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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre el proceso
de seleccion y la rotacion de personal en una empresa retail del Cono Norte — 2023.
La investigacion fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, y nivel correlacional; la poblacion fue de 70 clientes y la muestra de
59 clientes, con muestreo probabilistico ya que se eligié por conveniencia; los
instrumentos fueron dos cuestionarios validados por juicio de expertos mediante la
escala de Likert. Se determind la confiabilidad a través del Alfa de Cronbach, para
la variable proceso de seleccion fue 0,967 y para la variable rotacion de personal
fue 0,922. Los resultados indicaron un Rho de Spearman=0, 679 determinando que
existe relacién significante entre el proceso de seleccion y la rotacion del personal.
Las correlaciones entre las dimensiones del proceso de seleccién fueron: analisis
de necesidades de empleo (rs=666), reclutamiento (rs=660), seleccion (rs=669 e
incorporacion a la organizacion (rs=662). Se recomienda mejorar el proceso de

seleccion actual.

Palabras clave: Proceso de seleccidon, rotacion, necesidad de empleo,

reclutamiento, incorporacion.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship that exists between
the selection process and personnel turnover in a retail company in the Northern
Cone - 2023. The research was applied, with a quantitative approach, non-
experimental design, and correlational level; The population was 70 clients and the
sample was 59 clients, with probabilistic sampling since it was chosen for
convenience; The instruments were two questionnaires validated by expert
judgment using the Likert scale. Reliability was calculated through Cronbach's
Alpha, for the selection process variable it was 0.967 and for the personnel rotation
variable it was 0.922. The results indicated a Spearman's Rho = 0.679, determining
that there is a significant relationship between the selection process and personnel
turnover. The correlations between the dimensions of the selection process were:
analysis of employment needs (rs=666), recruitment (rs=660), selection (rs=669 and

incorporation into the organization (rs=662).

Keywords: Selection process, rotation, employment need, recruitment,

incorporation.



l. INTRODUCCION

En los ultimos afios las empresas han tomado mucha importancia en la rotacion de
personal que existe y el impacto que esta tiene en el desarrollo de la misma. Segun
(Mutuku et al., 2021) todas las organizaciones deben tratar a los colaboradores
como el activo mas valioso. Jabari y Ghazzawi (2019) Reconocen que cuando
existe un compromiso organizacional, esto Influye significativamente en la retencion
de empleados y evita altas tasas de rotacion. Esto a su vez reduce los costos de

contratacion y formacién de un personal nuevo.

A nivel internacional, la estabilidad laboral en América Latina es un privilegio,
ya que esto ocurre sélo en un pequefio grupo de empleados, la realidad es que la
rotacion de personal es alta y esto afecta a la contribucién de los empleados
(CEPAL, 2020).

La razon principal por la que existe la rotacion del personal se evidencia
porque el empleado quiere pasar a formar parte de otra empresa, convirtiéndose
en un nuevo empleado, existen otras razones imprevistas por las que se da la
rotacion del personal, por ejemplo, un empleado al sufrir un accidente que le impide

desempefiar sus funciones u otros imprevistos. (Harris et al., 2020).

En muchos casos la rotacion se desarrolla de manera voluntaria por parte
del personal, se inicia cuando el colaborador presenta su carta de renuncia a la
organizacion, esta se puede dar por una mejora salarial, profesional, o conflictos en
la empresa actual. (Heliyon, 2019). Las altas tasas de rotacidbn son razones
comunes por las cuales pueden llegar a cerrar areas, departamentos, sedes,
organizaciones, entre otros. (Mohammad et al., 2021). Asi también la rotacién de
personal llega a perjudicar a las empresas dado que el reclutar un nuevo personal
genera un impacto significativo en los costos que requiere la misma. (Costello et
al., 2019)

Ademas, existen escenarios donde la empresa toma la decision de rotar al
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personal, existiendo una rotacion interna con la finalidad de desempefar otras
funciones, asi como también para desvincularlo laboralmente. (Mawere y Kwazi,
2018). La desvinculacién laboral por parte de la empresa puede ser causada por

la baja productividad, mal desempefio u otros (Skelton et &l., 2020).

Un estudio desarrollado en los paises de Venezuela, Colombia y Chile,
evidencio que el factor humano dentro de una organizacion debe de ser
moderadamente estable, resaltando a la cultura organizacional o clima laboral,
seguido de los rasgos y tendencia actual, y evitar fallas en el proceso de seleccién,
ya que conlleva a la inestabilidad laboral del colaborador seguido del abandono
laboral (Ramirez et al., 2019). Asi también Chicaiza et al.,, (2018) en su
investigacion analiza el proceso de seleccion del personal y como esta afecta en
una empresa ecuatoriana, sus resultados indican que es de suma importancia los
proceso tales como la preseleccion, encuentro, pruebas de piso y la incorporacion

gue finaliza con un contrato.

Por su parte Zolfagharian et al.,, (2018) menciona que las pruebas
psicoldgicas que se les hace a los candidatos sirven para poder medir las aptitudes
que el candidato tomaria en determinado trabajo. La busqueda del candidato
idoneo ha generado que el proceso de seleccibn en las empresas se ha
posicionado como una actividad importante, ya que al realizar un buen proceso de
reclutamiento se lograra cumplir de manera exitosa los objetivos trazados por las

empresas y asi reducir la rotacion del personal (Lata et al, 2021).

Por dltimo, James (2021) en su estudio tuvo como objetivo investigar las
motivaciones e incentivos que requieren los colaboradores, el autor concluye que
el ganar dinero extra es importante para muchos, indica también que las
motivaciones salariales y materiales son las mas importantes y se requiere

fomentarlas dentro de las estrategias de retencion.

A nivel Nacional, en Lima Perd, exactamente en el Cono Norte de Lima
existen diversas empresas que cuentan con la misma problematica, una de ellas es
la empresa Financiera Oh!, siendo esta una empresa grande y de reconocimiento
nacional con sedes en diferentes partes de nuestro Peru y principalmente en Lima,

En esta ocasion nuestro foco de estudio fueron las sedes del cono norte que
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cuentan con un alto indice de rotacidén de personal en el area comercial, debido a
distintos factores externos, y factores internos (Dolores, 2020), asi también se
puede evidenciar que no existe un buen proceso de seleccién de personal, ya que
en muchas ocasiones el area de GDH no se da abasto para cubrir todas las plazas
demandadas por el indice bastante elevado de rotacion, y en estas circunstancias
es el mismo supervisor de agencia quien realiza el proceso de seleccion,
incumpliendo varios elementos de este proceso como: el realizar un buen analisis
de necesidades de empleo, el realizar un buen proceso de reclutamiento y
seleccion y por dltimo una inadecuada incorporacion del colaborador nuevo a la

organizacion (Amo, 2019).

Ante lo expuesto se plantea la problematica de la investigacion que sirve
como inicio y base para el desarrollo de la investigacion, siendo la siguiente: ¢, Como
se relaciona el proceso de seleccion con la rotacion del personal en una empresa
retail del cono norte - 2023?. Siguiendo el orden se plantea los problemas
especificos: a) ¢CoOmo se relaciona el analisis de necesidades de empleo de
empleo con la rotacién del personal? b) ¢ Como se relaciona el reclutamiento de un
colaborador con la rotacion del personal? c)¢,Como se relaciona la seleccion de un
colaborador con la rotacion del personal? d) ¢ Cémo se relaciona el Incorporacion

de un colaborador con la rotacion del personal?

Por otro lado, fué importante justificar el desarrollo de la presente
investigacion que tuvo como objetivo identificar si existe relacion entre sus variables
dependiente e independiente: proceso de seleccidn y la rotacion del personal, ante

ello se expuso los tres tipos de justificacidon existentes:
a) Justificacion tedrica, para Hernandez y Mendoza (2018) La justificacion

es teodrica porque busca llenar un vacio del desconocimiento a través de una
revision exhaustiva de antecedentes. Esta presente investigacion es tedrica ya que
plasmamos la teoria de autores de libros como bases tedricas, seguido de revistas
indexadas de alto impacto que brindaron importantes conocimientos a los lectores.



b) Justificacién practica, para Hernandez y Mendoza (2018) la justificacion
es practica cuando una investigacion se basa en la recopilacion de datos para
obtener resultados. Ante ello la presente investigacion es practica ya que se

aplicaron encuestas para la obtencién de mejores resultados.

c) Justificacion metodolégica, para Hernandez y Mendoza (2018) la
justificacion es metodologica porque permite describir la razén de utilizar la
metodologia planteada. La presente investigacion tuvo una justificacion
metodoldgica, se desarrollé con base cuantitativa, de tipo aplicada, con un modelo

no experimental y su nivel fue correlacional de corte transversal.

Se plante6 como objetivo principal: determinar el nivel de relacidén que existe
entre el proceso de seleccidn y la rotacion del personal en una empresa retail del
cono norte - 2023. Considerando objetivos especificos: (a) Determinar el nivel de
relacion de analisis de necesidades de empleo con la rotacién del personal; (b)
Determinar el nivel de reclutamiento de un colaborador con la rotacién del personal,
(c) Determinar en nivel de relacion de seleccion de un colaborador con la rotacion
del personal; (d) Determinar el nivel de relacion de la incorporacion de un

colaborador con la rotacién de personal.

Para finalizar el presente capitulo como hipoétesis general se plante6 que si
existe un nivel de relacién entre el proceso de seleccion y la rotacién del personal
en una empresa retail del cono norte - 2023. Considerando las siguientes hipotesis
especificas: (a) Si existe un nivel de relacion entre el analisis de necesidades de
empleo con la rotacion del personal; (b) Si existe un nivel de relacién entre el
reclutamiento de un colaborador con la rotacion del personal; (c) Si existe un nivel
de relacion entre la seleccion de un colaborador con la rotacion del personal; (d) Si
existe un nivel de relacion de la incorporacion de un colaborador con la rotacion de

personal.



ll. MARCO TEORICO

Para el desarrollo del capitulo I, se tomd como base articulos cientificos indexados
nacionales e internacionales con enfoque cuantitativo donde evidenciaron ambas
variables de estudio: Proceso de seleccion y rotacion de personal, estos estudios
ayudaron en la base de la tesis, y son presentados a continuacion.

A continuacién, se tomaron en cuenta los siguientes antecedentes

internacionales:

Kanagavalli et al., (2019) realizaron un estudio en donde tuvieron como
objetivo analizar el reclutamiento y la seleccion, utilizaron una metodologia
cuantitativa para abordar este tema. Concluyeron que la adaptacion de nuevas
tecnologias es una manera mas efectiva para encontrar a la persona ideal o
candidato final, ya que son mas rapidas formas y efectivas. Sin embargo, también
sefalaron que existen desafios en la seleccién del candidato adecuado, ya que
muchas empresas no lo consideran relevante, aspectos como la adaptacion a la
cultura empresarial, las cualidades personales, la experiencia, las aptitudes. He
considerado este articulo cientifico porque las variables presentadas por los autores

tienen relacién con mis variables de estudio.

En su investigacion Liu et al., (2021) tuvieron como objetivo principal
examinar el proceso de seleccion para poder reclutar, personal altamente
capacitados, considerandolos un talento para la empresa a un costo reducido.
Exploraron la relacion entre la efectividad de los empleados y los canales de
reclutamiento utilizados para ingresar a la empresa, asi como las preferencias de
diferentes personas al elegir estos canales y su relacién con las ocupaciones. Tuvo
un enfoque metodoldgico cuantitativo. Llegaron a concluir que los canales de
seleccién mas efectivos para diferentes ocupaciones son el reclutamiento a través
de cazatalentos, el reclutamiento interno, los medios de comunicacion, el
reclutamiento en lineay el reclutamiento en el &mbito académico. Se considero este
articulo cientifico porque las variables presentadas por el autor tienen relacién con

mis variables de estudio.



En la investigacion de Kulal (2020) se tuvo como objetivo investigar las
cuestiones éticas relacionadas con la seleccibn y sus empleados en los
Government First Grade Colleges, suimpacto en la satisfaccién laboral. Para lograr
esto, se empled una metodologia cuantitativa. Se concluye que es importante ética
profesional en el proceso de reclutacion ya que se realiza una aplicacion de criterios
de evaluacion similares a todos los postulantes potenciales, realizar publicidad con
mayor alcance, el cumplimiento de normas documentadas, el establecimiento de
una politica de contratacion, la implementacion de la ética profesional y exigencia
de que los entrevistadores declaren posibles conflictos de interés durante este
proceso de incorporacion. Como recomendacion final, los investigadores del
presente estudio sugieren seguir los aspectos legales de contratacion, ya que su
incumplimiento puede afectar tanto el desempefio organizacional como el interés
publico. Se considero este articulo cientifico porque las variables presentadas por

el autor tienen relacion con mis variables de estudio.

En su investigacion, Reuter (2020) se propuso investigar el grado de realidad
y potencialidad del internet en el proceso de seleccion. Reuter utilizé una
investigacion cuantitativa y trabajé con una poblacion de 621 individuos
encuestados, Reuter concluye en que es necesario incluir a las redes sociales como
parte del proceso de seleccién y busqueda del nuevo talento, esto con el fin de
mejorar el proceso de reclutamiento, porque es posible que esta tendencia siga
creciendo. Ademas, destacO que la combinacion de métodos de reclutamiento
tradicionales y digitales plantea nuevos desafios y oportunidades tanto para la
empresa como para el empleado. Se consider6 este articulo cientifico porque las

variables presentadas por el autor tienen relacion con mis variables de estudio.

En su estudio, Lochner y Preub (2018) Se intenta identificar tras una vision
general el proceso de la contratacion en el pasado, presente y asi como analizar el
efecto globalizado en el proceso de contratacion. Realizaron el estudio con una
base cuantitativa. Se concluye que la digitalizacién estd generando cambios
significativos en la contratacién laboral y el desarrollo profesional, teniendo un
efecto positivo. Se consider6 este articulo cientifico porque las variables

presentadas por el autor tienen relacion con mis variables de estudio.



En su estudio, Sangeeta y Ahlawat (2018) tuvieron como objetivo investigar
el perfil psicografico de los profesionales, y examinar como el reclutamiento a través
de sitios web difiere de las practicas tradicionales de contratacién. Para lograrlo,
utilizaron un enfoque cuantitativo y trabajaron con una muestra de 400
encuestados. Se concluye que el reclutamiento a través de las plataformas digitales
resulta efectivo en la gestion del proceso de talento, ya que aprovecha el boca a
boca para asi poder conseguir trabajadores de mayor calidad. Se consider6 este
articulo cientifico porque las variables presentadas por el autor tienen relacién con

mis variables de estudio.

Martinez y Vargas (2019) En su investigacion tuvo un enfoque cuantitativo,
desarrollada en un contexto de empleabilidad en Cuba, donde los autores
concluyeron que los procesos indispensables en una organizacion es la
incorporacion y seleccion del personal nuevo, estos procesos son claves en la
administracion del talento humano. Se considero este articulo cientifico porque las

variables presentadas por el autor tienen relacion con mis variables de estudio.

En su estudio, Martinez et al., (2021) tuvieron como objetivo examinar el
tiempo de permanencia de un colaborador en la empresa y su relacion con el
proceso de reclutamiento. Se concluye que las empresas deben mejorar el ciclo de
gestion del talento, invirtiendo mas en estos recursos, ello conlleva a que la
empresa sea mas soélida. Como recomendacion final, los autores sugirieron que las
organizaciones necesitan invertir en la retencion de talento para evitar la
desvinculacién del empleado con la empresa, de manera que puedan responder
rapidamente y aprovechar nuevas oportunidades en el mercado. Se consideré este
articulo cientifico porque las variables presentadas por el autor tienen relacién con

mis variables de estudio.

Caldera y Arredondo (2019) en su investigacién cuyo objetivo se tiene
que identificar los factores que incitan en la rotacién del personal en una empresa
en la Ciudad de Guanajato, México, los autores resaltan una debilidad en el proceso
de seleccion, siento un indicador que incita a la rotacion del personal, ante ello se
propone mejorar el proceso de reclutamiento y seleccidén dentro de la organizacion,

con la finalidad de disminuir la desercién laboral. Se consider6 este articulo



cientifico porque las variables presentadas por el autor tienen relacion con mis

variables de estudio.

Flores y Abregu (2017) En su investigacion basada en identificar a los factores que
originan la rotacion de personal, desarrollada en México D.F. cuyo objetivo
es identificar las causales que fomentan la rotacion del personal en dicho Pais,
concluyendo que el mal proceso de seleccion es un causal que genera la rotacion

del personal.
A continuacion, se describen a las investigaciones nacionales:

Vasquez et al., (2022) En su estudio se intenta validar si el clima laboral tiene
relacion con la rotacion del personal, cuya poblacion fue los trabajadores de la
empresa Teleatento, seleccionando una muestra de 372 personas. La investigacion
tuvo un enfoque cuantitativo. Los autores concluyen que el clima laboral tiene
relacion significativa con la rotacion de personal. Se consideré este articulo
cientifico porque las variables presentadas por el autor tienen relacion con mis

variables de estudio.

Asmat (2023) Este estudio investigo la relacion entre la rotacion de sus
colaboradores, y el éxito académico, en este estudio se identifican a la poblacion
guienes son los docentes de la institucién, se utilizd un enfoque cuantitativo para
examinar esta relacion. Se utilizé un cuestionario y el analisis de correlacién de
Spearman para la recopilacion de datos para evaluar las relaciones entre las
variables. En resumen, este estudio proporciona evidencia de que existe una
relacion negativa entre la rotacion docente y el éxito académico, y los hallazgos
indican que una mayor rotacion docente se asocia con un rendimiento académico
deficiente. Se considerd este articulo cientifico porque una de las variables

presentadas por el autor tiene relacion con mis variables de estudio.

Guerra (2021) estudié tuvo como finalidad analizar el proceso de seleccién
de coordinadores en un contexto educativo. El estudio fue cuantitativo y tuvo un
disefio de investigacion de campo a nivel descriptivo. La técnica fue una encuesta
y los instrumentos fueron cuestionarios y escalas Likert. Se encontro que el proceso

de selecciébn no se realizé de acuerdo con las reglas pertinentes, ya que la



institucion fue seleccionada a mano alzada por los profesores de la clase, por lo
gue se hicieron correcciones de acuerdo con las reglas. Se considero este articulo
cientifico porque una de las variables presentadas por el autor tiene relacién con

mis variables de estudio.

A continuacién, se describen las bases tedricas sobre la variable proceso de

seleccion.

Para Amo (2019) El proceso de seleccion no es necesariamente la seleccion
de los mejores candidatos, entendidos como los més talentosos, sino la busqueda
de candidatos cuyas caracteristicas sean las mas adecuadas para el puesto
deseado. El perfil debe adaptarse a las habilidades, conocimientos y talentos
requeridos, asi como a su posible integracion en un entorno laboral que refleje

aspectos fisicos y sociales.

Se puede subdividir a la variable proceso de seleccion en las siguientes
dimensiones, presentadas a continuacion: a) Analisis de necesidades de empleo,

b) Reclutamiento, c) Seleccion y d) Incorporacion a la organizacion:

a) Andlisis de necesidades de empleo: Segun Amo (2019) Esta es la etapa donde
se analiza y evalua la situacion laboral en la empresa. Incluye el proceso de
codificar y procesar informacion relacionada con el contenido del puesto y sus
componentes a través de la observacién, la investigacion para determinar los
atributos del puesto. Se tiene como indicadores: Descripcion del puesto, perfil

requerido, Indicaciones.

o Descripcion del puesto: Se detallan las funciones del puesto a cubrir, asi
como también la ubicacion del mismo.

o Perfil requerido: Se describen los requisitos indispensables que se debe de
cumplir y o tener para cubrir la vacante disponible.

« Indicaciones: Se detalla el proceso de postulacion ya sea interno o por algun

portal de empleo.



b) Reclutamiento: Garcia et al (1994) citado en Amo (2019), El reclutamiento
es un proceso en el que la organizacion intenta descubrir empleados potenciales
gue cumplan con los requisitos adecuados para un puesto a cubrir, asi como
también atraer a un numero suficiente de postulantes, indicadores:

reclutamiento interno, reclutamiento externo y reclutamiento mixto.

e Reclutamiento interno: Se centra en seleccionar candidatos ideales para el
puesto entre los propios empleados de la empresa. Este tipo de contratacion
implica periodos mas cortos de formacion en el puesto de trabajo que
ayudan a mantener y/o mejorar la motivacién de los empleados.

e Reclutamiento externo: Son las fuentes de reclutamiento externas a la
empresa para ubicar al mejor candidato, estas pueden ser: agencias de
empleo, consultoras, centros de formacion, ferias de empleo, internet, redes
sociales, etc.

e Reclutamiento mixto: En este método de contratacion, tanto el reclutamiento
externo como el interno se realizan al mismo tiempo, la idea es llenar el vacio

y cubrir la vacante disponible por el mejor postulante.

c) Seleccion: Amo (2019), La etapa de seleccion es un proceso que implica
recopilar informacién sobre los postulantes de empleo e identificar al candidato

final.

e Formacién: Grado académico y/o documentacion complementaria requerida
para cubrir la vacante.

o Experiencia: Determina el periodo de tiempo, responsabilidad y tareas
desarrolladas.

« Competencias personales: Son las competencias necesarias para el

desemperiio 6ptimo del puesto a cubrir.

d) Incorporacién a la organizacion: Amo (2019), Esta etapa también se denomina

"socializacién”, que es el proceso de integracion de los nuevos empleados en la
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organizacion. Se tiene como indicadores: Variable comparativa y variable decisoria.

o Variable comparativa: se establece una comparacion entre los requisitos del
cargo Yy el perfil de caracteristicas del candidato.
« Variable decisoria: Interviene una vez finalizada la comparacion

A continuacién, se describen las teorias de la variable rotacién de personal.

Para Dolores (2020) la rotacion de personal se refiere a la desvinculacion laboral
gue determina un colaborador dejando a la organizacion con un vacio en la fuerza
de trabajo ya que produce una vacante no esperada, representando un problema

para la organizacion.

Para Chiavenato (2019) rotacion de personal lo define como la variacion que
existe en una empresa de entrada de trabajadores por contratacién y salidas

por diferentes motivos tanto internos como externos.

Segun Dolores (2020) la variable rotacion de personal se puede subdividir en

las siguientes dimensiones: a) factores internos, b) factores externos.

a) Factores internos: en lo interno se refiere a la movilidad del capital humano a
diferentes areas, departamentos o puestos de la organizacién (Lacalle et at, 2012
citado en Dolores, 2020), cuando se produce una vacante o cuando se crea un
puesto para satisfacer las necesidades de la empresa, o cuando el capital humano
se separa por conveniencia de la empresa, o cuando el capital humano carece de

satisfaccion y motivacion dando lugar a un retiro voluntario.

Para Dolores (2020) los Factores internos se pueden subdividir en los siguientes

indicadores:

o Capacidad econOmica de la empresa: Este factor depende de la situacion
financiera de la empresa, las capacidades productivas y comerciales y el
desemperio general y la eficiencia de los empleados, lo que también puede
reflejarse en los salarios y beneficios de los empleados.

e Negociacion colectiva: Al celebrar un contrato de trabajo se determina el
sueldo y salario que recibira el trabajador durante la vigencia del convenio

colectivo, asi como los beneficios y asignaciones a los que tiene derecho el
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trabajador.

Valor relativo del puesto: Esto se determina a través de la evaluacion de
puestos, técnica que determina el sueldo adecuado para un puesto en
funcion de su complejidad.

la cultura laboral. Analizar la cultura organizacional es un elemento esencial
para desarrollar estrategias 0 gestionar una compensacion efectiva. El
concepto de cultura de trabajo es el primer factor a analizar porque debe ser
consistente con cualquier propuesta de politica de compensacion e incluir
otros elementos como: valores actuales, estructura organizacional, recursos
humanos, comportamiento de los empleados, metas, vision, organizacion y

método de trabajo. Por nombrar algunos, para la toma de decisiones.

Siguiendo con la investigacion se describe la siguiente dimension.

b) Factores Externos: En lo externo, los colaboradores pueden abandonar la

organizacion porque las ofertas de otras organizaciones son atractivas para el

colaborador, mientras que otra razén para la rotacion voluntaria son las condiciones

econdmicas en capital humano o mejores oportunidades. (Chiavenato, 2009 citado
en Dolores (2020)

Para Dolores (2020) los indicadores en la variable Factores Externos serian los

siguientes:

Costo de la vida: es el parametro mas utilizado; Por lo general, se mide
mediante el indice oficial de precios al consumidor, que se basa en los
habitos de gasto generales de un pais. Los empleadores respondieron a
estos aumentos del indice de precios aumentando equilibradamente en los
salarios y beneficios durante un periodo de tiempo.

Ofertay demanda: En el mercado laboral la oferta y demanda se ve reflejada
en que algunos empleadores a menudo se limitan a formas redundantes de
comprender las condiciones del mercado y son ellos los que ofrecen los

salarios laborales.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Este proyecto de investigacion fue de tipo aplicada ya que su finalidad seréa resolver
un problema practico, utilizando nuevos conocimientos. Tiene un disefio no
experimental porque no existe ninguna posibilidad ni intento de manipulacion de las
variables debido a que las manifestaciones de ambas variables ya son existentes,
solo se realizara las observaciones y andlisis para ambas, asi también con corte
transversal ya que el método de obtencion de datos solo se realiza una sola vez y
en tiempo determinado, aplicando una medicién de entrevistas o encuestas. Por
altimo, su disefio también tiene un nivel correlacional ya que puede identificar una
causal o control entre la variable independiente y la variable dependiente
(Herndndez y Mendoza, 2018).

Para este proyecto de investigacion se realizara una recoleccion de los datos, para
ello se utilizaran cuestionarios (encuestas), en un momento y lugar determinado,
siendo el escenario las sedes de Financiera Oh, que se encuentran en los Plaza
Vea del Cono Norte, con el objetivo de encontrar relacion existente entre la variable
independiente y la variable dependiente: proceso de reclutamiento y rotacion de

personal.

Imagen 1: Muestra

O
/ *
M . r
\ T
Oz
Donde:
M = Muestra

O1 = variable 01
02 = variable 02

r = relaciéon entre las variables
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3.2. Variables y Operacionalizacion

Segun, Rios (2017) la operacionalizacion de las variables inicia desde una
recopilacion de estudios en un contexto el cual ayuda a concluir a la investigacion

de una manera correcta.

Ante este concepto la operacionalizacion de las variables se basa en la definicién
conceptual como inicio seguido por la definicion operacional que engloban los
recursos que se necesitan para el desarrollo de una busqueda exitosa, asi como
también identificar el resultado de la hip6tesis. Asi también se hace la medicién en
escala ordinal.

Variable O1: Proceso de seleccidn

Definicion Conceptual: Para Amo (2019) El proceso de seleccion no es
necesariamente la seleccién de los mejores candidatos, entendidos como los mas
talentosos, sino la busqueda de candidatos cuyas caracteristicas sean las mas
adecuadas para el puesto deseado. El perfil debe adaptarse a las habilidades,
conocimientos y talentos requeridos, asi como a su posible integracién en un

entorno laboral que refleje aspectos fisicos y sociales.

Definicion Operacional: Se mide la variable de proceso de seleccion utilizando las
dimensiones: andlisis de necesidades de empleo, reclutamiento, seleccion,
incorporacion a la organizacién; aplicando el cuestionario (técnica e instrumento de

medicion).
Variable O2: Rotaciéon del Personal

Definicion Conceptual: Para Dolores (2020) la rotacion de personal se refiere a la
desvinculacién laboral que determina un colaborador dejando a la organizacién con
un vacio en la fuerza de trabajo ya que produce una vacante no esperada,

representando un problema para la organizacion.

14



Definicion Operacional:

Se mide la variable de rotacion de personal utilizando las dimensiones: factores
internos y factores externos, aplicando el cuestionario (técnica e instrumento de

medicion).
3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: Segun Condori (2020) se entiende por poblacion al grupo de individuos
gue poseen ciertas caracteristicas iguales, la poblacidén en este estudio seran los
colaboradores de la empresa Financiera Oh que trabajan en las Finan tiendas del
Cono Norte ubicadas en los Plaza Vea, siendo un total de 70 ejecutivos de ventas,

entre hombres y mujeres.

Muestra: Segun Hernandez y Mendoza (2018) menciona que la muestra en un
subgrupo de la poblacion, a quienes se les aplicara las encuestas. Estos individuos
gue son participes como muestra poseen caracteristicas idénticas (Arias y Covinos,
2021). Considerando lo antes mencionado, en esta presente investigacion, la

muestra fue de 59 ejecutivos de ventas, entre hombres y mujeres.

Muestreo: Es no probabilistico. Tamayo y Tamayo (2006) El muestreo se aplicara

por conveniencia.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Es la manera de como el investigador recopila informacién e indaga sobre los datos
recogidos, los mismos que seran utilizados para el posterior andlisis del trabajo de

investigacion (Arias 2020). En este caso la técnica empleada sera la encuesta.

De esta manera las encuestas recopilan datos y conoce sobre las motivaciones,
gustos, preferencias y actitudes los mismos sirven para la investigacion. El
instrumento de recoleccidn son los cuestionarios, ademas un cuestionario es un
conjunto de preguntas en base a las variables de estudio. (Hernandez y Mendoza,
2018).

15



Validez:

Se refiere al nivel del instrumento para medir lo que tiene como finalidad ser medido
o cuantificado (Carrasco, 2019). Los cuestionarios fueron validados por el juicio de
tres expertos son tipo Likert, y estos se desarrollaron de manera transparente, una
vez obtenido el resultado se subié a un Excel y para validar la fiabilidad del

instrumento se aplicé el Alpha de Cronbach en el programa estadistico SPSS.
Confiabilidad:

Para determinar la confiabilidad, se consider6 como limites los valores de O y 1.
Siendo mas confiable el nUmero méas cercano a 1 (Carrasco, 2019). En este estudio
el valor obtenido fue cercano a 1, por lo tanto, se demuestra la confiabilidad del

instrumento.
Tabla 1

Nivel de confiabilidad

Variable N° de encuestas Confiabilidad
Proceso de seleccién 59 0,967
Rotacion de personal 59 0,922

Nota: Elaboracién propia
3.5 Procedimientos de recoleccion de datos

En este punto, se aplican herramientas para la recopilacion de los datos, en el
estudio presentado lo que se tuvo que realizar fue: en primer lugar, seleccionar las
muestras (ejecutivos de ventas), en segundo lugar, se solicita a los encuestados
gue sean lo mas sinceros posibles al momento de contestar y que se desarrolle de
preferencia en un ambiente imparcial y tranquilo, se esta manera se asegura la

concentracion del encuestado.
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3.6 Método de andlisis de datos

La respuesta de los cuestionarios se medira en una escala de Likert basada en 5

categorias:

e Nunca (1)

e Casi nunca (2)

e A veces (3)

e Casi siempre (4)

e Siempre (5)

Los resultados seran analizados de manera cuantitativa, utilizando Microsoft Excel
y para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizé el método estadistico

Alpha de Cronbach, para ello se utilizara el programa estadistico SPSS.

Ademas, se tuvo en cuenta el analisis inferencial para dar conformidad a las
hipotesis planteadas, donde se utilizo el coeficiente de Spearman (Rs) ya que el

presente estudio fue correlacional.

3.6 Aspectos éticos

El presente proyecto se desarrolla bajo los principios y valores éticos. Los
resultados de la presente investigacion permitiran aportar a la mejora de la empresa
y no para dafiar la imagen de la misma. Asi también, se tiene de respaldo a las tesis
y revistas cientificas, citadas de forma adecuada, considerando las citas de los
autores segun las normas APA, se utilizaron articulos cientificos como bases

internacionales y nacionales.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados Descriptivos

Tabla 2

Distribucion de frecuencia de la variable independiente proceso de seleccion

vel de Frecuencia % % acumulado
Valido Inadecuado 35 59,3 59,3
Moderado 20 33,9 93,2
Adecuado 4 6,8 100,0
Total 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla 2 se evidencié que el 59.3% estuvo en un nivel inadecuado,
probablemente no hubo un buen proceso de seleccion o el proceso de seleccién no
fue el adecuado; mientras que el 33.9% estuvo en un nivel moderado y el 6.8%

obtuvo un nivel alto. La variable descrita posee tendencia negativa.
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Tabla 3

Distribucion de las frecuencias segun las dimensiones de la variable Proceso

de seleccién

Dimensiones Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuado 30 50,8
Andlisis de necesidades de empleo Moderado 24 40,7
Adecuado 5 8,5
Inadecuado 37 62,7
Reclutamiento Moderado 18 30,5
Adecuado 4 6,8
Inadecuado 34 57,7
Seleccion Moderado 20 33,9
Adecuado 5 8,5
Inadecuado 34 57,6
Incorporacion a la organizacion Moderado 19 32,2
Adecuado 6 10,2

Nota: Elaboracion propia

Segun la tabla 3 en la dimension Analisis de necesidades empleo de los
encuestados el 50.8% fue inadecuado porque probablemente no se analiz6 de
manera adecuada las necesidades de empleo, el 40.7% fue moderado, el 8.5% fue
adecuado, la dimension descrita posee tendencia negativa. En la segunda
dimension Reclutamiento de los encuestados el 62.7% fue inadecuado porque
probablemente no se adaptan al proceso de reclutamiento; el 30.5% fue moderado;
el 6.8% fue adecuado por lo tanto hay tendencia negativa en la dimension. En la
tercera dimension Seleccion de los encuestados el 57.6% fue Inadecuado,
probablemente el proceso de seleccion no es adecuado, el 33.9% fue moderado,
el 8,5% fue adecuado, hay tendencia negativa en la dimension evaluada. En la
cuarta dimension Incorporaciéon a la Organizacion el 57.6% fue inadecuado,

probablemente a los candidatos no se les hace facil incorporarse a la organizacion,
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el 32.2% fue moderado, el 10.2% fue adecuado, lo cual indica que hay tendencia

negativa en la dimension mencionada
Tabla 4

Distribucion frecuencia de la variable dependiente Rotacién de personal

Nivel de Frecuencia % % Acumulado
Valido Inadecuado 24 40,7 40,7
Moderado 29 492 89,8
Adecuado 6 10,2 100,0
Total 59 100,0

Nota: Elaboracion propia

En la tabla 4 se observdé que el 40.7% estuvo en un nivel inadecuado,
probablemente no hubo un buen proceso de retencién de personal; mientras que el
49.2% estuvo en un nivel moderado y el 10.2% obtuvo un nivel adecuado. La

variable descrita asegura una tendencia negativa.

Tabla 5

Distribucion de las frecuencias segun las dimensiones de la variable

Rotacion de personal

Dimensiones Niveles Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Inadecuado 25 42,4

Factores internos Moderado 26 44,1
Adecuado 8 13,6
Inadecuado 12 20,3

Factores Externos Moderado 36 61,0
Adecuado 11 18,6

Nota: Elaboracion propia
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En la tabla 5 en la dimension Factores internos se observé que el 40.7% estuvo en
un nivel inadecuado, probablemente no hubo un buen proceso de retencion de
personal; mientras que el 49.2% estuvo en un nivel moderado y el 10.2% obtuvo un
nivel adecuado, la variable descrita asegura una tendencia negativa. En la
dimension Factores externos se observé que el 20.3% estuvo en un nivel
inadecuado, mientras que el 61.0% estuvo en un nivel moderado y el 18.6% obtuvo

un nivel adecuado. La dimension descrita posee tendencia negativa.

4.2. Resultados inferenciales
Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el proceso de seleccion y la rotacion del

personal en una empresa retail del Cono Norte.

HO: No existe relacién entre el proceso de seleccion y la rotaciéon del personal en una

empresa retail del Cono Norte.

Hi: Existe relacién entre el proceso de seleccion y la rotacion del personal en una

empresa retail del Cono Norte.
Tabla 6

Correlaciones entre el proceso de seleccion y la rotacion de personal

Proceso de seleccion Coeficiente de correlacién Spearman ,679
Sig. (bilateral) ,000
N 59

Nota: Elaboracion propia

De la tabla 6 presentada, se demostro el objetivo general, al verificar que se cumple la
hipotesis alterna, ya que el valor de significancia es < que el punto critico (< 0.05). De
acuerdo a ello, la rotacién del personal se asocia de forma significativa (p-valor=.000)

y alta (rs= .679) con rotacion del personal en una empresa retail del Cono Norte
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Objetivo especifico 1

Establecer la relaciébn que existe entre el andlisis de necesidades de empleo y la

rotacion de personal una empresa retail del Cono Norte.

HO: No existe relacion entre el andlisis de necesidades de empleo y la rotacion de

personal una empresa retail del Cono Norte.

H1: Existe relacion entre el andlisis de necesidades de empleo y la rotacion de personal

una empresa retail del Cono Norte.
Tabla 7

Correlaciones entre el analisis de las necesidades de empleo y larotacion de

personal

Coeficiente de correlacion Spearman ,666
Sig. (bilateral) ,000
N 59

Nota: Elaboracion propia

De la tabla presentada, se demostré el primer objetivo especifico, al evidenciar que se
cumple la hipotesis alterna, ya que el valor de significancia es < que el punto critico (<
0.05). Es asi, que el analisis de necesidades de empleo se relacion6 de forma

significativa (p-valor= .000) y moderada (rs= .666) con la variable independiente.

Objetivo especifico 2

Establecer la relacién que existe entre el reclutamiento y la rotacion de personal en una

empresa retail del Cono Norte.

HO: No existe relacién entre el reclutamiento y la rotacién de personal en una empresa

retail del Cono Norte.

H1: Existe relacion entre el reclutamiento y la rotacién de personal en una empresa

retail del Cono Norte.
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Tabla 8

Correlaciones entre el reclutamiento y la rotacion de personal

Coeficiente de correlacion Spearman ,660
Sig. (bilateral) ,000
N 59

Nota: Elaboracion propia

De la tabla presentada, se demostré el segundo objetivo especifico, al evidenciar que
se cumple la hipétesis alterna, ya que el valor de significancia es < que el punto critico
(< 0.05). Es asi, que el reclutamiento se relacioné de forma significativa (p-valor=.000)

y moderada (rs= .660) con la variable independiente.

Objetivo especifico 3

Establecer la relacidon que existe entre la seleccion y la rotacién de personal en una

empresa retail del Cono Norte.

HO: No existe relacion entre la seleccion y la rotacion de personal una empresa retail

del Cono Norte.

H1: Existe relacion entre la seleccion y la rotacién de personal una empresa retail del

Cono Norte.
Tabla 9

Correlaciones entre la seleccion y la rotacion de personal

Coeficiente de correlacion Spearman ,669
Sig. (bilateral) ,000
N 59

Nota: Elaboracion propia
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De la tabla presentada, se demostré el tercer objetivo especifico, al evidenciar que se
cumple la hipotesis alterna, ya que el valor de significancia es < que el punto critico (<
0.05). Es asi, que la seleccion se relacioné de forma significativa (p-valor= .000) y

moderada (rs= .660) con la variable independiente.

Objetivo especifico 4

Establecer la relacion que existe entre la incorporacién a la organizacion y la rotacion
de personal una empresa retail del Cono Norte.

HO: No existe relacién entre la incorporacion a la organizacion y la rotacion de
personal una empresa retail del Cono Norte.

H1: Existe relacion entre la incorporacion a la organizacion y la rotacion de personal

una empresa retail del Cono Norte.

Tabla 10

Correlaciones entre la incorporacion a la organizacion y la rotacion de

personal

Coeficiente de correlacion Spearman ,548
Sig. (bilateral) ,000
N 59

Nota: Elaboracion propia

De la tabla presentada, se demostré el cuarto objetivo especifico, al evidenciar
que se cumple la hipétesis alterna, ya que el valor de significancia es < que el
punto critico (< 0.05). Es asi, que incorporacion a la organizacion se relaciono de
forma significativa (p-valor= .000) y moderada (rs= .548) con la variable

independiente
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V. DISCUSION

El presente estudio relaciono al proceso de seleccion y a la rotacién de personal,
se trabajé con una muestra de 59 colaboradores de la empresa desempefiando la
funcion de ejecutivos de ventas entre mujeres y hombres, esta muestra se obtuvo
de forma aleatoria. La informacién se recolect6 a través de dos cuestionarios
validados y confiables con un total de 30 preguntas. El estudio fue correlacional en
el que se buscoé asociar a la variable independiente con la dependiente, para lo cual
se us6 Rho de Spearman. El andlisis se desarroll6 de forma descriptiva e

inferencial.

En el objetivo general se buscé identificar la relacion entre el proceso de
seleccién y la rotacién del personal, en donde se demostré el objetivo general, al
verificar que se cumple la hipétesis alterna, ya que el valor de significancia bilateral
es < que el punto critico (< 0.05). De acuerdo con ello, el proceso de seleccion se
asocia de forma significativa (p-valor= .000) y alta (rs= .679) con rotacion del
personal en una empresa retail del Cono Norte. Por su lado Hammoud et al., (2020)
evidencia en su investigacion quien ha considerado que la relacién entre las
variables de estudio fue significativa siendo proporcional, evidenciando un alto nivel
de correlacion entre sus variables. Asi también Caldera y Arredondo (2019) en su
investigacion cuyo objetivo se tiene que identificar los factores que incitan en la
rotacion del personal en una empresa en la Ciudad de Guanajuato, México, los
autores resaltan una debilidad en el proceso de seleccion, siento un factor que incita
a la rotacion del personal. Por ultimo, en la investigacion de Flores y Abregu (2017)
en donde se plantea identificar a los factores que originan la rotacion de personal,
aplicado en un contexto en México D.F. los autores concluyen que el mal proceso
de seleccion es un factor que genera la rotacion del personal. Por ultimo en el
estudio de Zabala etal.,, (2021) se evidencid6 en su investigacion que la
implementacion en el proceso de seleccion pueden ser documentados y
reinterpretados para contribuir a la toma de decisiones y a la mejora de los procesos
de Gestion del Capital Humano y del Conocimiento en las empresas con la finalidad
de reducir a la rotacién de personal confirmando la relacién causa- consecuencia

en ambas variables de estudios.
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En el primer objetivo especifico se busco identificar la relacion entre el
analisis de necesidades de empleo y la rotacion de personal, teniendo en cuenta
como necesidades de empleo (Descripcion del puesto, perfil requerido,
indicaciones), en donde se demostré el primer objetivo especifico, al verificar que se
cumple con la hipétesis alterna, ya que el valor de significancia es de .000) y alta (rs=
.666) con la rotacion del personal en una empresa retail del Cono Norte. Asi
también, en la investigacion de Kulal (2020) quien concluye en que es importante
la ética profesional al momento de cubrir las necesidades del empleo ya que se
realiza una aplicacién de criterios de evaluacién similares a todos los candidatos
potenciales, se realiza publicidad con mayor alcance, el cumplimiento de normas
documentadas, el establecimiento de una politica de contratacion, la y
implementacion de la ética profesional. Por ultimo, Amo (2019) identifico al andlisis
de necesidades de empleo como parte fundamental en el proceso de seleccion.

En el segundo objetivo especifico se buscé identificar la relacion entre el
reclutamiento y la rotacién de personal; teniendo en cuenta como reclutamiento
(reclutamiento interno, reclutamiento externo y reclutamiento mixto), en donde se
demostré el segundo objetivo especifico, al verificar que se cumple con la hipotesis
alterna, ya que el valor de significancia es de .000) y alta (rs= .660) con la rotacion
del personal en una empresa retail del Cono Norte. Asi también la investigacion de
Liu et al., (2021) Llegaron a concluir que los canales de seleccion mas efectivos
para diferentes ocupaciones son el reclutamiento a través de cazatalentos, el
reclutamiento interno, los medios de comunicacion, el reclutamiento en linea y el
reclutamiento en el &dmbito académico. Por ultimo, Amo (2019) identifico al

reclutamiento como parte fundamental en el proceso de seleccion.

En el tercer objetivo especifico se buscé identificar la relacion entre la
seleccion y la rotacion de personal; teniendo en cuenta como seleccion (formacion,
experiencia y competencias personales), en donde se demostré el segundo objetivo
especifico, al verificar que se cumple con la hipotesis alterna, ya que el valor de
significancia es de .000) y alta (rs= .669) con la rotacion del personal en una empresa
retail del Cono Norte. Caldera & Arredondo (2019) los autores resaltan una
debilidad en el proceso de seleccién, siento un factor que incita a la rotacion del

personal, ante ello se propone realizar una mejora en el proceso de seleccion del
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personal, para disminuir la desercion laboral. Asi también Flores y Abregu (2017)
En su investigacion basada en identificar a los factores que originan la rotacion de
personal, desarrollada en México D.F. Se plantea como objetivo de la investigacion
identificar los causales que fomentan la rotacién del personal en dicho Pais,
concluyendo que el mal proceso de seleccién es un factor que genera la rotacion
del personal. Por dltimo, Amo (2019) identific6 a la seleccibn como parte

fundamental en el proceso de seleccién.

En el cuarto objetivo especifico se busco identificar la relacion entre la
incorporacion y la rotacion de personal; teniendo en cuenta como incorporacion (lla
variable comparativa y la variable decisoria), en donde se demostré el segundo
objetivo especifico, al verificar que se cumple con la hip6tesis alterna, ya que el valor
de significancia es de .000) y alta (rs= .578) con la rotacion del personal en una
empresa retail del Cono Norte. Martinez y Vargas (2019) En su investigacion tuvo
un enfoque cuantitativo, desarrollada en un contexto de empleabilidad en Cuba,
donde los autores concluyeron que la incorporacion de un colaborador nuevo es
uno de los procesos indispensables en una organizacién, siendo claves en la
administracion del talento humano. Por ultimo, Amo (2019) identifico a la

incorporacion como parte fundamental en el proceso de seleccion.
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VI. CONCLUSIONES

Tras la presente investigacion se concluye que existe una relacion
significativa entre las variables de estudio (proceso de seleccion y rotacion de
personal respectivamente) puesto que la significancia es menor a 0,050 (P- valor =
0,000) y la correlacion (rs = 0,679) bastante alta y ello deja como resultado la
relacion estrecha que hay entre ambas variables donde podemos también decir que

a mejor proceso de seleccion menor sera la rotacion del personal.

Respecto al primer objetivo especifico se concluye que el andlisis de
necesidades de empleo fue inadecuado ya que un 50.8% de encuestados asi lo
evidenciaron (Entendiéndose a analisis de necesidades de empleo al perfil
requerido, a la descripcion del puesto y las indicaciones del puesto a cubrir) esto
quiere decir que al momento de realizar el analisis del puesto requerido se
evidenciaron varias falencias; ademas se demostré que si existe relacion con
una significancia < al punto critico (0,05) esto quiere decir que el andlisis del primer
objetivo especifico se relaciond con la rotacion de personal de forma significativa
(p- valor = 0,000) y alta (rs= 666).

En el segundo objetivo especifico se concluyé que el Reclutamiento es
inadecuado porque el 62.7% de encuestados asi lo evidenciaron, (entendiéndose
reclutamiento tanto al interno como el externo y al mixto) esto quiere decir que no
se estd realizando un adecuado reclutamiento del personal a contratar ya sea
interno 0 externo; ademas se demostr0 que si existe relacibn con una
significancia < al punto critico (0,05) esto quiere decir que el analisis del segundo
objetivo especifico se relacion6 con la rotacion de personal de forma significativa
(p- valor = 0,000) y alta (rs = 660)

En el tercer objetivo especifico se concluyd que la Seleccion es inadecuada
ya que el 57.6% de encuestados asi lo evidenciaron, (entendiéndose Seleccién a
la formacion, experienciay competencias personales) esto quiere decir que no se
esta seleccionando al personal de acuerdo al puesto requerido; ademas se
demostrd que si existe relacion con una significancia < al punto critico (0,05) esto
quiere decir que el analisis del tercer objetivo especifico se relaciond con la rotacion

de personal de forma significativa (p- valor =0,000) y alta (rs = 669)
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En el cuarto objetivo especifico se concluyd que la Incorporacién a la
organizacion es inadecuada porque el 57.6% de encuestados asi lo evidenciaron,
(entendiendo Incorporacion a la organizacion a la variable comparativa y la variable
decisoria) esto quiere decir que existe una falencia en el proceso de Incorporacion
del colaborador nuevo en la adaptacion del puesto; asi también se demostré que si
existe relacion con una significancia < al punto critico (0.05) esto quiere decir que
el analisis del cuarto objetivo especifico se relaciond con la rotacién de personal

de forma significativa (p- valor= 0,000) alta (rs= 548).
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VIl. RECOMENDACIONES

Tras la investigacion realizada se sugiere se tomen las siguientes
recomendaciones ya que se realizé con un fin de mejora para la organizacion. Al
momento de seleccionar un personal se debe tener siempre en cuenta, que se esta
buscando, cual es perfil adecuado del candidato asi también validar si lo podemos
seleccionar de manera interna o externa, cual es su formacion académica, que
experiencia tiene, que competencias posee y si una vez que ingrese a la
organizacion cuanto es el tiempo de adecuacion o socializacion, para poder tener

un adecuado proceso de seleccion.

A las jefaturas de ventas que al momento de analizar la necesidad de empleo
de un puesto se detalle bien las funciones del puesto, la ubicacién del mismo, que
perfil se necesita para el puesto requerido, como se hara el proceso de postulacion

si por web, por redes o presencial.

Al coordinador de gestion de desarrollo humano que al momento del
reclutamiento no solo vea personal externo sino también personal interno que
cumple con el perfil requerido o hacer un mix al mismo tiempo y buscar tanto
personal interno como externo para cubrir las diferentes vacantes solicitadas
teniendo en cuenta el perfil requerido con el fin de llenar el vacio disponible con el

mejor candidato.

Al analista de GDH que en la seleccion del personal validen bien la
informacion de los candidatos tales como formacion, grado académico, experiencia
en el puesto, cuanto tiempo tuvo qué tareas desarrollo, que competencias tiene,
cuales son sus skills, de esa manera conoceremos mas al postulante y sabremos

si es apto para el puesto.

A los supervisores de finan tienda que en la incorporacion a la organizacion
entendamos que no todos los candidatos de adaptan o adecuan a su puesto de
trabajo al mismo tiempo, algunos les puede tomar mucho mas tiempo asi también
entender que en el proceso de socializacion es cuando necesitan mas de los

supervisores y son quienes le deben dar todo el soporte.
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ANEXOS

ANEXO 1: TABLAS DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 11: Tabla de operacionalizacién de la variable Proceso de seleccion

Variable Definiciébn conceptual Definicién operacional  Dimensiones Indicadores Escala
Anélisis de Descripcién del puesto
Amo (2019), El proceso de necesidades de Perfil requerido
seleccién no es necesariamente . . .
n €N 56 mide la variable de €MPI€O Indicaciones
laseleccion de los mejores Proceso de seleccién Reclutamiento interno
candidatos, entendidos como los .-
mas talentosos, sino la busqueda u_tlllzan(_jo _Iqs Reclutamiento
de candidatos cuyas glmensmne;(:j dA”a“S(’j'S Reclutamiento externo
e . de necesidades e : -
Proceso caracteristicas sean las mas : Reclutamiento mixto
empleo, Reclutamiento, .
de adecuadas para el puesto - Ordinal
L, . Seleccion, .,
seleccion deseado. El perfil debe s , Formacion
o Incorporacion  a  la geleccién
adaptarse a las habilidades, O . Experiencia
T organizacion; aplicando p
conocimientos y talentos

requeridos, asi como a su posible
integracion en un entorno laboral
gue refleje aspectos fisicos y
sociales.

el cuestionario (técnica
e instrumento de
medicion).

Competencias personales

Incorporaciéon a la
organizacion:

Variable comparativa
Variable decisoria




Tabla 12: Tabla de operacionalizacion de la variable Rotacién del personal

Variable  Definicion conceptual Definicion operacional  Dimensiones Indicadores Escala
Capacidad economica de la
Dolores (2020), la rotacion de Se mide la variable de empresa
personal se refiere a la Rotacion de Personal N L lecti
desvinculaciéon  laboral  que utilizando las Factores internos €goclacion colectiva
Rotaciéon determina un colaborador dimensiones: Factores Valor relativo del puesto
de dejando a la organizacion con un internos y  factores b Ordinal
Personal vacio en la fuerza de trabajo ya externos, aplicando el

que produce una vacante no
esperada, representando un
problema para la organizacion.

cuestionario (técnica e
instrumento de
medicion).

La cultura laboral

Factores Externos

Costo de la vida

Oferta y demanda




ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

VALIDAC[ON DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO SOBRE PROCESO DE
SELECCION Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA RETAIL DEL
CONO NORTE - 2023

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente
investigacion: Proceso de Seleccion y rotacion de personal en una empresa retail
del Cono Norte — 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones
pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Cuestionario para la variable Proceso de Seleccién

Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual
tiene un objetivo netamente académico. Este cuestionario es andnimo, por favor
sirvase a indicar la frecuencia de accién de su organizacibn marcando con una
equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado:

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




N° Dimension item
1 Le es facil a usted convencer a la gente
0 influir en los demés.
5 Le gusta trabajar jornadas enteras de
trabajo de pie.
Considera usted que es una persona
3 s . ; .
Andlisis de introvertida y poco sociable.
4 necesidades Considera usted que le es dificil
de empleo socializar con otras personas.
5 Considera usted que el proceso de
reclutamiento fue el més adecuado.
Considera usted que el proceso de
6 reclutamiento es mucho mas efectivo de
manera personal que virtual.
Considera usted que al referir a un
7 candidato perjudicaria su vinculo
laboral.
Usted se siente preparado para poder
8 ocupar otro puesto de trabajo dentro de
la organizacion.
9 Usted vio el anuncio de postulacion, por
Reclutamiento | redes, agencia de empleos o periddicos.
La empresa donde labora actualmente
10 debe contratar personal externo (y no
apostar por el personal interno) para
ocupar otros puestos de trabajo.
Considera usted que los anuncios de
11 postulacion ya sea de manera interna o
externa son los adecuados.
Usted tiene la formacién académica
12 o .
idénea para el puesto de trabajo.
Considera usted que la formacion
13 académica es indispensable para
desemperiar sus funciones.
Usted contaba con experiencia en el
14 puesto de trabajo al momento de
Seleccién realizar su postulacion.
Considera usted que la experiencia
15 laboral es indispensable para
desempeiiar sus funciones.
16 Usted se considera una persona
conformista
17 Usted carece de orientacion al logro.
18 Incorporacion Usted se adecud répidgmente al puesto
de trabajo.
ala p -
19 organizacion Le tomé en promedio 1 mes adecuarse

al nuevo puesto de trabajo.

iMuchas gracias por su participacion!




Cuestionario para la variable rotacion de personal
Estimado(a), se agradece su apertura a la participacion de este cuestionario, el cual tiene un
objetivo netamente académico. Este cuestionario es anénimo, por favor sirvase a indicar la
frecuencia de accidn de su organizacién marcando con una equis “X”, considerando la siguiente
escala para cada enunciado:

Nunca (N) Casi nunca (CN) A veces (A) Casi siempre Siempre (S)
(CS)
1 2 3 4 5
N° | Dimension ftem 1 2 3 4 5
Considera usted que tiene una
20 retribucion salarial acorde con el trabajo
que desempena.
21 La empresa donde labora actualmente
esta en crecimiento constante.
22 Se siente conforme con la remuneracion
salarial que recibe actualmente.
23 Factores | Considera usted que la empresa valora
externos su trabajo desempefiado.
o4 Usted deberia ser mejor remunerado por
el trabajo que desempena.
Considera que la organizacion donde
25 labora es una buena empresa para
laboral.
26 La organizacion incentiva la cultura
organizacional entre sus trabajadores.
27 La empresa le permite tener un balance
entre su vida personal y laboral.
Considera usted que su
28 remuneracion salarial cubre sus
Factores necesidades basicas.
internos | S;j |e ofrecen una mejor propuesta
29 laborar, usted dejaria su puesto
actual.
30 Si le ofrecen una mejor propuesta
salarial, usted dejaria su puesto actual.




ANEXO 3: MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
Anexo 1.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Titulo de la investigacion: Proceso de seleccién y rotacion de personal en una
empresa retail de cono norte, Lima 2023

Investigador (a) (es): Jorge Luis Quijaite Casaverde

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Proceso de seleccién y
rotacion de personal en una empresa retail del cono norte, Lima 2023”, cuyo
objetivo es Deteminar la relacion entre el Proceso de seleccion y la rotacion de
personal en una empresa retail del cono norte, Lima 2023 Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Callao, aprobado por
la autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacién novedosa sobre como el proceso de seleccion se
relaciona con la rotacion de personal, en particular en una empresa retail del
cono norte en Lima en el afio 2023).

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizarda lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacién titulada:”Proceso
de seleccion y rotacion de personal en una empresa retail del cono norte,
Lima 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y
se realizara en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un niumero de identificacion y, por lo
tanto, seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.



Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibira ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde
es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la
investigacion. Los datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) [Quijaite Casaverde, Jorge Luis] email jquijaitec@ucvvirtual.edu.pe

y Docente asesor Trujillo Hinojosa, Cesar email: ctrujilloh@ucvvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo mi
participacion en la investigacion.

Nombre y apellidos: Luis Miguel Ricanqui Lazarte
Fechay hora: 10/11/2023

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos



Anexo 2.

Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en

Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Proceso de seleccion y rotacion de personal en una empresa retail del cono
norte, Lima 2023.

Autor(es): Jorge Luis Quijaite Casaverde

Especialidad del autor principal del proyecto: Administracion de empresas

Programa: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Jorge Luis Quijaite Casaverde

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Peru

Cddigo de revision del proyecto: 2023-2_ PREGRADO_PI_LN_C1_08

Correo electronico del autor de correspondencia/docente asesor: jquijaitec@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesor Trujillo Hinojosa, Cesar email: ctrujilloh@ucvvirtual.edu.pe

N.° Criterios de evaluacion Cumple No cumple No
corresponde
1. Criterios metodoldgicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde a las lineas de investigacion del programa de estudios. X
9 Menciona el tamafio de la poblacion / participantes, criterios de inclusion y exclusion, X
muestra y unidad de andlisis, si corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de
4 elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado de X
Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segln Anexo 2 Evaluacién de juicio de expertos), si
corresponde.
5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
1. Criterios éticos
6 Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
7 establecido en la Guia de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos X
(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Codigo de Etica
9 enInvestigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas Eticas para el desarrollo de X
la Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la
evaluacion.
Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramdn Miembro 3 06614765
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Anexo 3.

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracion, deja constancia
que el proyecto de investigacion titulado “Proceso de seleccion y rotacion de personal en una empresa retail
del cono norte, Lima Metropolitana, 2023”, presentado por los autores Jorge Luis Quijaite Casaverde, ha pasado
una revision expedita por Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German
Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén, y de acuerdo a
la comunicacién remitida el 09 de julio de 2023 por correo electrénico se determina que la continuidad para la

ejecucién del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:
(X)favorable () observado () desfavorable.

Lima, 10 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cérdenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765
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ANEXO 5: BASE DE DATOS

D4

VARIABLE 1 : PROCESO DE SELECCION

DIMENSION 2
P7 | P8 | P9 | P10 | P11 |D2|P12|P13 | P14 | P15 |P16| P17 | D3| P18 | P19
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10

DIMENSION 4
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16
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DIMENSION 3

2

3

4| 4

2

Yo}
a
n
a
<
a
o0
a
o~
a
-
a

3| 41 4] 4




P27 | P28 | P29 | P30

VARIABLE 2: ROTACION DE PERSONAL

P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26




ANEXO 6: RECOLECCION DE CORREO ELECTRONICO DE LA MUESTRA

Marca temporal

Direccion de correo electrénico

22/11/2023 10:20
22/11/2023 10:20
22/11/2023 10:26
22/11/2023 10:27
22/11/2023 10:28
22/11/2023 10:41
22/11/2023 10:48
22/11/2023 11:43
22/11/2023 12:12
22/11/2023 20:07
22/11/2023 20:13
23/11/2023 08:33
23/11/2023 08:33
23/11/2023 08:34
23/11/2023 08:36
23/11/2023 09:10
23/11/2023 09:10
23/11/2023 09:13
23/11/2023 09:14
23/11/2023 09:20
23/11/2023 09:21
23/11/2023 09:25
23/11/2023 09:29
23/11/2023 09:52
23/11/2023 10:00
23/11/2023 10:12
23/11/2023 10:15
23/11/2023 10:36
23/11/2023 10:40
23/11/2023 10:53
23/11/2023 11:17
23/11/2023 11:23
23/11/2023 11:58
23/11/2023 12:13
23/11/2023 12:24
23/11/2023 13:15
23/11/2023 13:29
23/11/2023 14:00
23/11/2023 14:15
23/11/2023 14:25
23/11/2023 14:32
23/11/2023 14:35
23/11/2023 14:50
23/11/2023 15:05
23/11/2023 17:03
23/11/2023 17:12
23/11/2023 17:25
23/11/2023 19:09
23/11/2023 19:16
23/11/2023 19:19
23/11/2023 19:19
23/11/2023 19:37
23/11/2023 19:39
23/11/2023 19:42
23/11/2023 20:07
23/11/2023 20:24
23/11/2023 20:54
23/11/2023 20:58
23/11/2023 21:23
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mario.linares.ga@gmail.com
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