
TD D | A TA
ITEMS CRITERIO
TDID| I |A|TA

—_

La empresa ABC le provee del material necesario para realizar sus actividades diarias

Al ingresar a la empresa ABC , la organizacion entrega al trabajador las politicas donde esta
contemplado tener ausencias por enfermedad u otros motivos de urgencias.

Usted considera que el puesto desempefiado satisface sus expectativas.

Me siento conforme en el ambiente donde realizo mis actividades diarias

Los valores de la organizacién son expuestos visualmente para ser practicados.

La empresa tiene implementado un programa de entrenamiento dirigido a cada éarea para
desempefiar adecuadamente el puesto de laboral.

La organizacion mide la productividad lograda a través del trabajo realizado

La empresa mide los resultados laborales y eficiencia mediante los jefes directos.

Usted esta conforme con su remuneracion.

La organizacion difunde con sus colaboradores informacion referidos a convenios estudiantiles,
lactancias, entre otros.

O O (N|l O ;- |w N

—_

—_
—_

La organizacion valora sus conocimientos y habilidades aplicadas al érea.

Todo lo que tienes en tu haber como profesional (habilidades, aptitudes) mejora los procesos de
produccion del area.

N
N

—_
w

Acepto un nuevo puesto laboral cuando mi jefe inmediato considere que debe desempefiarlo.

Considero que todo cambio realizado, como un ascenso, por mi superior €s porque ve en mi
cualidades para el puesto.

—_
N

15 Cuando estoy en el nuevo puesto asignado procuro interactuar con mis comparieros de area con
el propoésito de tener un desempefio adecuado.

16 | En el &rea laboral aporto conocimientos que ayudan a la productividad y rendimiento.

17 | Cuando el jefe inmediato ve cualidades en mi, me asigna responsabilidades de direccion.

18 | En la organizacion se promueve el dialogo horizontal.

19 La organizacién promueve integracion de grupo mediante reuniones conjuntas de camaderia
(cumpleafios, empleado del mes, entre otros).

La organizacién contribuye con mi aprendizaje cuando me asigna tareas que demandan

20 esfuerzo con un limite de tiempo de entrega.
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MATRIZ DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE OBTENCION DE DATOS

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

—— -,
- 1013

P CatHy TantIs, Caos

Plac de cesarrolio

ASPECTO POR EVALUAR OPPIOR DEL EXPERTO |
VARMASLES | OWMENSIONES | INDICADORES ~ ITEM JPRIGUNTA ESCALA. S CONPLE WO CU
Peoductivided 1. L evgresa ABC le pronvoe del ratoris! necenano pors 1ol ses
actradades darias. = X
Cormpot Sarmientc 2. A gy -l wrrp ADC, s orgs entrega al rabogedor bas
Orga A donde et lade bener por d u oros
motivos de wipenclas. X
Saticfacchon 3 Corardera gue o pumso desempefando sotsTace sus expectotves. -
Cira taboral 4 Me siere conforme en ol amblente donds realizas s acthedades diurlas >
Valores S Cornideras que lon wnionm e i OF GAMNIICN S0M Squisios Weoalrmrle pers
o Ser pracTicades. X
Ov panizacional
Ratocidn del Meraficacidn con s |6 La erpress 4 agr de Grigigo &
personal o penacién cacks drea para o3¢ adecad @ suats de rahap X
o - o 10 7. L crgantzaciin mide ks productiv das logrsde & traves ded tabajo 7(
deservpelo &, La e preca be muden 105 objetivos WSorales de bos colabor sdores con wn
¥ " Desite de Bomso que son dos por w jete ;
Sal 9. G qum e P 572 de scorde of Wabaj 7{
desempelado
Rotribucdn
Retribucion veriabie IO, La organinacidn dfunde com sun o wpecto a’a Tucala ipo Lkert: Totamente
0 o A e proodregheomres| W
Conacirrienncs e v ComCCirmlertos b
r‘m.smbumda-u apiicago en of ’(
- l?"’o.‘alou--unb-m,. ‘ ‘mabit 2 X
o bos procescs de produccitn fd &
C " B.Sovm-d-\n hmwuwmumm X
Adugtabaicet a o i cRy >
carmbic e ——
Sl 15 Cuands etoy we pumse ® on i
ded cormpaleros de dred con o propdans de tener an desermpefia adecwado, X
Tatenvio hussane A formsal b e ares asort FUe V0N 3 B productiddad ¢ X
17, Cuando of jefe netoSinto ve cushdadem an e, me 2gna T espoRcatil daoes
Sor e 3':
uhh-mnﬂgﬁm i
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[TRuio de ls investigacion:

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Rotacion del personal y desarrolio Gel talento hUMano en 1a empresa ABC, Independencia - 2017

ﬁymummm Araceti

y nombres del experto:
ASPECTO POR EVALUAR — OPINION DEL EXPERTO
[ VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES TTEM /PREGUNTA “ESCALA S CUMPLE | NO CUM
p cdad 1. La empresa ABC le provee del material necesario para realizar sus
Comportamiento 2. Ningresar a fa empresa ABC , la oeganizacion entregs al trabajedor les.
Orga icnal B politicas donde esti A0 tunes aas por enfermedad u otros 1/
jvos de s genc
Satisfaccion 3, Considera que of puesto d peflado satisfac e sus exp v
Clima laboral |4, Me sinntes conforme en e ambiente donde realizas ks actividades diarias. v
5. Conmedy que los valores de fa of ganizacion son exp dsual para v
r:d”. s % St practiced
Rotacién del Identificacion con la | 6. L empresa tiene imph 4o un programa de entr drigidoa
personal organizacion  |cade deea para desempefior ade o puesto de trabaijs VvV
Eficiene z.u - mide la pr d lograda a traves de! jo o
e a6 p
desernpefio 8. La empeesa le miden Jos objetivon laborales de los colaboradores conun v
Ohjewvos logrados Fenite de tiempo que son evaluados por su jefe d. 7
9. Considera que La 1 0 percibids ests de acorde o trabajo
Salario fnc v
Retribucion
Retribucion variable 10. La erganizacion difunde con sus coleboradores respecto a ks informackan Escala Upo Likert: Totabmente v/
feridos a ¥ dantiles, & entre otras. desacuerdo, desacuerdo,
- ~ Indiferente, 4 &0, [
c 11.G ia s
que o wanlora tus conocimientos aplicado en o do ‘/
12. Todo o que tienes en tu haber como profesional (habilidades, aptitedes)
Frocemor gora bos es0s de dol drea /
13. Soy capaz do Aceptar un nuevo puesto leborsl cusndo mi jefe inmediato
Compremitn | conmidere que debe desempehario. v
14, Cormadero que todo bio realizado como wn HOr i superior es
A‘mﬂt‘ ' Clmblﬂ! o*
e B |porgue ve en mi cuslidedes paca el puesto, v
X 15. Cuando estoy en o nuevo puesto asignado Procur o interactismr con mis
Awmracon 14
A o propénito de t dh pefio ad d
rollodel compadion o con o pr ener un
talento humasno , f . 16, n el drea aborada aport QUe ayudan a la productividad y v
L endimicnto,
17. Cuando o jefe inmediato ve cualidades en i, me asigrs responsabilidedes /
de dreccidn.
18, En la ox} sep e ol dislogo b | "4
Plan de desarrolio [ e
profesional Hubilicaddes soft | 19. La organizacion p gracitn de grupo mediante v
|conjuntas de cansaderla |cumplean S0 del mes, eire otros).
) v
20. Ls organizacién contribuye con mi aprendizaje cuando me asigna taceas que
m / o demandan esfuerzo con un lmite de tiempo de entregs.
# v Fecha <0/ & / 17
Las DAMENSIONES « INI solosi den, en dependencia de la leza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

[Tituio de 1a : oel desarrolio del talento humano en i — 2017
nombres del : Gilbonso Fiorelia y
¥y del experto:
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
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Prod 1. La emgeesa ABC le proves del material necesario para reafizar sus
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Comportamiento 2. Nwrahwmnﬂt lla.)muﬁn wm‘lwlhmhrla
Ovganizacional A liticas donde esté plado tener por
[Motivos de urgenciss,
Sutisfaccion 3. Considera que e puesto d #Pado satnface sus expectatives.
Clima laberal 4. Me s + en &l smbi donde realizas las ddades darias.
e Valores S Consideras que los. Ge la crganizacion son exp wsualrn para
Orgemzacional |~ CUEAEAckonsles |ser pracicadon.
Rotacidn el \destificacién con la |5 La empresa tiene inpl 40 un programa de dirigedo a
persoral ofganizacion | cada dres para desernpefiar adecuad ol puesto de trabajo.
7. La organiyacidn mide ks productivided lograda a traves del trabajo
Evaluacion del Eficlencla
dusompeiio 8. La enpresa le miden los obj Ladoraies de fos colaborack oo
Objetivos logrados limite de tenmpo gue son evalusdos por s jefe i i
Salacto 19, Considera que la é bida esta de acorde al trabajo
ibucidn
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referidos a I tides, | iies, envire otros, desacionr do, desacuerdo,
T indiferente, d do, total
- ——— p—
c - 11, que la of valora tus enel o
Wiciion 12, Todo lo que tienes en tu haber como profesional (Rabilidades, aptitudes)
3 los procescs de produceién del drea.
13, S0y capar de aceptiar L PMevo puesto laboral cuando mi jefe Inmediato
" considere quo debe desempefiario.
2 14 G que tod o reslzado como un por mi or es
Ada al =
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imilacion Iimmm-lmmmdowmlm«mmm
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P = =
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