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RESUMEN 

El estudio de investigación tuvo como objetivo general definir la relación entre la 

GTH y rotación de personal en la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C., San 

Martín de Porres 2022. La población estuvo conformada por 22 colaboradores, 

donde la muestra es censal debido a que es pequeña la población se tomo todo la 

unidad de medida. El estudio fue realizado con un enfoque cuantitativo, el tipo de 

investigación fue aplicada con un nivel correlacional y un diseño no experimental. 

Así mismo se empleo el instrumento cuestionario y la técnica utilizada fue la 

encuesta. La validación del instrumento fue realizada por docentes especializados 

en el tema, con la finalidad que el cuestionario pueda ser aplicado en los 

encuestados. La prueba estadística del Alfa de Cronbach aplicada para ambas 

variables mostró como resultado 0.836, demostrando un nivel de confiabilidad 

perfecto. Los resultados fueron un Rho de Spearman de 0,720 indicando una 

correlación positiva considerable entre ambas variables, además un valor de 

significancia (bilateral) de 0,000 siendo menor a p= 0,05 evidenciando que existe 

relación entre las variables. En conclusión, Se logró analizar la relación entra la GTH 

y rotación de personal de la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C, San 

Martin 2022, con un (rho=0.720) indicando que existe relación positiva considerable. 

Se concluye que, una buena de gestión de talento humano mediante proceso de 

integración, proceso de desarrollo y motivación mejora la rotación de personal. 

Palabras clave: Talento Humano, rotación del personal, motivación. 
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ABSTRACT 

The general objective of the research study was to define the relationship between 

GTH and staff turnover in the company Administración de Grifos Lep S.A.C., San 

Martín de Porres 2022. The population consisted of 22 employees, where the 

sample is census because it is small the population took all the unit of measure. The 

study was carried out with a quantitative approach, the type of research was applied 

with a correlational level and a non-experimental design. Likewise, the questionnaire 

instrument was used and the technique used was the survey. The validation of the 

instrument was carried out by teachers specialized in the subject, so that the 

questionnaire can be applied to the respondents. The Cronbach's Alpha statistical 

test applied to both variables showed a result of 0.836, demonstrating a perfect level 

of reliability. The results were a Spearman's Rho of 0.720, indicating a considerable 

positive correlation between both variables, as well as a significance value (bilateral) 

of 0.000, being less than p= 0.05, showing that there is a relationship between the 

variables. In conclusion, it was possible to analyze the relationship between GTH 

and staff turnover of the company Administración de Grifos Lep S.A.C, San Martin 

2022, with a (rho=0.720) indicating that there is a considerable positive relationship. 

It is concluded that a good human talent management through integration process, 

development process and motivation improves staff turnover. 

Keywords: Human Talent, staff turnover, motivation. 
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I. INTRODUCCIÓN

A nivel internacional La revista mexicana el “Economista “determina que la

rotación de personal es un contratiempo grave que se presenta en las 

organizaciones tanto como en la pequeña, mediana y gran empresa; algunas de 

ellas desconocen realmente este problema, que se viene presentando, lo cual 

ocasiona gastos innecesarios en la empresa y es más, algunas ya la consideran 

como una merma denominado como “gasto administrativo”. El área de Recursos 

humanos (RH) debe ver realmente el costo que se tiene para la contratación de un 

personal ya que se realiza diferentes procesos como reclutamiento, selección, 

contratación e inducción (Escalante, 2021). También el país de Colombia desarrolló 

una investigacion donde se pudo determinar que la Gestion de talento humano 

(GTH) son las actividades que realizan las personal en una organización, se busca 

que las personas muestren sus talentos mediante acciones, algunas empresas los 

ven como recursos pero no es así ya que la persona tiende a desarrollarse con el 

pasar del tiempo mostrando cualidades nuevas en su personalidad, ello los conlleva 

a fortalecer sus procesos y tener una mejor proyección con mejores condiciones; en 

América latina se vio que trabajar con la gente  facilita el desarrollo de la actividad, 

donde mostraban que las personas evolucionaban significativamente hasta 

convertirse en una personaje muy importante en la organización, llegando así a 

alcanzar los objetivos que busca la empresa (Ramírez et al, 2019). En el mismo país 

de Colombia también se logró determinar que la GTH como primera instancia que 

mide la dotación de los trabajadores, buscando aportar de la manera muy 

considerable para los resultados de las empresas, a través de las ventajas 

competitivas, siendo esto una figura muy importante para durar y perseverar en el 

mercado (Pantoja, 2019). 

A nivel Nacional en Trujillo se desarrolló una investigación donde se logró 

establecer que la GTH es uno de los elementos que influye en que el personal rote, 

si la organización tiene una alta rotación de personas le va a generar un gasto a la 

organización, tanto productivo como económico y adicional la pérdida de tiempo; 

esto da motivo a que se tendrá que realizar una nueva contratación, generando 

nuevamente un proceso de selección, cuando lo que se busca es la estabilidad del 
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empleado; se dice que la rotación de personal existe por diferentes factores que 

conlleva al trabajador a dar un paso al costado, una de las causas es la mala GTH; 

en la empresa no hay competitividad y no tienen buenos puestos salariales, lo cual 

hace que trabajador este desganado y no tenga motivación para permanecer en la 

organización (Moscol, 2019). Al igual que en la ciudad de Huancayo las empresas 

muestran una alta competencia sobre todo en el rubro dedicado a los servicios, 

ocasionando que se enfoquen en una estrategia organizacional como es el capital 

humano, teniendo a corto plazo como meta reducir la rotación de personal en 

conjunto con la GTH, logrando así que la compañía se desarrolle. También se 

visualiza que el problema que afecta la rotación de personal es no cumplir el debido 

proceso de selección de personal, lo cual está afectando la integración del 

trabajador al equipo, como consecuencia el trabajador no se adapta y pasa a 

renunciar (Quispe y Vera, 2018). 

A nivel local la empresa Administración de Grifos Lep dedicada a la 

comercialización de combustible a por menor, es una empresa con mas de 30 años 

en el mercado que cuenta con 22 colaboradores; hoy en día los problemas 

frecuentes que tiene la empresa es la inestabilidad laboral o el incremento del 

personal rotativo. La rotación de personal conlleva a que siempre falte personal, 

quedando un puesto libre, lo cual perjudica a la empresa retrasando su 

funcionamiento, ya que hasta cubrir ese puesto pasa cierto tiempo. Es por ello que 

la gestión de talento humano (GTH) ayuda que las personas se desarrollen, 

mediante actitudes y cualidades que tengan o puedan obtener en el pasar del 

tiempo, facilitando así las funciones que realizan, también da a conocer al trabajador 

que tanto le gusta su puesto y su estabilidad en la empresa, evitando así la rotación 

de personal.  

La GTH y rotación de personal son fundamentales para que una organización 

funcione bien, es por ello que se determinó el siguiente problema general: ¿Cuál es 

la relación entre la Gestion de talento humano y rotación de personal en la empresa 

Administración de Grifos Lep S.A.C., San Martín de Porres, 2022?.  Del mismo 

modo se planteó los problemas específicos: i) ¿Cuál es la relación entre el proceso 
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de integración y rotación de personal en la empresa Administración de Grifo Lep 

S.A.C., San Martin de Porres 2022?, ii) ¿Cuál es la relación entre el proceso de 

desarrollo y rotación de personal en la empresa Administración de Grifo Lep S.A.C., 

San Martín de Porres 2022?, iii) ¿Cuál es la relación entre la motivación y rotación 

de personal en la empresa Administración de Grifo Lep S.A.C., San Martín de Porres 

2022?. 

Por lo tanto, seguimos con la justificación del estudio; se comenzó con la 

justificación teórica. Esta investigación puede ser utilizada para futuras 

investigaciones en base a los datos, conocimientos y validaciones realizados por 

expertos del tema lo que permitió determinar la relación entra ambas variables en 

la empresa. La justificación práctica se justifica en el sentido que al identificar las 

causas de la rotación de personal permitirá implementar medidas que ayuden a 

reducir la alta rotación de personal. La justificación metodológica se sustenta en el 

hecho que permitió comprobar una metodología que puede ser aplicada en otras 

investigaciones. Por último, la justificación Social se sustenta en el sentido de que 

la mejora en la gestión de talento humano permite lograr que los colaboradores de 

la empresa sean tratados de una manera diferente, motivados e identificados con la 

organización. 

Esta investigación tuvo como objetivo general: definir la relación entre la GTH 

y rotación de personal en la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C., San 

Martín de Porres 2022. También se muestra sus objetivos específicos: i). definir la 

relación entre el proceso de integración y rotación de personal en la empresa 

Administración de Grifos lep S.A.C., San Martín de Porres, 2022; ii). Definir la 

relación entre el proceso de desarrollo y rotación de personal en la empresa 

Administración de Grifos Lep S.A.C, San Martín de Porres 2022; iii). Definir la 

relación entre la motivación y rotación de personal en la empresa Administración de 

Grifos Lep S.A.C., San Martín de Porres 2022. 

Se planteó la hipótesis general de la siguiente manera: existe relación entre 

la gestión de talento humano y rotación de personal en la empresa Administración 

de Grifos lep S.A.C., San Martin de Porres 2022; y las hipótesis especificas fueron: 

i) existe relación entre el proceso de integración y rotación de personal en la
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empresa Administración de Grifo Lep S.A.C., San Martín de Porres 2022, ii) existe 

relación entre el proceso de desarrollo y rotación de personal en la empresa 

Administración de Grifo Lep S.A.C., San Martín de Porres 2022, iii) existe relación 

entre la motivación en la rotación de personal en la empresa Administración de Grifo 

Lep S.A.C, San Martín de Porres 2022.  
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II. MARCO TEÓRICO
Presentamos, los antecedentes internacionales: 

Para Chango (2019). Tuvo Como objetivo establecer el dominio de la alta 

rotación del personal. Presentó una metodologia mixta tanto cualitativa y 

cuantitativa, así mismo, fue descriptivo y no experimental; tuvo una población de 50 

trabajadores conformado por los operarios y RRHH de la empresa; se empleó la 

encuesta, así como fue el instrumento de inducción para el procesamiento de la 

información. Se obtuvo la cantidad de personas que no se siente identificado fueron 

de = 60%, pocas veces fue de = 33% y respondió que muchas veces=7%. Por 

consiguiente, los operarios de la empresa no se sienten identificados ni 

comprometidos con los objetivos estratégicos; y llegando a la conclusión que la 

organización Grancomar, no realiza un proceso uniforme en la selección y 

contratación para los trabajadores del are de planta. 

De acuerdo a Lino et al., (2021). Tuvo como objetivo elaborar la Gestión de 

talento humano y el alto índice ausentismo y rotación. Presentó una metodología de 

tipo descriptivo-analítica, documental y de campo; aplicado a una población según 

el INEC 6297 empresas y 39790 personas; el enfoque fue cuantitativo, el estudio se 

realizó mediante encuestas. En el resultado indicó que las empresas constructoras 

tienen un índice de rotación de 72%, las empresas encuestadas son de 45.81% 

teniendo más del 5% de ausentismo. Llegando a la conclusión que las empresas 

constructoras, padecen de alta rotación de personal y ausentismo en el trabajo, por 

lo que perjudica a la productividad y a los posibles proyectos a futuros que se quiera 

realizar. 

Asimismo, Vera (2021). Tuvo como objetivo precisar de qué manera influye 

la GTH en la atención al cliente. Presento una metodologia de tipo descriptivo con 

un enfoque cuantitativo, así mismo, fue descriptivo y no experimental. Aplicado a 

una población de 351 habitantes. Se empleó la entrevista. Se obtuvo como resultado 

que 40.59% dicen que son amables, 23.01% dice que es poco amable, 19.67% 

dicen que no son nada amables y el 16.74% dice que es medianamente amable. 

llegando a la conclusión que la GTH si influye mucho en el servicio atrayendo más 

clientes y mejorando la rentabilidad. 
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Tal como dice Castro et al., (2020) tuvo como objetivo realizar un modelo de 

GTH.  La metodología fue descriptiva con enfoque cualitativo y aplicando método 

deductivo. A una población de 25 trabajadores, con una técnica de encuesta 

mostrando el resultado que el 68% de los trabajadores indicaron que el 

reclutamiento fue regular, 52% estableció objetivos entre directivo y personal, 

llegando a la conclusión que la estrategia diseñada para cada componente que 

conforma el modelo sirve para gestionar talento humano. 

En el contexto nacional se tiene los siguientes antecedentes: 

 Así como sostuvo Galindez (2019) tuvo como objetivo realizar el plan de 

mejoramiento de GTH que disminuya el alto índices de rotación de personal. 

Presento una metodologia cuantitativa de la investigación, teniendo un alcance 

descriptivo y se valio de un enfoque no analítico desde las prácticas laborales, se 

aplicó a todo el personal, aplicado la técnica con un análisis de la información 

mediante encuestas. Como resultado se tuvo de la selección que; 2% excelente, 

86% bueno y 12 regular. Y llegando a la conclusión que el personal operativo no se 

encuentra comprometido para con los operarios. 

Del mismo modo Munoz et al., (2019) tuvo como objetivo Rediseñar el 

manual de procesos de Gestion de talento humano. Presentó una investigación de 

tipo cuantitativo; las técnicas usadas fueron la encuesta individual, semiestructurada 

y grupal y cuestionario, aplicado a una población que estuvo representada por la 

empresa autolasa del año 2018. Se tuvo como resultado positivo donde se 

encontraron a favor que la implementación de procesos, llegando a la conclusión 

que el personal siempre posee distintas personalidades, habilidades y capacidades 

para trabajar. 

Tal como dice Abanto y Castañeda (2020) determino en su objetivo la 

relación de GTH en el desempeño laboral del personal. Fue descriptiva de nivel 

correlacional y diseño no experimental, contó con una población de 15 

colaboradores, empleo la encuesta a través del cuestionario, se obtuvo como 

resultado un coeficiente de rho de Spearman arrojo un valor de 0.820 lo que indicó 

que si existe relación entre GTH y desempeño laboral. En conclusión, el personal 
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puede desarrollarse y crecer diariamente demostrando cambios de mejora con una 

buena GTH. 

De acuerdo a Álvares (2020) su objetivo fue describir la GTH en los 

colaboradores. La metodología fue básica, así mismo, fue descriptivo y no 

experimental; aplicado a un pueblo conformado por 30 colaboradores. Utilizando el 

cuestionario, tuvo como resultado que el 56.7% sostuvieron que el reclutamiento se 

realiza de manera regular, 36.7% mala manera y 3.3% buena y se llegó a la 

conclusión que la GTH es mala. 

Del mismo modo Moscol (2019). Tuvo como objetivo determinar la GTH con 

la rotación de personal. Presento un diseño descriptivo transversal a una población 

de 70 colaboradores, Aplicando el cuestionario, observación directa, obteniendo el 

resultado de que el 53% está totalmente en desacuerdo con el pago, comparándolo 

con otro trabajo que realiza lo mismo, mientras que el 27% si esta desacuerdo con 

la remuneración, lo cual es un punto encontrar y que la remuneración es la 

dimensión que más motiva para evitar la rotación de personal; así mismo se llegó a 

la conclusión que  GTH ayuda significativamente en la rotación de personal. 

Así como Ángeles y Olaya (2019) su objetivo fue establecer la relación entre 

la GTH y rotación del personal, tuvo una metodologia experimental, siendo de forma 

independiente, de nivel descriptivo correlacional. En una población de 40 personas 

de la Tiendas EFE, se empleó el cuestionario. Tuvo como resultado la relación de 

ambas variables una significancia de Rho 0.752 donde el nivel del 40% fue malo, 

15% bueno, 48% opinó que GTH es regular, 40% nivel malo y 12% que el GTH es 

buena, concluyendo que ambas variables tienen una relación alta. 

Tal como sostuvo Quispe y Vera (2018). Tuvo como objetivo explicar en qué 

medida la GTH se enlaza con la rotación de personal, la metodología fue básica, 

así mismo descriptivo y no experimental de corte transversal, tuvo una población de 

137 empleados como obreros, periodo 2017-2018. Se aplicó la técnica de encuesta 

en un análisis deductivo. Se obtuvo un resultado de Rho de Spearman d= -0,233, 

con p=0.003 menor que el valor de significancia de 0.05. Se concluye que la GTH 

se relaciona considerablemente con la rotación de personal, ya que, si mejora la 

GTH, se reduce la rotación de personal. 
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Así mismo Auqui (2018). En su tesis tuvo como objetivo determinar la relación 

entre la gestión del talento humano y la rotación de personal del Banco Interbank 

en la agencia Carlos Villarán - La Victoria, 2018, la metodologia fue basica 

descriptivo correlacional, no experimental. Tuvo una población de 30 trabajadores, 

periodo 2017- 2018, se aplicó la técnica de encuesta, se tuvo como resultado de 

coeficiente de spearman que arrojo un valor de 0.999 lo cual mostro que existe una 

relación entre la gestión de talento humano y rotación de personal. En conclusión, 

el estudio de investigación determinada que si existe relación entre ambas variables. 

Así mismo Rivera (2020) en su tesis tuvo como objetivo determinar la relación 

entre la rotación de personal y el compromiso organizacional en Santa Honorata 

SRL, Callao, 2020. Se utilizo una metodologia aplicada, el diseño es no 

experimental con corte transversal. Tuvo una población de 40 trabajadores, periodo 

2020, aplico la técnica de encuesta, tuvo como resultado de spearman que arrojó 

un valor de 0,274 mostrando una correlación positiva baja, concluyendo que hay 

relación en ambas variables. 

Como segundo componente de esta investigacion se exponen los enfoques 

teóricos y teorías relacionadas a cada una de las variables. 

Distintas investigaciones, hacen referencia a las teorías de la gestión del 

talento humano, en las cuales se puede identificar teorías relacionadas al 

mejoramiento de las capacidades del personal o recurso humano, es por ello que el 

autor Maslow (1997) citado por (Miranda 2016) diseño una teoría denominada teoría 

de las necesidades, en donde determinó 5 niveles de necesidades, las cuales fueron 

fisiológicas, seguridad, sociales, estima y autorrealización. 

De acuerdo con Chávez (2018) por su parte pone como evidencia la teoría 

de management fundamentada por Drucker (1950) quien definió como la labor que 

todo directivo debe emplear: establecer objetivos, planificar recursos, incentivar al 

personal, vigilar el rendimiento y evolución de las personas. 

Referente a los enfoques conceptuales en base a la gestión de talento 

humano donde Moscol (2018) sostuvo que es un conjunto de funciones aplicados 

al incremento y preservación de talentos, alude que es una ventana para que el 

colaborador alcance sus objetivos en la empresa brindándole un buen ambiente de 
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trabajo cálido, agradable, positivo y favorable con el fin de que permanezca en la 

organización. 

Según Abanto y Castañeda (2020) señalaron que la GTH es un área 

susceptible, ya que se encarga de direccionar a todos los colaboradores de la 

empresa, desde la gerencia hasta los bajos puestos, buscando que el personal sea 

eficiente y desenvolviéndose con rapidez en su puesto. Asimismo, sostuvo también 

que el gestionar el talento humano es una guía para apuntar a los objetivos 

organizacionales, ya que mide el rendimiento de los colaboradores. Así mismo, 

Barney et al,. (2017) mencionaron que el área de recursos humanos debe se 

liderados por decanos y directores ejecutivos donde se puedan identificar e 

implementar criterios de desarrollo. De igual manera. Rajiv y Ramakrishnan (2020) 

señalaron que las estrategias para el talento humano deben ser sincronizadas con 

el rendimiento laboral a traves de métricas o escalas. A su vez, Mahiswaran et al 

(2019) definieron para mejorar el recurso humano se debería simplificar las técnicas 

de uso en las herramientas con el fin de enfatizar los recursos. Por un lado, Bradley 

(2016) define el recurso humano es un contexto amplio, lo cual, se podría 

implementar subáreas para un mejor manejo de los colaboradores. Por otro lado, 

Anlesinya et al (2019) señalaron que el recurso humano se puede desglosar en 

diferentes actividades como reclutar, seleccionar, desarrollar y retener personal de 

acuerdo a las funciones estratégicas que se aplica en la organización. Además, 

Yuniatia et al (2021), señalaron que consiste en la implementación de estrategias 

integradas que se ejecutan para mejorar y sostener el desempeño organizacional 

mediante la mejora de los procedimientos. Es más, Coculova, y Tomcikova (2021), 

definen una estrategia integral para la gestión y el desarrollo de los empleados con 

el fin de mejorar su desempeño. 

A continuación, se presenta las dimensiones de las variables GTH. Según 

Carrillo y Fernández (2018) sostienen, respecto a la primera dimensión, procesos 

de integración, que se debe contratar a expertos en comunicación organizacional, 

agentes del cambio y mecanismos de la evaluación para dar a conocer que tanto 

interés tienen los trabajadores y cuál es el rol a cumplir en la integración mediante 

un proceso, la razón de esto es que si todos los trabajadores no conocen sus 
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funciones difícilmente tendrán razón de ser, generando la insatisfacción laboral 

apoyado de bajos niveles de compromiso y rendimiento laboral. 

Según Ramírez et al., (2018) respecto a la segunda dimensión, desarrollo de 

procesos mencionan que desarrolla procesos a través de acciones que permiten el 

crecimiento del trabajador, tanto personal como profesionalmente mediante el 

trabajo y su vinculación en la organización, generando competencia cognitiva y no 

cognitiva, permitiendo incrementar talento en los colaboradores que posteriormente 

necesiten las organizaciones. 

Según Moscol (2018) como tercera dimensión, la motivación, sostuvo que es 

el estímulo que tienen las organizaciones para con sus trabajadores relacionado 

con las funciones asignadas por la organización cumpliendo los objetivos trazados. 

En cuanto a la segunda variable rotación de personal tenemos, según Orbe 

(2019) sostuvo que la rotación de personal busca la manera de que los empleados 

tengan mejores opciones alineados a sus objetivos y metas permitiendo mejorar su 

entorno, tanto familiar como personal. Así mismo, Hong et al (2019), señalaron que 

tener una alta rotación en la empresa genera pérdidas económicas y perjudicial para 

los objetivos organizacionales. De igual manera, Sithole y Pwaka (2019), definen 

que las estrategias de retención influyen y frena la rotación del personal deben ser 

planteadas y ejecutadas ante la junta directiva. A su vez, Anzazi (2016), señala que 

es fundamental el tipo o diseño de reclutamiento al personal de acuerdo al puesto y 

función que se va ejecutar, lo cual, se estará evitando una alta rotación. Además, 

Girmanová y Gašparová (2018), mencionaron que la rotación se da en una empresa 

por falta de flexibilidad en los horarios, desarrollo y oportunidad de crecimiento. Es 

más, Lee (2022), menciona que la flexibilidad es una estrategia que se debe aplicar 

con mas frecuencia en la organización, lo cual, permitirá compromiso y 

responsabilidad de parte del colaborador. También Onyenekenwa (2017), define 

que la falta de capacitación genera que el colaborador se sienta sin rumbo al no 

tener claro sus funciones u objetivos, como consecuencia llega a renunciar. 

Igualmente, Platonova et al., (2022), señalaron que es importante este tema de la 

rotación para saber dentro de una empresa cuales serian las causas, llevando un 

feedback para encontrar mejorar con el colaborador. Para finalizar Reyes et al., 
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(2019), La renuncia y cobertura de vacantes es uno de los mayores costos para las 

empresas; por ello, que se deben aplicar estrategias para no afectar la rentabilidad 

de la organización. 

Las teorías de las expectativas o VIE de la motivación de Vroom (Fred 

Luthans 2008) que está relacionado a la rotación de personal tiene 3 variables, la 

valencia, la instrumentalidad y la expectativa (Orbe 2019). 

Según Oyarce (2020) que la variable la rotación de personal es la 

inestabilización originada entre el grupo de personas y su ambiente, como 

consecuencia hay renuncias e ingresos de manera consecutiva, una empresa 

muestra porcentualmente admisiones y retiros y el promedio de trabajadores que 

laboran, se saca un promedio anual de cuantas personas han dejado de trabajar y 

cuantas han ingresado, esto preocupa a las organizaciones ya que es un costo 

adicional que están generando pérdida de tiempo. 

Según Sánchez (2021) también indico que la rotación de personal se mide 

en un cierto periodo ya sea un año, mostrando el ingreso y salidas del personal de 

diferentes áreas, dice que un índice menor es normal que haya rotación de personal, 

a veces es mejor ya que se deshacen de malos elementos, pero si la rotación es 

muy alta ya debe preocupar a la organización, ya que genera un costo alto y 

obstruye los objetivos de la empresa, además, la rotación se da también por la 

muerte, enfermedades, jubilaciones, renuncias, problemas personales o por 

despido. 

Según Aranda (2019) como primera dimensión indico que el despido laboral 

es la culminación del contrato que hay entre las dos partes, se sabe que los 

trabajadores buscan y anhelan ser estables, pero a la vez también es interés del 

empleador ya que con ello la organización se enfoca en cumplir los logros y 

objetivos, produciendo bienes y servicios generando beneficios económicos 

posicionándose y creciendo empresarialmente   en el mercado. 

Según Vásquez (2019) como segunda dimensión indico que la oferta laboral 

va cambiando según como se desenvuelve la cultura de la sociedad, esto se debe 

a que actualmente las empresas ya no escogen a sus empleados, es al contrario 

los empleados escogen las empresas, es por eso que en el centro de trayectoria 



12 

profesional (CTP) que es una universidad que se encarga en la búsqueda de empleo 

tiene como propósito reconocer que perfiles son acorde a la oferta profesionales, 

mediante habilidades, requerimientos y funciones que caracterizan una oferta 

contra la competencia del perfil profesional. 

Según Becerra et al., (2020) tercera dimensión indico que el crecimiento 

laboral tiene como objetivo buscar el desarrollo de habilidades individuales en los 

trabajadores, asegurando cumplir con el mínimo de habilidades que requieren en la 

organización. La confianza y conocimiento de procedimiento aumenta la 

satisfacción laboral que trae como resultado permanencia en la empresa.  
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y Diseño de Investigacion 

3.1.1. Tipo de investigación: 

El tipo fue aplicado. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) define 

que se buscó alternativas de solución a través de conocimientos adquiridos y bases 

teóricas. 

3.1.2 Enfoque de investigación 

El enfoque fue cuantitativo, según Hernández et al., (2014) es recolectar 

datos con un enfoque estadísticos dado que su concentración está basada en los 

números, estos datos obtenidos fueron dirigido a la hipótesis de la investigación que 

fue sujeta a prueba buscando la autenticidad del trabajo 

3.1.3 Nivel de investigación: 

El nivel fue correlacional. Según Hernández et al., (2014) se busca la relación 

de las variables a través de las hipótesis planteadas. Cabe señalar se buscó la 

relación de ambas variables. 

3.1.3 Diseño de la investigación: 

El diseño fue no experimental de corte transversal, puesto que se aplicó los 

instrumentos en un solo momento dado. Según los autores autor Hernández et al., 

(2018) esto hace el enfoque objetivo en su procedimiento evitando así la 

manipulación de los resultados, los fenómenos observados y medidos no pueden 

afectar al investigador. 

Esquema: 

Oi 

M r 

Od 
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M = trabajadores del grifo Administración de Grifo Lep S.A.C 

Oi = Gestion de Talento Humano 

Od = Rotación de Personal 

r = Relación 

3.2 Variables y operacionalización: 

Variable 1: Gestión de talento humano. 

Definición conceptual:  

Según Lino et al., (2018) mencionaron que es la ejecución de acciones que 

realizan los colaboradores en una organización, aportando nuevas ideas 

mostrando así sus cualidades y virtudes. 

Definición operacional: 

Para realizar la medición se utilizó el cuestionario distribuido por dos indicadores 

por cada dimensión mediante la aplicación de escala de Likert. 

Indicadores: 

Proceso de integración 

Selección de personal 

Reclutamiento 

Proceso de desarrollo 

Capacitación 

Evaluación 

Motivación 

Resistencia a asumir responsabilidad 

Descuido 

Escala: Ordinal de escala de Likert. 

Variable 2: Rotación de personal 

Según Lino et al., (2018) definieron que son los ingresos y renuncias de una 

empresa, ya sea por renuncia voluntaria o despido. 

Definición operacional 
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 Para realizar la medición de la variable rotación de personal se utilizó  cuestionario 

que estuvo distribuido por tres indicadores por cada dimensión mediante la 

aplicación de escala de Likert. 

Despido laboral 

Conducta 

Conflicto 

Oferta laboral 

Mercado laboral 

Propuesta laboral 

Crecimiento laboral 

Falta de oportunidad 

Ausencia de reconocimiento 

Escala: Ordinal de escala de Likert. 

3.3 Población muestra y muestreo. 

3.3.1 Población:  

La investigacion abarco una población conformada por 22 colaboradores de la 

empresa Administración de Grifos Lep S.A.C., por lo tanto, se consideró una 

población finita. 

Según McClave et al., (2008) sostuvieron que la población es un grupo de personas 

o cosas que son sometidos a estudios y análisis a través de la estadística.

• Criterios de inclusion.

Colaborador (a) de 18 hasta 60 años. 

• Criterios de exclusión:

Clientes de la empresa. 

3.3.2 Muestra: 

Se aplicó una muestra censal a 22 colaboradores que realizan actividades en la 

empresa Administración de Grifos Lep S.A.C. 

La muestra fue determinada mediante la muestra por conveniencia donde el autor 

Galarza (2003) menciona que la muestra por conveniencia es una elección por 

métodos no aleatorias ya que cuyas características de la población son similares.  
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3.3.3. Muestreo: 

Es no probabilístico, por ello, el presente trabajo de investigación no tuvo una 

población numerosa, es por ello que se trabajó con el personal operativo de 22 

operarios, y se relacionaron de manera directa con el problema. Según Scharager 

(2001) mencionó que el muestreo no probabilístico o también llamadas muestras 

intencionales, la elección es de manera informal por lo mismo que la población es 

heterogénea. 

3.3.4 Unidad de análisis. 

Colaborador entre 18 a 60 años. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos Técnica: 

3.4.1: Técnica: 

Se utilizo la encuesta. Según los autores Casas et al., (2003) son procesos donde 

se recoge y analiza datos de la muestra del cual se pretende investigar explicando 

una serie de características: Se empleó el cuestionario a los colaboradores entre 

las edades de 18 a 60 años con el propósito de recolectar información. El autor 

Meneses (2016) menciono que sirve para recolectar datos en un trabajo de campo 

de investigación cuantitativa. Entonces, para facilitar la recopilación de datos y dar 

respuestas de manera correcta a los objetivos planteados fueron interrogantes 

elaborados en función ambas variables, como también de las dimensiones e 

indicadores relacionadas por cada variable 

3.4.2 Instrumento: 

Según Annum et al., (2017). El cuestionario es un instrumento que sirve para la 

recolección de datos en investigaciones cuantitativa. Es decir, se empleo en la 

investigación en un formato de escala de Likert. 

Tabla 1 

Técnica e instrumento de correlación de datos 

Variable Técnica Instrumento 



17 
 

Gestión de talento humano Encuesta Cuestionario 

Rotación de personal Encuesta Cuestionario 

 

3.4.3 Validez:  

Según Jacqueline (2021). se define la relación entre el concepto teórico e 

indicadores. Dicho esto, la investigación conto con 3 expertos metodológico de la 

escuela de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, quienes 

calificaron con nota aprobatoria y hay relación entre las variables, dimensiones e 

indicadores. 

Tabla 2 

Validación de instrumentos por juicio de expertos 

 

 

 

 

Expertos 

Dr. 

Anderson 

Puyén 

Carlos 

Enrique  

Dr. 

Navarro 

Tapia 

Javier 

Félix 

Dr.  

Alva 

Arce, 

Rosel  

César   

 

Promedio 

por 

indicador 

 

Prome 

dio 

total 

 1ra. 2da. 1ra. 2da. 1ra. 2da. 1ra. 2da.  

 Var. Var. Var. Var. Var. Var. Var. Var.  

Claridad 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Objetividad 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Pertinencia 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Actualidad 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Organización 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Suficiencia 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Intencionalidad 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Consistencia 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 
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Coherencia 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Metodología 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

Total 87% 87% 86% 86% 78% 78% 83% 83% 83% 

En la tabla 2 se obtuvo como resultado un promedio calificado entre ambas 

variables del 83% es considerado excelente. Dicha validación fue aprobada 

por los especialistas quienes tienen experiencia de manera teórica y 

metodológica. 

Confiabilidad: A consecuencia de la aplicación posterior, se propició una prueba 

piloto que fue de la muestra establecida que de un total de 10 colaboradores, lo cual 

conto con la demostración de alta fiabilidad del instrumento de recolección de datos. 

(Según Hernández et al., 2018) menciono que debe demostrar la confianza de los 

datos con un resultado mayor a 0,70 en el alfa de Cronbach 

Tabla 3 

Estadísticas de fiabilidad de Gestión de Talento Humano y rotación de personal 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0,836 24 

En la tabla 3 se obtuvo como resultado 0,836 señalo una confiabilidad elevada 

según el anexo 7 a través del alfa de Cronbach entre ambas variables. 

Así mismo, se realizó una prueba de confiabilidad a la V1: Gestión de Talento 

Humano. 

Tabla 4 

Estadísticas de fiabilidad de la variable Gestión de Talento Humano 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 
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0,772 12 

 

En la tabla 4 se obtuvo como resultado 0.772 indico una confiabilidad aceptable 

según el anexo 7 a través del alfa de Cronbach entre la primera dimensión y la 

variable. 

Seguidamente se realizó el diagnosticó de la confiabilidad de la V2: Fidelización del 

cliente. 

Tabla 5 

Estadísticas de fiabilidad de la variable rotación de personal 

 

Alfa de Cronbach Nº de elementos 

0,702 12 

 

En la tabla 5 se obtuvo como resultado 0,702 indico una confiabilidad aceptable 

según el anexo 7 a través del alfa de Cronbach entre la primera dimensión y la 

variable. 

3.5 Procedimientos: 

Se elaboró y se realizó una serie de preguntas para medir el nivel en que se 

encontraban las variables GTH y rotación de personal, cada una se encuentra 

detallada según sus dimensiones e indicadores. La información se sometió a un 

análisis estadístico para poder precisar el grado de relación entre las variables de 

la investigación. (Hernández et al., 2014). 

3.6 Método de análisis de datos: 

3.6.1 Análisis de datos descriptivos. 

Según Hernández et al. (2014). Sirve para analizar y recolectar las 

respuestas relacionado a la investigación, luego se organiza y tabula para la 

interpretación de los resultados. Por ello, se empleó el SPSS 24, para procesar la 

información encontrada a través de este programa estadístico.  

3.6.2 Análisis de datos inferencial. 
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Según Ramírez (2019). Se basa en realizar deducciones según la hipótesis 

en mención permite realizar proyecciones y comparaciones. Por ende, se utilizó 

dicho método para encontrar la relación entre ambas variables y dimensiones.  

3.7 Aspectos éticos 

Se contó con el respeto de todos los participantes de la investigación, 

complementando a ello que la posibilidad de autonomía que todo participante tuvo 

será de forma voluntaria, de tal manera que los cuestionamientos que se realizaron 

no sean obligatorios, si no por voluntad propia. Asimismo, se contó con la plena 

representación de la no maleficiencia, ya que tuvo la finalidad de poder exponer la 

investigación no buscando la afectación de ningún individuo u objetivo, porque solo 

se tuvo intenciones únicamente investigativas. Por otro lado, se re aplicó los 

principios éticos del código de ética de la Universidad Cesar Vallejo (2020) en los 

cuales se aplicó la beneficencia en donde la investigación procuró el bienestar a los 

colaboradores entre 18 a 60 años sin perjudicar su trabajo y tranquilidad de cada 

uno de ellos, como lo más importante dentro de la investigación independientemente 

de su nivel económico, social, género o cultura, se requiere la justicia del trato 

igualitario a cada colaborador, sin generar algún tipo  de exclusión. Incluyendo la 

responsabilidad y la transparencia en donde el investigador asumio cada 

consecuencia respecto como se aplica la investigación y la divulgación o 

presentación de los resultados para demostrar el código ético de la persona. 
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IV. RESULTADOS

 4.1. Estadística Descriptiva 

Gestión de talento humano y rotación de personal. 

Tabla 6 

Tabla cruzada Gestión de talento humano y Rotación de personal 

Rotación de personal 

Total A veces 

Casi 

siempre 

Gestión de talento 

humano 

Casi nunca Recuento 2 0 2 

% del 

total 

9,1% 0,0% 9,1% 

A veces Recuento 11 3 14 

% del 

total 

50,0% 13,6% 63,6% 

Casi 

siempre 

Recuento 0 6 6 

% del 

total 

0,0% 27,3% 27,3% 

Total Recuento 13 9 22 

% del 

total 

59,1% 40,9% 100,0% 
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Figura 1: Grafico Gestión de talento humano y Rotación de personal

 

En la tabla 6 y figura 1 se muestra el resultado de la estadística descriptiva de la 

variable general: 

El 9,1% de los encuestados manifestaron que casi nunca se da la GTH y el 9,1% 

mencionaron que a veces se da la rotación del personal.  

Del 63,6% de los encuestados manifestaron que a veces se da la GTH, de los cuales 

el 50,0% mencionaron que a veces se da la rotación del personal y el 13,6% 

manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal.  

Del 27,3% de encuestados mencionaron que casi siempre se da la GTH y el 27.3% 

de los encuestados manifestaron que casi siempre se da la rotación de personal. 

Por consiguiente, de el 100% de los encuestados, indistintamente del nivel de la 

Gestión de Talento Humano: el 59,1% mencionaron que a veces se da la rotación 

del personal y el 40,9% manifestaron que casi siempre se da la rotación del 

personal. 
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Proceso de integración y rotación de personal 

Tabla 7 

Tabla cruzada Proceso de integración y Rotación de personal 

Rotación de personal 

Total A veces 

Casi 

siempre 

Proceso de 

integración 

Casi nunca Recuento 2 1 3 

% del 

total 

9,1% 4,5% 13,6% 

A veces Recuento 8 4 12 

% del 

total 

36,4% 18,2% 54,5% 

Casi 

siempre 

Recuento 3 4 7 

% del 

total 

13,6% 18,2% 31,8% 

Total Recuento 13 9 22 

% del 

total 

59,1% 40,9% 100,0% 

Figura 2: Gráfico Proceso de integración y Rotación de personal 
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En la tabla 7 y figura 2;  

El 13,6% de los encuestados manifestaron que casi nunca se da el proceso de 

integración, de los cuales, el 9,1% mencionaron que a veces se da la rotación del 

personal y el 4,5% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal. 

Del 54,5% de los encuestados manifestaron que a veces se da el proceso de 

integración, de los cuales el 36,4% mencionaron que a veces se da la rotación del 

personal y el 18,2% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal.  

Del 31.8% de encuestados mencionaron que casi siempre se da el proceso de 

integración de los cuales, el 13,6 manifestaron que casi siempre se da la rotación 

del personal y el 18,2% de los encuestados señalaron que casi siempre se da la 

rotación de personal. 

Por consiguiente, el 100% de los encuestados, distintamente del nivel de proceso 

de integración: el 59,1% mencionaron que a veces se da la rotación del personal y 

el 40,9% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal. 
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Proceso de desarrollo y rotación de personal 

Tabla 8 

Tabla cruzada Proceso de desarrollo y Rotación de personal 

Rotación de personal 

Total A veces 

Casi 

siempre 

Proceso de 

desarrollo 

Casi nunca Recuento 2 1 3 

% del 

total 

9,1% 4,5% 13,6% 

A veces Recuento 6 2 8 

% del 

total 

27,3% 9,1% 36,4% 

Casi 

siempre 

Recuento 5 6 11 

% del 

total 

22,7% 27,3% 50,0% 

Total Recuento 13 9 22 

% del 

total 

59,1% 40,9% 100,0% 

Figura 3: Gráfico Proceso de desarrollo*Rotación de personal 
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En la tabla 8 y figura 3; El 13,6% de los encuestados señalaron que casi nunca se 

da el proceso de desarrollo, de los cuales, el 9,1% mencionaron que a veces se da 

la rotación del personal y el 4,5% manifestaron que casi siempre se da la rotación 

del personal. 

Del 36,4% de los encuestados manifestaron que a veces se da el proceso de 

desarrollo, de los cuales el 27,3% mencionaron que a veces se da la rotación del 

personal y el 9,1% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal.  

Del 50,0% de encuestados manifestaron que casi siempre se da el proceso de 

desarrollo de los cuales, el 22,7% manifestaron que casi siempre se da la rotación 

del personal y el 27,3% de los encuestados mencionaron que casi siempre se da la 

rotación de personal. 

Por consiguiente, el 100% de los encuestados, distintamente del nivel de proceso 

de desarrollo: el 59,1% mencionaron que a veces se da la rotación del personal y el 

40,9% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal. 
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Motivación y rotación de personal 

Tabla 9 

Tabla cruzada Motivación y Rotación de personal 

Rotación de personal 

Total A veces Casi siempre 

Motivación Casi nunca Recuento 2 1 3 

% del total 9,1% 4,5% 13,6% 

A veces Recuento 9 2 11 

% del total 40,9% 9,1% 50,0% 

Casi siempre Recuento 2 6 8 

% del total 9,1% 27,3% 36,4% 

Total Recuento 13 9 22 

% del total 59,1% 40,9% 100,0% 

Figura 4: Gráfico Motivación y Rotación de personal 
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En la tabla 9 y figura 4; El 13,6% de los encuestados señalaron que casi nunca se 

da la Motivación, de los cuales, el 9,1% mencionaron que a veces se da la rotación 

del personal y el 4,5% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal. 

Del 50,0% de los encuestados indicaron que a veces se da la Motivación, de los 

cuales el 40,9% mencionaron que a veces se da la rotación del personal y el 9,1% 

manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal.  

Del 36,4% de encuestados mencionaron que casi siempre se da la Motivación, de 

los cuales, el 9,1% manifestaron que a veces se da la rotación del personal y el 

27.3% de los encuestados señalaron que casi siempre se da la rotación de personal. 

Por consiguiente, el 100% de los encuestados, distintamente del nivel de la 

Motivación: el 59,1% mencionaron que a veces se da la rotación del personal y el 

40,9% manifestaron que casi siempre se da la rotación del personal 

4.2. Estadística Inferencial 

 4.2.1. Prueba de Normalidad 

Prueba de hipótesis: 

H0 = La distribución de los datos de la muestra es normal  

H1= La distribución de los datos de la muestra no es normal  

Regla de decisión 

Si el p valor es ≥ α = 0.05 se acepta la H0 

 Si el p valor es < α = 0.05 se rechaza 

H0 

Tabla 10 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión de talento 

humano 

,349 22 ,000 ,754 22 ,000 

Rotación de personal ,383 22 ,000 ,628 22 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
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En la tabla 10 se presentó la prueba de normalidad, tuvo una muestra menor a 

50 elementos por ello, se utilizó Shapiro- Wilk, el nivel de significancia fue ,000. 

Por ende, la muestra no es normal. En resumen, se utilizó en la contrastación de 

hipótesis el estadístico del Rho Spearman. 

4.3. Prueba de Hipótesis 

4.3.1. Hipótesis General 

H0 = No existe relación entre Gestión de talento humano y la Rotación de 

personal. 

 H1 = Existe relación entre Gestión de talento humano y la Rotación de 

personal. 

Regla de decisión 

Si p valor es ≥ α = 0.05 se acepta la 

H0 

 Si p valor es < α = 0.05 se rechaza 

H0 

Tabla 11 

Correlaciones de la hipótesis general: Gestión de talento humano y la Rotación de personal 

Gestión de 

talento 

humano 

Rotación de 

personal 

Rho de 

Spearman 

Gestión de talento 

humano 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,720** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 22 22 

Rotación de personal Coeficiente de 

correlación 

,720** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 22 22 

En la tabla 11, se tuvo un Rho de Spearman = 0,720, según el Anexo 7 tuvo una 

correlación positiva considerable con un nivel de significancia ,000, lo cual, indica 



30 

que existe relación entre ambas variables, Entonces se rechaza la hipótesis nula 

(H0). 

Proceso de integración y rotación de personal. 

H0 = No existe relación entre proceso de integracion y rotación personal. 

 H1 = Existe relación entre proceso de integración y rotación de personal.  

Regla de decisión 

Si p valor es ≥ α = 0.05 se acepta la H0 

 Si p valor es < α = 0.05 se rechaza H0 

Tabla 12 

Correlaciones de la hipótesis específica: Proceso de integración y rotación de personal 

Rotación de 

personal 

Proceso de 

integración 

Rho de 

Spearman 

Rotación de personal Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,603 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 22 22 

Proceso de 

integración 

Coeficiente de 

correlación 

,603 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 22 22 

En la tabla 12 se tuvo un Rho de Spearman = 0,603, según el Anexo 7 tuvo una 

correlación positiva considerable con un nivel de significancia ,000, lo cual indica, 

existe relación entre el proceso de integración y rotación de personal. Entonces se 

rechaza la hipótesis nula (H0). 

Proceso de desarrollo y rotación de personal 

H0 = No existe relación entre proceso de desarrollo y rotación de personal. 

 H1 = Existe relación entre proceso de desarrollo y rotación de personal. 

Regla de decisión 

Si p valor es ≥ α = 0.05 se acepta la H0 

 Si p valor es < α = 0.05 se rechaza H0

Tabla 13 
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Correlaciones de la hipótesis específica: Proceso de desarrollo y rotación de personal 

Rotación de 

personal 

Proceso de 

desarrollo 

Rho de Spearman Rotación de personal Coeficiente de correlación 1,000 ,549 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 22 22 

Proceso de desarrollo Coeficiente de correlación ,549 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 22 22 

En la tabla 13, se tuvo un Rho de Spearman = 0,549, según el Anexo 7 tuvo una 

correlación positiva considerable con un nivel de significancia ,000, lo cual indica, 

existe relación entre proceso de desarrollo y rotación de personal. Entonces se 

rechaza la hipótesis nula (H0). 

Motivación y rotación de personal 

H0 = No existe relación entre motivación y rotación de personal. 

 H1 = Existe relación entre motivación y rotación de personal. 

Regla de decisión 

Si p valor es ≥ α = 0.05 se acepta la H0 

 Si p valor es < α = 0.05 se rechaza H0 

Tabla 14 

Correlaciones de la hipótesis específica: Motivación y rotación de personal 

Rotación de 

personal Motivación 

Rho de Spearman Rotación de personal Coeficiente de correlación 1,000 ,441* 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 22 22 

Motivación Coeficiente de correlación ,441* 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 22 22 

En la tabla 14, se tuvo un Rho de Spearman = 0,441, según el Anexo 7 tuvo una 

correlación positiva media con un nivel de significancia ,000, lo cual indica, existe 
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relación entre motivación y rotación de personal. Entonces se rechaza la hipótesis 

nula (H0). 
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V. DISCUSIÓN

Con respecto al objetivo general fue definir la relación entre la gestión de talento 

humano y rotación de personal en la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C., 

San Martín de Porres 2022. En la tabla 11, se tuvo un Rho de Spearman = 0,720, 

según el Anexo 7 tuvo una correlación positiva considerable con un nivel de 

significancia ,000, lo cual indicó, existe relación entre ambas variables. Entonces se 

rechaza la hipótesis nula (H0). De acuerdo a los datos obtenidos que fueron 

comparados con Abanto y Castañeda (2020) determino en su objetivo la relación de 

GTH en el desempeño laboral del personal, quienes obtuvieron un Rho Spearman 

de 0,820, lo cual, indica una correlación positiva muy fuerte.  

Estos resultados expuestos coinciden que existe una relación entre la gestión de 

talento humano y rotación de personal, sin embargo, se discrepa en el nivel de 

correlación. Así mismo, el autor Moscol (2018) sostuvo que es un conjunto de 

funciones aplicados al incremento y preservación de talentos, alude que es una 

ventana para que el colaborador alcance sus objetivos en la empresa brindándole 

un buen ambiente de trabajo cálido, agradable, positivo y favorable con el fin de que 

permanezca en la organización. Por su parte el autor, Orbe (2019) sostuvo que la 

rotación de personal busca la manera de que los trabajadores tengan mejores 

opciones alineados a sus objetivos y metas permitiendo mejorar su entorno, tanto 

familiar como personal. 

Seguidamente el primer objetivo específico definir la relación entre el proceso de 

integración y rotación de personal en la empresa Administración de Grifos Lep 

S.A.C., San Martín de Porres, 2022. En la tabla 12 se tuvo un Rho de Spearman = 

0,603, según el Anexo 7 tuvo una correlación positiva considerable con un nivel de 

significancia ,000, lo cual indico, existe relación entre el proceso de integracion y 

rotación de personal. Entonces se rechaza la hipótesis nula (H0). De acuerdo a los 

datos obtenidos que fueron comparados con Ángeles y Olaya (2019) su objetivo fue 

establecer la relación entre la GTH y rotación del personal, quienes obtuvieron un 

Rho de Spearman de 0.752 concluyendo que ambas variables tienen una relación 

considerable. Estos resultados expuestos coinciden que existe una relación entre la 

gestión de talento humano y proceso de integración, asi como en el nivel de 
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correlación. Así mismo, los autores Carrillo y Fernández (2018) como primera 

dimensión manifiesta que las organizaciones tomen mucho interés a los procesos 

de integración, que contraten a expertos en comunicación organizacional, agentes 

del cambio y mecanismos de evaluación donde darán a conocer que tanto interés 

tienen los trabajadores y cuál es el rol a cumplir en la integración mediante un 

proceso, la razón de esto es que si todos los trabajadores no conocen sus funciones 

difícilmente tendrán razón de ser, generando la insatisfacción laboral apoyado de 

bajos niveles de compromiso y rendimiento laboral. 

Por consiguiente, el segundo objetivo Definir la relación entre el proceso de 

desarrollo y rotación de personal en la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C, 

San Martín de Porres 2022. En la tabla 13, se tuvo un Rho de Spearman = 0,549, 

según el Anexo 7 tuvo una correlación positiva considerable con un nivel de 

significancia ,000, lo cual, existe relación entre segunda dimensión y rotación de 

personal. Entonces se rechaza la hipótesis nula (H0). De acuerdo a los datos 

obtenidos que fueron comparados con Auqui (2018). En su tesis tuvo como objetivo 

determinar Gestión del talento humano y la rotación del personal, quien obtuvo un 

resultado Rho de 0.999, mostrando una correlación positiva muy fuerte. 

Estos resultados expuestos coinciden que existe una relación entre la gestión de 

talento humano y proceso de desarrollo, sin embargo, se discrepan en el nivel de 

correlación. Así mismo, los autores Ramírez et al., (2018) como segunda dimensión 

menciona que se desarrolla procesos a través de acciones que permiten el 

crecimiento del trabajador, tanto personal como profesionalmente mediante el 

trabajo y su vinculación en la organización. 

Para finalizar, el tercer objetivo Definir la relación entre la motivación y rotación de 

personal en la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C., San Martín de Porres 

2022. En la tabla 14, se tuvo un Rho de Spearman = 0,441, según el Anexo 7 tuvo 

una correlación positiva media con un nivel de significancia ,000, lo cual, existe 

relación entre ambas variables. Entonces se rechaza la hipótesis nula (H0). De 

acuerdo a los datos obtenidos que fueron comparados con Rivera (2020). En su 

investigación tuvo como objetivo determinar la rotación de personal y compromiso 

organizacional en Santa Honorata S.R.L, Callao, 2020, quien obtuvo un resultado 
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Rho de 0,274 mostrando una correlación positiva baja, concluyendo que hay 

relación en ambas variables. 

Estos resultados expuestos coinciden que existe una relación entre la gestión de 

talento humano y la motivación, sin embargo, se discrepan en el nivel de correlación. 

Así mismo, El Autor Moscol (2018) como tercera dimensión sostuvo que la 

motivación es el estímulo que tienen las organizaciones para con sus trabajadores 

relacionado con las funciones asignadas por la organización cumpliendo los 

objetivos trazados. 
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VI. CONCLUSIONES
Primero. Se logro analizar la relación entra la GTH y rotación de personal de

la empresa Administración de Grifos Lep S.A.C, San Martin 2022, con un 

(rho=0.720) indicando que existe relación positiva considerable. Se concluye que, 

una buena de gestión de talento humano mediante proceso de integración, proceso 

de desarrollo y motivación mejora la rotación de personal. 

Segunda. Se logro conocer la relación entre el proceso de integración y 

rotación de personal en la empresa Administración de Grifos lep S.A.C., San Martín 

de Porres, 2022. Con un (rho=0.603) indicando que tuvo una relación positiva 

considerable. Se concluye que. El proceso de integración es fundamental para la 

adaptación del personal en la organización lo cual lleva a que lleva a que haya una 

buena GTH respeto a la rotación del personal. 

Tercera. Se logro conocer la relación entre el proceso de desarrollo y rotación 

de personal en la empresa Administración de Grifos lep S.A.C., San Martín de 

Porres, 2022. Con un (rho=0.549) indicando que tuvo una relación positiva 

considerable. Se concluye que. El proceso de desarrollo sirve para el buen 

crecimiento del colaborador en la empresa lo cual lleva a que haya una buena GTH 

respecto a la rotación del personal. 

Cuarta. Se logro conocer la relación entre la motivación y rotación de personal 

en la empresa Administración de Grifos lep S.A.C., San Martín de Porres, 2022. Con 

un (rho=0.441) indicando que tuvo una relación positiva media. Se concluye que. La 

motivación es muy importante para la permanencia en la organización con esto hace 

que haya una buena GTH respecto a la rotación de personal. 
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VII. RECOMENDACIONES
El estudio científico permite proponer las siguientes recomendaciones: 

Primera: Se recomienda mejorar la GTH en conjunto con el proceso de 

integración a través de estrategias para la selección y reclutamiento de personal, 

así mismo, brindar capacitaciones constantes. Por otro lado, la rotación debe 

disminuir implementando actividades motivacionales para evitar conflictos, 

mejorando las conductas y emociones dentro del establecimiento, además se debe 

brindar oportunidad para un crecimiento laboral. 

Segunda: Se recomienda mejorar el reclutamiento se debe realizar un buen 

análisis y diagnóstico de cada postulante, con el fin, de buscar la estabilidad del 

personal seleccionado donde se vera reflejado con una buena inducción. 

Tercera: Se recomienda mejorar las aulas de capacitación y desarrollar 

temas relacionados al establecimiento, con el fin, de tener personal capacitado, así 

mismo, las evaluaciones deberían gestionarse cada 15 días mediante indicadores 

y cualidades.  

Cuarta: Se recomienda diseñar estrategias para motivar a los colaboradores, 

por ejemplo, implementar incentivos dentro del establecimiento y potenciar el 

compromiso en base a la confianza y respeto. Por último, brindar reconocimiento 

tanto individuales como grupales. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de las variables. 

Operacionalización de la variable. Gestion de talento humano. 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Items 

Escala 

de 

medición 

Gestión 

Talento 

Humano 

Denominada 

también gestión de 

conocimiento, 

enfocado en la 

ejecución de 

acciones, 

aplicación de 

conocimiento que 

se considera 

relevante en una 

organización 

(Lino, Faggioni y 

Pérez, 2018). 

Se realizó la 

investigacion a 

través de 

dimensión 

seguidamente con 

sus indicadores 

con la elaboración 

de una encuesta 

con la escala de 

Likert, donde se 

obtuvo 

información de 

cómo se refleja la 

Gestion de talento 

humano en la 

empresa 

Administración de 

Grifos Lep S.A.C. 

Proceso de 

integración 

1 

Likert 

Selección de personal 2 

3 

Reclutamiento de personal 4 

Proceso de 

desarrollo 

Capacitación 

Evaluación 

5 

6 

7 

8 

Motivación 

9 

Resistencia a asumir responsabilidad 10 

descuido 

11 

12 
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Tabla 5. Operacionalización de la variable: rotación de personal 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 

Escala de 

medición 

Rotación de 

personal 

fueron los ingresos y 

salidas de los 

trabajadores, 

básicamente fueron 

por falta de 

estabilidad laboral lo 

que lleva a que se 

sienta ausencia en el 

puesto de trabajo. 

(Lino y Faggioni y 

Pérez, 2018). 

Se evaluó a través de 

una encuesta de 

rotación de personal 

de la empresa 

administración de 

grifo Lep S.A.C 

Despido laboral 

  

Likert 

Conducta 13 

  

Conflicto 

14 

 

15 

 

16 

  

Oferta laboral 

  

Mercado laboral  

 17 

Propuesta laboral  

 

18 

 

19 

 

20 

  

  

Crecimiento laboral 

  

Falta de oportunidad 21 

  

Ausencia de reconocimiento 

22 

 

23 

 

24 
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ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos 

 

 

Cuestionario – Gestión de procesos 

Introducción: 

El presente cuestionario tiene como propósito recolectar información necesaria que 

permita dar respuestas a cada uno de los objetivos planteados. En ese sentido, 

resulta importante recalcar que la información o datos obtenidos serán utilizados 

estrictamente con fines académicos. 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

………………………… de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son 

anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente 

académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para 

continuar con la investigación que tiene por objetivo 

………………………………………………………….., Asimismo, autorizo para que 

los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

……………  

Instrucciones:  

De las interrogantes que se muestran en el presente instrumento, se solicita que por 

favor marque con un (x) la respuesta que usted crea conveniente en función a las 

siguientes escalas 
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Escalas de las respuestas de cuestionario: 

Siempre (S) Casi siempre 

(CS) 

A veces (A) Casi nunca 

(CN) 

Nunca (N) 

5 4 3 2 1 

 

Gestion de Talento Humano S SC A CN N 

Dimensión 1: Proceso de integración 5 4 3 2 1 

1 Considera usted que se realiza una buena 

selección de personal. 

     

 

2 

Considera usted que la selección de personal es 

idónea para el puesto de trabajo. 

     

 

3 

Considera usted que el proceso de reclutamiento 

está bien establecido en la empresa. 

     

4 Usted considera necesario el proceso de 

reclutamiento en la organización. 

     

Dimensión 2: Proceso de desarrollo 

5 Usted recibe capacitación en su empresa.      

6 Asiste a las capacitaciones que brinda su 

empresa. 

     

7 Son dinámicas las capacitaciones que recibe en 

su empresa. 

     

8 Usted Es Evaluado por la empresa.      

Dimensión 3: Motivación 

9 Usted estaría dispuesto a asumir una 

responsabilidad más que este fuera de sus 

funciones. 

     

10 Si a usted le proponen y puesto más alto al que 

tiene, que tan dispuesto estaría. 
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11 Crees usted que el personal se concentra en 

realizar bien su trabajo. 

     

12 Cree usted que el personal se descuida de sus 

funciones para realizar otras actividades. 
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Cuestionario – Gestión de procesos 

Introducción: 

 El presente cuestionario tiene como propósito recolectar información necesaria que 

permita dar respuestas a cada uno de los objetivos planteados. En ese sentido, 

resulta importante recalcar que la información o datos obtenidos serán utilizados 

estrictamente con fines académicos. 

Estimado/a participante, 

Esta es una investigación llevada a cabo dentro de la escuela de 

………………………… de la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son 

anónimos, serán tratados de forma confidencial y tienen finalidad netamente 

académica. Por tanto, en forma voluntaria; SÍ ( ) NO ( ) doy mi consentimiento para 

continuar con la investigación que tiene por objetivo 

………………………………………………………….., Asimismo, autorizo para que 

los resultados de la presente investigación se publiquen a través del repositorio 

institucional de la Universidad César Vallejo.  

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo: 

……………  

Instrucciones:  

De las interrogantes que se muestran en el presente instrumento, se solicita que por 

favor marque con un (x) la respuesta que usted crea conveniente en función a las 

siguientes escalas. 
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Escalas de las respuestas de cuestionario: 

Siempre (S) Casi siempre 

(CS) 

A veces (A) Casi nunca 

(CN) 

Nunca (N) 

5 4 3 2 1 

 

Rotación de personal S SC A CN N 

Dimensión 1: Despido laboral 5 4 3 2 1 

13 Considera usted que existe una buena conducta 

entre tus compañeros de trabajo. 

     

 

14 

Considera usted que el personal tiene buena 

conducta con su jefe. 

     

 

15 

Considera usted que existe conflicto entre 

compañeros de trabajo. 

     

16 Usted recibe charlas de conflicto laboral para 

llevar un buen ambiente de trabajo. 

     

Dimensión 2: Oferta Laboral. 

17 Cree usted que la empresa se preocupa por el 

crecimiento laboral de sus trabajadores. 

     

18 Usted cree que la empresa brinda capacitación 

para el trabajador obtenga más conocimientos. 

     

19 Cada cuando tiempo la empresa realiza 

propuesta de trabajo a los colaboradores. 

     

20 Existen ofertas laborales en su empresa.      

Dimensión 3: Crecimiento Laboral 

21 EL personal toma interés en ascender de 

puesto. 

     

22 Considera que existe oportunidad laboral en tu 

empresa. 
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23 Crees usted que en tu empresa reconocen 

cuando realizas un buen trabajo. 

     

24 En tu empresa reconocen mensualmente al 

mejor trabajador. 

     

 

¡Gracias por su colaboración! 
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ANEXO 3: Validación del instrumento. 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a tiempo Parcial - UCV  

I.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administración  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:   CHUMIOQUE ALVA RADO  SAUL JOEL  

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     87 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera 

coherente y lógica. 

    87 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas 

y externas de la investigación 

    87 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar 

aspectos y estrategias de mejora  

    87 

ORGANIZACIÓN 

Comprende los aspectos en

 calidad y 

claridad. 

    87 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y 

las dimensiones. 

    87 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 

    87 

CONSISTENCIA Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno 

propios del campo que se está 

investigando. 

    87 

COHERENCIA 
Considera la  estructura del  

presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

    87 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo 

que pretende  medir. 

    87 
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PROMEDIO DE VALORACIÓN     87 

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: GESTIÓN DE TALENTO HUMANO            

ITEM 

N° 

SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 

INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 X    

02 X    

03 X    

04 X    

05 X    

06 X    

07 X    

08 X    

09 X    

10 X    

11 X    

12 X    

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

APLICABLE 

 

IV.  PROMEDIO DE VALORACION: 

  

Ate, 18 de setiembre del 2022 

 

                                 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén                                                  

Firma de experto informante 

                          DNI N° 16498130 

87 % 



54 
 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

I. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén.   

I.2. Cargo e Institución donde labora:   Docente a tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Licenciado en Administración.  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

                             I.5. Autor del instrumento:   CHUMIOQUE ALVA RADO  SAUL JOEL 

  

II. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado     87 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera 

coherente y lógica. 

    87 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas 

y externas de la investigación 

    87 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar 

aspectos y estrategias de mejora  

    87 

ORGANIZACIÓN 

Comprende los aspectos en

 calidad y 

claridad. 

    87 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y 

las dimensiones. 

    87 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 

    87 

CONSISTENCIA Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno 

propios del campo que se está 

investigando. 

    87 

COHERENCIA 
Considera la  estructura del  

presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

    87 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo 

que pretende  medir. 

    87 

PROMEDIO DE VALORACIÓN     87 
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ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Rotación del personal           

ITEM 

N° 

SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 

INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 X    

02 X    

03 X    

04 X    

05 X    

06 X    

07 X    

08 X    

09 X    

10 X    

11 X    

12 X    

XX 

III. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

APLICABLE 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

 Ate, 18 de setiembre del 2022 

 

 

 

 Dr. Carlos Enrique Anderson Puyén     

Firma de experto informante 

                          DNI N° 16498130 

87 % 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

III. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.  NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX 

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a tiempo Parcial - UCV  

I.3. Especialidad del experto: Investigacion  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autores del instrumento:  Chumioque Alvarado Joel    

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 

apropiado 

        86 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera 

coherente y lógica. 

        86 

PERTINENCIA 

Responde a las necesidades 

internas y externas de la 

investigación 

        86 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar 

aspectos y estrategias de mejora  

        86 

ORGANIZACIÓN 

Comprende los aspectos en

 calidad y 

claridad. 

        86 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y 

las dimensiones. 

        86 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 

        86 

CONSISTENCIA Considera que los ítems utilizados en 

este instrumento son todos y cada 

uno propios del campo que se está 

investigando. 

        86 

COHERENCIA 
Considera la  estructura del  

presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

        86 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo 

que pretende  medir. 

        86 
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PROMEDIO DE VALORACIÓN 
        86 

ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE:  GESTION DE TALENTO HUMANO 

ITEM 

N° 

SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 

INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01     /    

02     /    

03     /    

04     /    

05     /    

06     /    

07     /    

08     /    

09     /    

10     /    

11     /    

12     /    

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

                                                                         APLICA 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 86 

 Ate, 15 de setiembre del 2022 

 

 

     Firma de experto informante 

                          DNI N° 08814139 
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INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

III. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr.  NAVARRO TAPIA JAVIER FELIX 

I.2. Cargo e Institución donde labora:   Docente a tiempo Parcial - UCV 

I.3. Especialidad del experto: Investigacion  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autores del instrumento:  Chumioque  Alvarado Joel 

IV. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje 

apropiado 

        86 

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera 

coherente y lógica. 

        86 

PERTINENCIA 

Responde a las necesidades 

internas y externas de la 

investigación 

        86 

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar 

aspectos y estrategias de mejora  

        86 

ORGANIZACIÓN 

Comprende los aspectos en

 calidad y 

claridad. 

        86 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y 

las dimensiones. 

        86 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 

        86 

CONSISTENCIA Considera que los ítems utilizados en 

este instrumento son todos y cada 

uno propios del campo que se está 

investigando. 

        86 

COHERENCIA 
Considera la  estructura del  

presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

        86 
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METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo 

que pretende  medir. 

        86 

PROMEDIO DE VALORACIÓN 
        86 

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE:  ROTACION DEL PERSONAL 

ITEM 

N° 

SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 

INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01         /    

02         /    

03         /    

04         /    

05         /    

06         /    

07         /    

08         /    

09         /    

10         /    

11         /    

12         /    

IV. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

                                                                    APLICA 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

 Ate, 15 de setiembre del 2022 

 

 

     Firma de experto informante 

86% 
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                          DNI N° 08814139  

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

V. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. ALVA ARCE, Rosel César 

I.2. Cargo e Institución donde labora:  Docente a Tiempo Parcial – UCV- ATE 

I.3. Especialidad del experto: Administración – Recursos Humanos  

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento:    CHUMIOQUE ALVARADO JOEL 

VI. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado    78  

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 

   
78 

 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
   78  

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  

   
78 

 

ORGANIZACIÓN 

Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

   
78 

 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 

   
78 

 

INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 

   
78 

 

CONSISTENCIA Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

   78  

COHERENCIA 
Considera la estructura del presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

   
78 

 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende  medir. 

   78  

PROMEDIO DE VALORACIÓN    78  
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ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: GESTION DE TALENTO HUMANO 

ITEM 

N° 

SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 

INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 ✓    

02 ✓    

03 ✓    

04 ✓    

05 ✓    

06 ✓    

07 ✓    

08 ✓    

09 ✓    

10 ✓    

11 ✓    

12 ✓    

V. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

CALIFICACIÓN – MUY BUENO 

 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

Ate, 20 de setiembre del 2022 

        

       

78% 
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     Firma de experto informante 

                          DNI N° 10487368 

 

INFORME DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 

V. DATOS GENERALES: 

I.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. ALV A ARCE, Rosel César   

I.2. Cargo e Institución donde labora:   Docente a Tiempo Parcial- UCV 

I.3. Especialidad del experto: Administracion – Recursos humanos 

 I.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluación: Cuestionario 

I.5. Autor del instrumento: CHUMIOQUE ALVARADO JOEL 

VI. ASPECTOS DE VALIDACIÓN E INFORME:  

INDICADORES CRITERIOS Deficiente  

0 - 20% 

Regular  

21 - 40% 

Bueno  

41 - 60% 

Muy bueno  

61 - 80% 

Excelente   

81 - 100% 

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado    78  

OBJETIVIDAD 
Esta expresado de manera coherente y 

lógica. 

   
78 

 

PERTINENCIA 
Responde a las necesidades internas y 

externas de la investigación 
   78  

ACTUALIDAD 
Esta adecuado para valorar aspectos y 

estrategias de mejora  

   
78 

 

ORGANIZACIÓN 

Comprende los aspectos en calidad y 

claridad. 

   
78 

 

SUFICIENCIA 
Tiene coherencia entre indicadores y las 

dimensiones. 

   
78 
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INTENCIONALIDAD 
Estima las estrategias que responda al 

propósito de la investigación 

   
78 

 

CONSISTENCIA Considera que los ítems utilizados en este 

instrumento son todos y cada uno propios 

del campo que se está investigando. 

   78  

COHERENCIA 
Considera la  estructura del  presente 

instrumento adecuado al tipo de 

usuario a quienes se dirige el 

instrumento 

   
78 

 

METODOLOGÍA Considera que los ítems miden lo que 

pretende  medir. 

   78  

PROMEDIO DE VALORACIÓN    78  

 

 

 

 

 

 

ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL 

ITEM 

N° 

SUFICIENTE MEDIANAMENTE 

SUFICIENTE 

INSUFICIENTE OBSERVACIONES 

01 ✓    

02 ✓    

03 ✓    

04 ✓    

05 ✓    

06 ✓    

07 ✓    

08 ✓    

09 ✓    
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10 ✓    

11 ✓    

12 ✓    

V. OPINIÓN DE APLICACIÓN:   

¿Qué aspectos tendría que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de 

investigación? 

CALIFICACIÓN – MUY BUENO. 

IV.  PROMEDIO DEVALORACION: 

 Ate, 20 de setiembre del 2022  

    

        

    

 

     Firma de experto informante 

                          DNI N° 10487368 

 

 

ANEXO 4: Matriz de datos 

 

78% 
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ANEXO 5: Carta de consentimiento 

AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

Datos Generales 

ADMINISTRACION DE GRIFOS LEP RUC:20604302863 

EDWIN MIGUEL PINEDO CORDOVA 

Nombre del Titular o Representante legal: 

EDWIN MIGUEL PINEDO COORDOVA 

Nombres y Apellidos 

EDWIN MIGUEL PINEDO CORDOVA 

DNI: 

41869359 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 7º, literal “f” del Código de Ética en 
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(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 7º, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un 

trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó a cabo el estudio, salvo el 

caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se difunda la identidad de la institución.

ANEXO 6: Escala de valorización de Rho de Spearman 

Rango de decisión de Rho de 

Spearman 

-0.90 a -1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.76 a -0.90 Correlación negativa muy perfecta 

-0.51 a -0.75 Correlación negativa considerable 

-0.11 a -0.50 Correlación negativa media 

-0.01 a -0.10 Correlación negativa débil 

0.00 No existe correlación 

+0.01 a 0.10 Correlación positiva débil 

+0.11 a 0.50 Correlación positiva media 

+0.51 a 0.75 Correlación positiva considerable 

+0.76 a 0.90 Correlación positiva muy fuerte 

+0.9 a 1.00 Correlación positiva perfecta 

Fuente: Hernández et al., (2014)  
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Rango Magnitud 

Mayor a 0.9 Perfecta 

Mayor a 0.8 Elevada 

Mayor a 0.7 Aceptable 

Mayor a 0.6 Regular 

Mayor a 0.5 Baja 

Mayor a 0.4 Nula 

Fuente: Hernández et al., (2014). 

 

ANEXO 7 Escalada de Alfa de Cronbach 

Nivel de Confiabilidad 
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Título del proyecto de Investigación: Gestión de talento humano y rotación de 

personal de la empresa administración de grifos lep S.A.C, San Martín de Porres 

2022. 

Autor/es: Saul Chumioque Alvarado. 

Escuela profesional: administración. 

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, país): Lima Perú. 

Criterios de evaluación Alto Medio Bajo 
No 

precisa 

I. Criterios metodológicos

1. El proyecto cumple con el

esquema establecido en la guía

de productos de investigación.

Cumple 

totalmente 
---- No cumple -----. 

2. Establece claramente la

población/participantes de la 

investigación. 

La población/ 

participantes 

están 

claramente 

establecidos 

---- 

La población/ 

participantes no 

están 

claramente 

establecidos 

----- 

II. Criterios éticos

1. Establece claramente los

aspectos éticos a seguir en la

investigación.

Los aspectos 

éticos están 

claramente 

establecidos 

---- 

Los aspectos 

éticos no están 

claramente 

establecidos 

----- 

2. Cuenta con documento de

autorización de la empresa o 

institución (Anexo 3 Directiva de 

Investigación N° 001-2022-VI-

UCV). 

Cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito 

---- 

No cuenta con 

documento 

debidamente 

suscrito  

No es 

necesario 

3. Ha incluido el ítem del

consentimiento informado en el 

instrumento de recojo de datos. 

Ha incluido el 

ítem   
---- 

No ha incluido el 

ítem 
----- 

Mgtr. Macha Huamán Roberto 

Presidente 

Dr. Fernández Bedoya Víctor Hugo 

Vicepresidente 

Ficha de evaluación de los proyectos de investigación 
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Dra. Ramos Farroñán Emma Verónica 

Vocal 1 

Mgtr. Huamaní Paliza Frank David 

Vocal 2 (opcional)  
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PROTOCOLO PARA LA REVISIÓN DE LOS PROYECTOS DE 

INVESTIGACIÓN POR PARTE DEL COMITÉ DE ÉTICA EN 

INVESTIGACIÓN 

Dictamen del Comité de Ética en Investigación 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la Facultad de 

Ciencias Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigación titulado 

“Gestión de talento humano y rotación de personal de la empresa administración 

de grifos Lep S.A.C, San Martín de Porres 2022.”, presentado por el autor Saul 

Chumioque Alvarado, ha sido evaluado, determinando que la continuidad del 

proyecto de investigación cuenta con un dictamen: favorable () observado () 

desfavorable (). 

7 de junio del 2022 

  ________________________________________  

Mgtr. Macha Huamán Roberto 

Presidente del Comité de Ética en Investigación 

Facultad de Ciencias Empresariales 

C/c 

• r Saúl Joel Chumioque Alvarado investigador principal.
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ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BARDALES CARDENAS MIGUEL, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS

EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACIÓN de la UNIVERSIDAD

CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA ATE, asesor de Tesis titulada: "Gestión de talento humano

y rotación de personal de la Empresa Administración de Grifos Lep S.A.C., San Martín de

Porres 2022", cuyo autor es CHUMIOQUE ALVARADO SAUL JOEL, constato que la

investigación tiene un índice 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 omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 14 de Noviembre del 2022
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