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Presentacién

Senores Miembros del Jurado:

Pongo a su disposicion la tesis titulada: La gestion del talento humano y la rotacién del
personal en personal en la empresa arvato Bertelsmann, Lima — 2018. En cumplimiento
las normas establecidas en el Reglamento de Grados Yy titulos para optar el grado
académico de Licenciada en Administracion de Empresas de la Universidad “César

Vallejo”.

Esta investigacion es de tipo aplicada con disefio no experimental transversal y
correlacional, cuyas variables de estudio son: la gestion del talento humano y la rotacion
de personal. Tiene como objetivo general: determinar la determinar si la gestion del
talento humano esté relacionada significativamente con la rotacién de personal en la

empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

La informacién se ha estructurado en siete capitulo teniendo en cuenta el esquema de
investigacion sugerido por la universidad. En el capitulo |, se ha considerado la
introduccién de la investigacion. En el capitulo Il, se considera el marco metodolégico.
En el capitulo 11l se considera los resultados a partir del procesamiento de la informacién
recogida. En el capitulo IV se considera la discusion de los resultados. En el capitulo V
se considera las conclusiones. En el capitulo VI se considera las recomendaciones y, por
altimo, en el capitulo VIl se considera las referencias bibliogréficas y los anexos de la

investigacion.

Rosaura Vanessa Matias Chavez
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Resumen

La presente de investigacion se realizé en Arvato Bertelsmann, sede Lima, desde
el departamento de operaciones de la compafia, teniendo como objetivo principal
determinar la relacion que existe entre la gestién del talento humano y la rotacién del

personal en personal en la empresa arvato Bertelsmann, Lima — 2018.

Esta investigacion corresponde al tipo basico, con disefio no experimental, de
nivel correlacional y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 197
colaboradores del departamento de operacion de la empresa Arvato Bertelsmann. a los
cuales se aplicaron dos cuestionarios tipo escala de Likert. Se usaron datos estadisticos
y para la prueba de hipotesis se uso el coeficiente de correlacion Rho Spearman.

Los resultados arrojan que el 18,78% de los colaboradores de Arvato Lima percibe
que la gestion del talento humano es deficiente, el 26,90% que es regular, el 31,98% es
bueno y el 22,34% excelente, es decir que, el 45,68% de los colaboradores encuestados
perciben que este indicador es deficiente y hay mucho por desarrollar adn. Y respecto
de la variable de rotacién, el 16,75% de los colaboradores de percibe que el indice de
rotacion de personal es bajo, el 14,72% es medio bajo, el 64,47% es medio alto y el
4,06% alto.

Los resultados demuestran que existe relacién positiva alta entre la gestion del
talento humano y la rotacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, al obtener
un coeficiente de correlacion de Spearman (rho=896) y un p-valor igual a 0,000.
Interpretandose como que, a una O6ptima gestion del talento humano, habrd menor

rotacion del personal.

Palabras claves: Rotacion, gestion, talento, fuga de talento, colaborador.



Abstract

This research was conducted at Arvato Bertelsmann, Lima headquarters, from the
company's operations department, with the main objective of determining the
relationship between the management of human talent and the turnover of

personnel in the company Arvato Bertelsmann, Lima - 2018.

This investigation corresponds to the basic type, with non-experimental design,
correlational level and cross-sectional. The sample consisted of 197 employees
from the operation department of the company Arvato Bertelsmann. to which two
Likert scale questionnaires were applied. Statistical data were used and for the
hypothesis test the Rho Spearman correlation coefficient was used.

The results show that 18.78% of the employees of Arvato Lima perceive that
the management of human talent is deficient, 26.90% that is regular, 31.98% is
good and 22.34% excellent, is to say that, 45.68% of the collaborators surveyed
perceive that this indicator is deficient and there is still much to be developed. And
regarding the variable of rotation, 16.75% of employees perceive that the turnover
rate of personnel is low, 14.72% is medium low, 64.47% is medium high and 4.06%.
% high.

The results show that there is a high positive relationship between the
management of human talent and staff turnover in the company Arvato
Bertelsmann, obtaining a Spearman correlation coefficient (rho = 896) and a p-
value equal to 0.000. Interpreting that, to an optimal management of human talent,

there will be less staff turnover.

Keywords: Rotation, management, talent, talent drain, collaborator
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1.1 Realidad Problematica

El grupo Bertelsmann tiene dentro de los rubros que maneja, lo siguiente:
Contenidos, servicios y educacion de primer nivel Una de las compaifiias lideres
en sus principales negocios: TV, libros, revistas, servicios, imprenta, derechos

musicales y educacién foco internacional.

Somos una compafia que opera de forma global con 117.000 empleados en
unos 50 paises Cultura corporativa Objetivos y valores basicos compartidos:
Cooperacion, espiritu emprendedor, creatividad y compromiso social. En Lima nos
dedicamos al Outsourcing de procesos de negocio y en la actualidad cuenta
con una planilla de poco méas de 700 empleados.

Datos de la Compaiiia:

Razdn Social: Qualytel Teleservices SAU Sucursal del Peru
RUC: 20567336532. Direccion: Mall Aventura Plaza, Av. Oscar Benavides, 3866
07011, Callao (Peru). Sector Econémico: CRM Solutions (Servicios). Principales

Actividades que realiza la empresa a nivel nacional e internacional:

En el Per(: Compafiia dedicada al Outsourcing de procesos de negocio del grupo
aleman Bertelsmann. Estamos desde el 2011 desde un local institucional

ubicado en el Callao.

En el Extranjero: Arvato es la empresa mas importante por volumen de negocio
del grupo Bertelsmann en Espafia. Especializada en la externalizacién de
procesos de negocio, la compafiia, que cuenta con 7.000 empleados en nuestro
pais, planea crecer un 68% hasta 2016. En 2011, ultimo datos cerrados, generd

unas ventas de 169 millones, un 28% de crecimiento.

Compaifiia que opera de forma global con 117.000 empleados en unos 50 paises



Mision:
A través de nuestras soluciones profesionales, individuales y complejos ayudar

a nuestros clientes en este éxito.

Visioén:

En relacion a los valores, arvato trabaja con los siguientes valores: Lider de
lideres.

Arvato trabaja con los mejores y lo mejor.

Para nosotros significa la formacion constante y ser los mejores en lo que
hacemos, tanto como empresa y como individuos, por lo que el éxito ocurra.

Cuanto mejor nos encontramos en lo que hacemos, mejor seré la empresa corre,
gue eventualmente contribuir a las condiciones de trabajo 6ptimas si alcanzamos

nuestros objetivos y resultados financieros.

Nuestros clientes, gracias a trabajar con nosotros, pueden desarrollarse y llegar
a ser los mejores en sus campos. Nosotros, a su vez, mediante el desarrollo
conjunto con nuestros clientes, a ser mejores y mas competitivos en los sectores

para los que trabajamos, por lo tanto, obtener la posicion lider en el mercado.

16
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Objetivos Organizacionales:

Respecto de los objetivos organizaciones, Arvato espera mayor digitalizacion,
mayor presencia internacional, mayor crecimiento. Y respecto de sus prioridades
estratégicas, estas son: refuerzo de los negocios centrales, transformacién

digital, otras plataformas para crecer y regiones de crecimiento.
Meta:

La meta de Arvato es mantenerse en el mercado como lider en los rubros que
abarca, tener mayor presencia en el mercado internacional e incursionar en

nuevos rubros

Valores Institucionales:
Los valores institucionales de arvato son la cooperacion, el espiritu

emprendedor, la creatividad y el compromiso social.

Organigrama de Arvato Lima:

Jorge Chunga Erika Tinedo Ruben Valenzuela Talia Beteta Mario Merino
RRHH Manager Controlling BUM KAM KAM

Operaciones T&Q
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La valoracion del conocimiento, la globalizacién, y el constante cambio del contexto
es el escenario conjunto por el cual la sociedad moderna esta teniendo que
atravesar su etapa mas angustiosa en lo que a Gestidén del Talento se refiere. La
sociedad, la cual viene de una encrucijada de influencias y tendencias “pos-
modernas” vive en constante evolucién (que también podria ser involucion desde
el juicio y angulo de quien lo analice), trayendo consigo todo un abanico de formas,
métodos y también necesidades que van cambiando a modo acelerado, y que sin
lugar a dudas la cultura organizacional también tiene un papel protagonico por sus
particularidades. Todos los que nos preocupamos por la Gestion del Talento
(maxime las empresas), debemos ser pioneros en la identificacion, tratamiento y
actualizacion de las nuevas técnicas o métodos que aporten a la mejora y evolucion
del “Recurso Humano” hacia el Talento Humano, afianzandose en sus

caracteristicas propias: profesionalizacion y crecimiento.

Mucho se especula acerca de la necesidad de promover el ambiente competitivo y
liderazgo en los integrantes de una compaifiia, pero infortunadamente, muchas de
ellas no crecen al paso de sus requerimientos y terminan por hacerse expectativas
muy altas de sus empleados, pero con poco aporte en sus presupuestos en lo que
a desarrollo se refiere.

Las condiciones humanas encierran todo un enigma que poco a poco se ha ido
develando y que las empresas (por sus mismas necesidades) han sabido digerir
después de analizar cualitativa y cuantitativamente los pros y contras de invertir o
no en el talento humano. Las pérdidas econémicas asociadas a rotacion, se han
convertido en el dolor de cabeza de grandes y pequefias compafiias, que después
de invertir no solo recursos financieros sino espacios fisicos y tiempo en capacitar
a un trabajador para que ejecute una labor concreta, y que a fin de cuentas
lastimosamente termina abandonado su cargo ante cualquier situacién que se
presente llAmese: mejor oportunidad profesional, frustracion por falta de
experiencia en el cargo, mejor oferta salarial y en el mas elemental de los casos, el

simple hecho de querer un mejor clima laboral.
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Otro de los problemas que aqueja a la compaiiia ha sido y es el alto indice de
rotacion que se presenta mes a mes y que dificulta el trabajo de consolidacion de
nuestro personal a cargo. Este alto indice de rotacion, ha venido creciendo desde
el afio 2014 y a su vez generando pérdidas economicas, de conocimiento, talentos,

reprocesos y lucro cesante.

Hacemos en este documento un esmerado enfoque sobre Latinoamérica y
puntualmente en el rubro del Contact Center, donde no solamente la edad de la
poblacién es particular, sino el ambiente en el que se desarrolla el trabajo y que
siendo la rotacion uno de los “males” en el que las empresas y sobre todo las de

este rubro, mas han puesto empefio.

Considerando que este rubro viene creciendo importantemente en Latinoameérica,
y en el Perd, segun fuentes de Apecco (Asociacion Peruana de Centros de
Contactos) en el 2017 la tasa de crecimiento fue de un 12% en relacién al 2016 y
se espera para el 2018 un crecimiento similar en valores porcentuales. Esta
asociacion la integran 23 contact center con mayor prestigio y volumen de personal
en nuestro pais. Sin embargo, existen muchos otros informales en Peru que

duplican el nimero de contact centers formalizados.

Desde sus inicios y mas aun, en los ultimos afios, presenta una problemética que

es la de una alta rotacion.

Entendiendo lo antes mencionado respecto del volumen de contact center que
tenemos actualmente en la capital y debido a la alta competencia entre empresas
de este mismo rubro por captar personal y, entendiendo que este sector es
abordado importantemente por personal muy joven (estudiantes) donde en muchos
casos (23% segun datos actuales de Arvato Lima) llega a ser la primera experiencia
laboral de ellos. Este importante porcentaje de personal con este perfil valoran muy
poco la estabilidad laboral y formalidad y, ven a este rubro como una oportunidad
para laborar durante sus vacaciones 0 para costear sus estudios. Siendo esta la
vision de este porcentaje de personal colaborador, la tasa de rotacién suele ser muy
alta. En el 2016, en Arvato cerramos el afio con una rotacion del 18%, en el 2017
con un 20% y en lo que vamos del 2018 tenemos un 13% de rotacion. Si bien es

cierto, ha existido una mejora en el indicador y esta se ha conseguido a base de
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planes de accién conjunta entre las diferentes areas de la compaifiia, el indicador

no ha llegado a posicionarse en valores de 1 digito.

Es cierto que durante el 2017 y lo que va del 2018 se han implementado mejoras,
si bien es cierto, han ayudado. Sin embargo, no se ha encontrado la solucion total
del problema.

En esta tesis hablaremos de la afectacion de la rotacion de personal en Arvato
Bertelsmann — sede Lima y la necesidad de gestionar y desarrollar a sus recursos
/ talentos para combatir esta problematica.

A continuacién, procedo a mostrar de manera grafica los resultados de Rotacion de
Personal de la empresa Arvato Bertelsmann — Sede Lima. Esta informacion sirve

como evidencia de la problematica actual con respecto a este indicador:

Evolucién de la rotacion personal:

indice de Rotacion anual, 2014 - 2018

20%
19% 19%
18%

Total Rotaciéon 2014 Total Rotacion 2015 Total Rotacién 2016 Total Rotacion 2017 Total Rotacion 2018

Figura 1. Rotacion de Personal del 2014 hasta el 2018

En la figura 1 podemos observar que, en el 2014, el indice de rotacién fue de 19%,
en el 2015 19%, en el 2016 de 18%, en el 2017 de 20% y en el 2018 un 13%, con



21

una tendencia de mejora en el ultimo afio de 7 puntos porcentuales respecto de los

afios anteriores.

Cabe precisar que aun no hemos logrado posicionarnos debajo del 10% que es

nuestro objetivo como centro.

Como referia en lineas anteriores, si bien es cierto, existe una tendencia de mejora
en los resultados, estos aun lo llegan a estar por debajo del 10%.

De acuerdo a la norma COPC en su version 4.3, refiere que es necesario tener
medicion de la rotacion anualizada, para entender mejor el impacto de este
indicador en las organizaciones. Para ello debemos multiplicar el resultado mes *
12.

A continuacion, mostramos la tendencia de rotacién de personal anualizada:

INDICE DE ROTACION ANUALIZADA 2014 - 2018

240%

Figura 2. indice de Rotacion de Personal anualizada.

En la figura 2 observamos que en el 2014 terminamos el afio con una rotacion
anualizada de 228%, en el 2015 fue de 228%, en el 2016 fue de 216%, en el 2017
de 240% y en lo que va del 2018 ya presentamos 156%.
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A continuacion, procedo a mostrar los resultados de rotacibn mensualizada en

Arvato, en lo que va del afio:

Indice Mensual de Rotacion de Personal en el afio 2018

Figura 3. indice Mensual de Rotacién de Personal en el afio 2018.

En la figura 3 se observa que el indice de rotacion acumulada en Arvato Lima, en
el afio 2018 es de un 13%

En el resultado mensual podemos observar que en enero el porcentaje de rotacion
alcanzado fue de 16%, en febrero un 10%, en marzo un 13%, en abril un 12%, en

mayo fue de 7%, en junio 7%, julio 14%, agosto 13% y en septiembre 8%,

Experimentamos aun una rotacion bastante elevada, teniendo en cuenta que de

acuerdo a la norma COPC, este indicador deberia fluctuar entre un 5% mes.
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A continuacion, procedo a dar visibilidad grafica respecto a los principales motivos

de rotacion del personal en Arvato Lima entre el 2017 y el 2018:

Tipos de Desvinculaciones 2017 - 2018
60% 56%

50%

40% 38%

30% 25%
20%

20% 17% 17%
9% 9%
10% 6%
? 3%
0% I I L -
ABANDONO CESE MUTUO FIN DE CONTRATO FIN DE CONTRATO PERIODO DE RENUNCIA
LABORAL ACUERDO - FORZADO - VOLUNTARIO PRUEBA VOLUNTARIA

ETIPOS DE CESE_2017 =TIPOS DE CESE_2018

Figura 4. Tipos de Desvinculaciones 2017 - 2018

En la figura 4 podemos observar que en comparacion al afio 2017, las tipologias
por renuncia han aumentado, y esto basicamente para tener mejor visibilidad

respecto a los motivos reales de los ceses.

Mientras que en el afio 2017 presentamos un 25% de abandono laboral, en el 2018
este fue de 6%, en el 2018 se presentd un 3% de cese por acuerdo mutuo y un 9%
por fin de contrato forzado, en el 2017 un 17% por fin de contrato voluntario y un
9% en el 2018, en el 2017 un 20% de cese por periodo de prueba mientras que en
el 2018 tenemos un 17%, en el 2017 tenemos un 38% de renuncias voluntarias

mientras que en el 2018 tenemos un 56%.
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Figura 5. Motivo de desvinculacion laboral en el 2018

En la figura 5, podemos observar que los motivos de salud 12%, mejora laboral

119%, falta grave — faltas y tardanzas 9.0%, falta grave - abandono de trabajo 12.5%,

estudios 13% y cuidado de un familiar 12%, baja productividad 9.9% son los

motivos de desvinculacion mas relevante en lo que va del 2018. Mientras que los

motivos de viaje 5.1%, problema judicial 0.7%, no informa 0.2%, motivos personales

3.7%, motivos econdémicos 0.2%, mala praxis 4.4%, mala performance 0.2%,

inconformidad ambiente laboral 2.8%, horarios 2.1%, fin de contrato
0.2% fin de cartera 0.2%, falta grave 0.5%, dificultad para desenvolverse 0.2% y

por actitud 0.7%.
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Promedio de Edad del Personal Cesante en el afio 2018

m De 18 a 23 afos
m De 23 a 30 afos
m De 30 a 40 afos

m> 40 anos

Figura 6. Promedio de Edad del Personal Cesante en el afio 2018

En la figura 6 podemos observar que el 45% del personal cesante se encuentra
entre las edades de 18 a 23 afios, el 34% en el rango de edad de 23 a 30 afios de

edad, el 16% entre 30 a 40 afios y el 5% con edad superior a 40 afios.
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Rango de permanencia del personal cesante en el afio 2018

mDe 0 a 3 meses
m De 3 a 6 meses
mDe 6 a 12 meses

m> 12 Meses

Figura 7. Rango de permanencia del personal cesante en el afio 2018

En la figura 7 observamos que el personal cesante con permanencia entre 0 a 3
meses en Arvato Lima es quien mas rota teniendo un 49% de participacién en el
pie, el 21% ha tenido permanencia de entre 3 a 6 meses, el 15% entre 6 a 12 meses
y el otro 15% ha tenido una permanencia superior a los 12 meses.
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Participacion de la Rotacién por Proyecto en el afio 2018

mBAJAS

1 BAJAS EMISION
= COBROS

m ENDESA

m PORTABILIDAD
m SIMUNLOCK

» WELLCOME

Figura 8. Participacion de la Rotacion por Proyecto en el afio 2018.

En la figura 8 podemos observar que el mayor indice de rotacion se encuentra en
el proyecto de Bajas Particulares pues presenta una participacion del 54% en la
rotacion total de Arvato Lima, Bajas emision un 2% de participacion, Cobros 16%,
Endesa 18%, Portabilidad 9%, simunlock 0.2% y welcome con una participacion del

1% en el grafico de pie.
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Otros de los motivos por lo que me inclino a desarrollar el tema de mi tesis, es la
preocupacion de lo que nos cuesta la alta rotacion de personal en nuestra compariia
y la necesidad de aportar oportunidades de mejora a Arvato Lima para optimizar la
rentabilidad de la misma abordando este indicador, precisamente por los datos que

muestro a continuacion:

ROTACION - 2017 ROTACION - 2018

COSTE SELECCION COSTE SELECCION

54€ CESADOS

+ 814

| \313,230€
COSTE F.INCIAL

129¢€
+

C.APRENDIZAJE
202€

PROY. 2018

+ | 802

\ 393,041

3

COSTE F.INCIAL
148€

~ COSTEPOR
C.APRENDIZAIJE AGENTE

308€

Figura 9. Coste de Rotacion de Personal

Con este trabajo, buscamos conocer si existe relacion entre la gestion al talento
humano y la rotacion de personal en Arvato Bertelsmann, y de ser asi, la intension
es proponer mejoras a Arvato para combatir la rotacidon de personal y fidelizar a sus
colaboradores a través de la gestidn del talento, y que éstas marquen un diferencial
entre Arvato Lima y el resto de compafias del sector, y que nuestro modelo de
gestibn sea el que defina la larga permanencia que buscamos en nuestros
colaboradores, entendiendo que solo el proceso formativo requiere de una inversion
por parte de Arvato, que fluctia por los 209 euros por persona. Estos importes dejan
de ser un gasto cuando el colaborador supera el periodo de prueba con nosotros y

se recupera la inversion.
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1.2 Trabajos Previos

1.2.1. Contexto Internacional

Chimbay, S. y Simbafa, M. (2017, p. xv), presentaron en su proyecto de tesis
titulado “plan de gestidn de talento humano para reducir el indice de rotacién en la
empresa plusservices S.A.”, donde aspira al grado de licenciado en Ingenieria
Comercial en la universidad de Guayaquil, propone como objetivo de la
investigacion, evaluar la importancia de la correcta gestion del talento humano con
el fin de desarrollar un ambiente de fidelizacion entre los trabajadores y la empresa.
La metodologia basada en los métodos inductivo y deductivo; asi como también
de un tipo descriptivo, que se planteé para expresar la informacion recogida por
medio de graficos y tablas estadisticas. Los datos fueron recolectados a través de
encuestas y entrevistas realizadas a colaboradores y ex colaboradores de la
empresa. Luego de su analisis realizado, el investigador concluye en que es
necesaria la estructuracion de diversos planes que busquen incentivar de distintas
maneras al personal, considerando sus deseos profesionales, académicos,
personales, entre otros; los cuales, deben ser detectados por la empresa e
impulsados, con el fin de crear un equipo de trabajo comprometido con el

desarrollo institucional.

Rubio, J. y Villagran, D. (2017, p. ix), analizd en su trabajo de tesis titulado “la
rotacion del personal y su incidencia en el desempefio del talento humano en la
corporacion fiales”, donde aspira al grado de licenciado en Ingenieria Comercial en
la universidad de Guayaquil, propone como objetivo de la investigacién demostrar
como la rotacion del personal incide en el desempefio laboral de los empleados del
Centro Comercial Norte de la Corporacion Fiales de la ciudad de Guayaquil. La
metodologia usada para este trabajo fue deductiva e inductiva. Los recursos que
se utilizaron para identificar los factores que provocaron la rotacién del personal
fueron encuestas dirigidas al personal operativo del area de entretenimiento y una
entrevista al Gerente de Recursos Humanos. Luego de su analisis, el investigador
concluye en que la rotacion del personal influye de manera directa en el
comportamiento de las mismas, lo que conlleva a un bajo desempefio laboral y para

ello se ha visto la necesidad de proponer un plan de accion.
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Mantilla, J. (2017), en su trabajo de tesis titulado “relacion entre el proceso de
seleccion por competencias laborales y el indice de rotacion del personal para la
empresa challenger, en el periodo 2011 — 2015”, donde aspiraba al grado de
“Master en Gestion del Talento Humano”, tiene como objetivo analizar uno de los
problemas detectados en la compafiia Challenger, que fue estudiar si existe
relacion entre el proceso de seleccion de competencias laborales y el indice de
rotacion de personal que habia en la empresa Challenger en los periodos del 2011
y el 2015. Finalmente pudo evidenciar mediante su investigacion que existia una
total relacion entre el proceso de seleccién de personal y el resultado de rotacion
real durante el periodo del 2011y 2015.

En dicho andlisis, y como parte de sus recomendaciones, Mantilla propone la
necesidad de actualizar los procesos de seleccion de competencias y ajustarlo a la
necesidad de la compafia y ajustado también a la necesidad real del puesto a
ocupar, y asi mejorar el rendimiento, eficacia, claridad en el trabajo y desempefio
de sus colaboradores y que éstos tengan una estancia de largo plazo en

Challenger.
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1.2.2. Contexto Nacional

Gilbonio, F. (2017, p. x), en su tesis titulada como “Rotacion del Personal y
Desarrollo del Talento Humano de una Empresa Mayorista de Diversos Productos,
Independencia, 2017”7, elaborada para la obtencion del grado de Licenciado en
Administracion, el autor buscé relacionar la rotacién de personal con el desarrollo
del talento humano en la empresa mayorista. Donde luego de su estudio realizado
Gilbonio, afirmd que existe relacion entre estas dos variables, por lo que el no
promover el desarrollo de las personas de esta compafiia repercute en el indicador
de rotacion.

El autor sugirié en su investigacion que, dada la rotacién, esta debe considerarse
como una oportunidad para que la compafiia realice cambios importantes en sus
procesos y en el manejo de sus recursos y mejoramiento de su infraestructura,
plan de desarrollo para el personal, evaluacion salarial, reconocimiento el logro,
trabajar en la identidad. Esto para crear satisfaccion en los empleados y

mejoramiento del clima laboral.

Leyton, M. (2018, p. xi), en su tesis titulada como “Gestion del talento humano en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad de San Borja, afio
20177, elaborada para la obtencion del grado de Maestra en Gestion Puablica, tuvo
como obijetivo el determinar si en la Municipalidad de San Borja hay influencia entre
la Gestion del talento humano y el desemperio laboral de sus trabajadores.

Luego de su estudio realizado, el autor concluy6 que la influencia de la gestion del
talento humano en el desempefio laboral de sus trabajadores (Municipalidad de
San Borja 2017) fue de un 88.2%, representd un muy alto nivel de implicancia de
la gestion del talento humano en el desempefio laboral.

Como parte de sus recomendaciones, Leyton (2018) sugirié que se implementen
politicas de desarrollo para el talento humano para mantener y sostener eficacia
en los trabajadores, también que se desarrollen estrategias para la integracion del
talento con el desempefio, asi como incrementar los presupuestos de la compafia

destinados a la gestion del talento humano.
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Rodriguez, M. (2016, p. xi), en su trabajo de tesis titulada como “Rotacién de
Personal y Desempefio Laboral de los colaboradores en los Organos
Jurisdiccionales - Moyobamba 2016”, elaborada para la obtencién del grado de
licenciada en administracion, busco conocer el como influyo la rotacion de personal
en el desempefio de los colaboradores en los 6rganos jurisdiccionales —
Moyobamba, 2016, concluyd en su investigacion que la rotacion del personal si
influy6é importantemente en el desempefio del resto de trabajadores, que esta se

daba en su mayoria entre los trabajadores con mayor antigliedad en la compafiia.

1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

1.3.1. Bases teoricas de la variable de Gestion del Talento Humano y Rotacién de

Personal

Variable 1. Gestion del Talento Humano

Inicialmente referiré respecto de como ha evolucionado en el tiempo en concepto
de gestién del talento humano.

Morales Gutiérrez Eudaldo. (2002, enero 20). Evolucion de la Gestion de Recursos
Humanos GRH. Recuperado de https://bit.ly/2EQUKTfO, Nos refiere que “La gestion
de recursos humanos debe verse hoy como una herramienta para las empresas,

matizada con enfoques integral, sistémico, estratégico y proactivo.

En la época actual donde el conocimiento es base fundamental de cualquier fuente
de competitividad en las organizaciones, cabe sefialar que los conceptos actuales
de este activo “hombre”, 0 mas especificamente su talento puesto al servicio de su

organizacioén, juega un papel estratégico fundamental.

Lo anterior se afirma por la necesidad del enfoque sistemético y caracter abierto
gue deben tener las organizaciones para enfrentar los retos y dificultades que se
presenten, al formar parte de un entorno tan irregular como el que hoy encierra el
mundo empresarial, caracterizado por el proceso de Globalizacion Neoliberal que

envuelve a las empresas hoy en dia.
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Es por esta causa que se afianza aun mas la idea de que los recursos humanos
son el factor fundamental del éxito, teniendo en cuenta el aporte 0 no de sus
conocimientos y habilidades para crear, se pueden eliminar las diferencias o
limitaciones a las que se someten las empresas en el mundo actual. Una Gestion
eficaz y efectiva de los mismos constituye hoy la prioridad fundamental para lograr

el nivel de competitividad que se requiere.

El concepto de “hombre”, ha evolucionado en el contexto empresarial a medida que
la gestion ha cambiado, centrdndose en cuatro términos segun han ido
apareciendo, estos son: personal, recurso humano, capital humano, y talento

humano.
Segun lo que dice el diccionario Aristos (1987), estos se definen como:

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase,

corporacion o dependencia.

Recurso humano: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la
empresa en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver

una necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa.

Capital humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a

los individuos que forman la organizacion.

Talento humano: Es la aptitud intelectual de los hombres de una organizacion

valorada por su capacidad natural o adquirida para su desempefio.

Las caracteristicas de las instituciones de Educacion Superior, el nivel de formacion
de sus empleados, la complejidad de los procesos que en ella se desarrollan,
fundamentaran la necesidad de gestionar el Talento Humano en la tarea de asumir

los retos del mundo actual.

Otros de los términos discutidos y valorados por diferentes autores en el ambito de
la direccion son los de, Administracion, Direccion y Gestién, donde cada concepto

tiene su interpretacion.
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Segun Menguzzato (1984), en la mayoria de las obras del Management traducidas
al castellano, sobre todo en Hispanoamérica se acepta el término Administracion,
sin embargo, dicho término no es del todo satisfactorio en cuanto por su lado tiene
cierta connotacion publica y por otro hace pensar en las tareas administrativas de

la empresa.

El término Direccion, expresa una funcidbn concreta dentro de lo que
significa organizacion, a saber, la coordinacién y el mando del factor humano; y
también designa al equipo directivo de una empresa, asi como el local donde radica

el jefe.

En mayor escala es usado el término Gestion, que, aunque en castellano suele
referirse a corto plazo y nivel operativo, las escuelas francesas lo utilizan como
acepcion en que en este tipo de escuela esta mas orientado hacia el entorno. En
este trabajo sera utilizado el término “Gestion”, referido al tratamiento del Capital

humano, tanto en el nivel estratégico, como tactico y operativo.

Haciendo una valoracion exhaustiva de los conceptos anteriores se puede concluir
que el término Gestidon del Capital Humano (GCH), esta referido a la definicién de
estrategias, politicas, procedimientos de ejecucion de las practicas de recursos
humanos, indicadores de efectividad y principios que tengan como objetivo lograr
la identificacion plena de los individuos con la organizacion, logrando establecer
nexos favorables entre ellos siguiendo siempre un enfoque participativo y de
completa comunicacién. La gestion de dicho activo sera mas efectiva mientras mas
alto sea el nivel de compromiso y de motivacion que tenga el trabajador, lo que
constituye tarea primordial para lograr el éxito organizacional y el logro de un alto

nivel de competitividad”.
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Barreto, J. (2009). Gerencia del Talento Humano. Bogota — Colombia: Grupo OP
Gréficas S. A. Refiere en su libro que es una disciplina que busca la satisfaccion
de los objetivos de las organizaciones, teniendo para ello como principal activo el
esfuerzo humano coordinado. “la administracion moderna la que establece las
pautas a seguir a través de los principios que refirio, como son: la autoridad, la
autonomia, la disciplina, equidad, iniciativa y espiritu de equipo, y refiere que
ninguno de ellos debe ser discutidos ni negociados desde los cimientos de ninguna
compafia. Que, por el contrario, deben estar inmersos todos en la concepcion
propia de la actividad que se desarrolla, y seguramente se conciban de hecho en
las competencias propias que poseen las personas en sus labores, para que sean
dignas de trabajar, para esta causa: deben ser éstos parte de los valores
organizacionales que se promueven a través de la misién corporativa, y respondan
a las necesidades de construir el proyecto, de acuerdo a la estrategia concebida”.
Entiendo por este parrafo que Barreto refiere a la importancia de tener al personal
idoneo en los puestos idéneos. y, esto tiene mucho que ver con el proceso de
seleccién de personal en las compafias, entiendo también que este proceso debe
ser tan potente, que permita al departamento de seleccibn de cada empresa
involucrarse en las gestiones y necesidades del cargo en vacancia para que,
conociéndolas, se termine reclutando al mejor perfil que pueda adecuarse

principalmente a la filosofia y estrategia de cada compafiia.

Procederemos entonces a detallar cada uno de los valores citados por Barreto en
el parrafo anterior segun su contexto y el papel que cumple cada principio en torno
a la gestion del talento humano para lograr la causa de la organizacion.
Autoridad: Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola, tiene como
definicion que es el poder que gobierna o ejerce el mando, de hecho, o de derecho.
Otra definicidn es: Prestigio y crédito que se reconoce a una persona o institucion
por su legitimidad o por su calidad y competencia en alguna materia.

Barreto, define “Autoridad” como: “que posee autoridad cuando se imparte una
orden y se logra que el otro o los demas la acaten”. Sin embargo, en la
administracion moderna, esta concepcién no siempre es efectiva porque dafia los

sentimientos, valores y circunstancias que rodean el desempefio efectivo del talento
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humano. Tratandose de personas altamente sensitivas y capaces de asumir
responsabilidades frente a los retos que el mercado laboral les estables.

Refiere que acatar no siempre es sindbnimo de estar convencido de la realizacion
de la tarea asignada. Muy por el contrario, lo que propone Barreto en su idea es
que “Autoridad” a nivel de las empresas, deba ser sindbnimo de conocimiento de los
procesos, necesidades, del rubro, y sobre todo de las personas, y considerando al
talento humano, que sea también sin6nimo de respeto, oportunidad y respaldo.
Autonomia: Definicion de la Real Academia Espafiola. Condicion de quien, para
ciertas cosas, no depende de nadie.

Respecto a este valor, Barreto la define como libertad, aquella capacidad que tiene

la persona de decidir si acepta o no el rol que le ofrece una empresa.

Este es un principio vital que debe desarrollarse dentro de las compafias pues
definen de manera amplia su capacidad. Que los colaboradores tengan la
capacidad de decidir eficientemente, siendo racionales, sin presiones en la toma de
decisiones.

Las organizaciones que buscan el desarrollo de sus talentos deben empoderarles
en sus funciones y con los equipos a cargo, y ello se consigue cediéndoles
autonomia, libertad de decision propia, teniendo en consideracion que ellos cuentan
con conocimiento, habilidades y destreza, caracter y fuerza interior para
recepcionar las cosas de manera objetiva con responsabilidad y predisposicion

para reaccionar de manera oportuna con transparencia justicia y rectitud.

Disciplina: Barreto refiere que, en el ambito empresarial, la disciplina debe ser un
elemento fundamental para que las organizaciones y sus recursos cumplan sus
objetivos.

A través de la disciplina se orientas los procesos de forma natural, secuencial y
armonica, y que estos elementos sean los responsables del cumplimiento de las
metas. Cabe precisar que Barreto también refiere que disciplina no solo tiene que
ver con los procesos y reglas de la compafia. Sino también, tiene relacién directa

con la conducta y actitud de los empleados.
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Por lo anterior referido, sera vital que las organizaciones se doten de personal con
actitud y conducta idénea que se ajusten a las necesidades y filosofias de las
compafias. Asi también que, tanto las organizaciones como sus colaboradores
tengan las reglas y normas de su compafia super claras, generalizadas y
difundidas de tal manera que todos las tengan presentes y que se respeten desde
todos los niveles jerarquicos para convivir en armonia y sabiendo que quien falte a
las reglas debe atenerse a las normas. Esto aporta en la salud mental de los

colaboradores.
Equidad: Barreto, Lo define como el principio que permite establecer medidas de

valor y participacion en funciéon al grado de aporte individual. Se parte de la base

de que “hay que darle a cada cual lo que realmente le corresponde”.

Fayol, H. (1985). Desde sus principios de administracion, nos dice que para
entender este concepto “Los administradores han de ser amistosos y justos con sus
subalternos”. Lo cual significa que desde las organizaciones debemos buscar
equidad entre las labores y el salario, la jornada laboral con la carga de trabajo que
se designa al empleado, las responsabilidades con el nivel de cargo que desarrolla
el empleado, su nivel de formacion y experiencia. Asi como estos, otros aspectos
también que debemos analizar y tener presente para concluir que somos

equitativos con nuestro personal.

Iniciativa: Fayol, H. (1985). Nos indica que todos “los subordinados deben tener
la libertad de idear y poner en practica sus planes aun cuando puedan incurrir a
errores”. Este mensaje se puede definir como parte del proceso de
empoderamiento que debe asumir del personal colaborador / talento humano. La
posibilidad de tomar decisiones y asumir retos teniendo en cuenta que puede
equivocarse, forma parte del proceso formativo y la necesidad de adquirir
experiencia, y que deben tomar en consideracion para que en una siguiente vez no
se falle por lo mismo.

Considero desde mi experiencia que, desde el ojo del empleador, no se debe
castigar cuando fallamos, muy por el contrario, debe ser reconocido por las
organizaciones y tomarlo como valor el tener empleados con iniciativa propia. Es

nuestra responsabilidad como organizaciones el acompafarles en el analisis y en
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la toma de decisiones de nuestros subordinados para minimizar la posibilidad de

riesgo en las decisiones tomadas.

Espiritu de Equipo: o trabajo en equipo, Barreto refiere que el espiritu de equipo
se debe impulsar desde las compafiias; desde la conformacion de personas con
pensamientos y necesidades similares y con propositos similares para alcanzar la
meta propuesta. Hacer un equipo conocedor de los procesos y procedimientos de
la organizacién, pero a la vez capaz de cefirse a las normas de la institucion.
Cuando se tiene un equipo formado, se muestra madurez y la estructura suficiente
para orientar a todos hacia los resultados. Este aporte da a las organizaciones el
sentido de unioén confianza y participacion.

También refiere Barreto que es valida la recomposicion de un equipo cuando este
no resulta como se preveia en el principio o cuando los resultados no son los
esperados.

Es necesario remarcar que, para hacer equipo es importante que los valores
principales de quienes lo conformen sea el respeto, la escucha, la actitud positiva,
el conocimiento y que todos tengan el mismo obijetivo.

Chiavenato 1. (2009), define que la gestion del talento humano es un conjunto de
practicas y politicas fundamentales para dirigir aspectos de los cargos de gerencia
relacionados con las personas / recursos, incluidos reclutamiento, capacitacion,
seleccion, recompensas y evaluacién de desempefio.

Eslava, E. (2004), define a la gestion del talento humano como un enfoque de
estrategias de direccion donde el objetivo es obtener su maxima creacion que
aporte valor a la organizacién, mediante un conjunto de acciones dirigidas y a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento, de las capacidades y de las
habilidades, y asi obtener los resultados Optimos para ser competitivos en el
mercado laboral actual y futuro.

Dessler, G. (2006), Este autor afirma que son las practicas y politicas basicas para
manejar asuntos relacionados con las relaciones humanas del trabajo
administrativo; que se trata de seleccionar, medir, capacitar, renumerar y ofrecer
un ambiente de trabajo seguro y equitativo para los colaboradores de una

Organizacion.
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Mondy, R. (2005), Afirma que la Gestion /administracion del talento humano tienen
que ver con la utilizaciéon de las personas como recursos para lograr objetivos en la
organizacion.

Vasquez, A. (2008), Sostiene que la gestidon del talento humano es una actividad
gue depende de menos jerarquias, recibimiento de 6rdenes ni mandatos. Refiere
también a la importancia de mantener activa la participacion de todos los
colaboradores de la empresa.

Lledo, P. (2011), afirma que los recursos humanos tienen un enfoque de aplicacion
y practicas de actividades relevantes dentro de su organizacion, teniendo que la
gestién del talento humano es un pilar primario para el desarrollo con éxito de los
procesos, dado que los colaboradores son los responsables de ejecutar las

actividades ya que los proyectos no se desarrollan por si solos.

Rodriguez. (2009), la dimension interna de la gestion del talento humano abarca
todo lo concerniente a la composicion del personal, tales como: conocimientos,
habilidades, motivaciones y actitudes; estos indicadores evidencian la manera
Optima de gestionar al recurso humano en cualquier compafia.

En tal sentido, las compafiias deben considerar lo importante que se ha convertido
el gestionar adecuadamente y valorar los conocimientos de su personal
colaborador. Esto les debe llevar también a la necesidad de seguir alimentando
dichos conocimientos para enriquecer su valor fundamental.

Chiavenato, 1. (2009:224-225), refiere que las actitudes son “un estado mental de
alerta organizado por la experiencia, el cual ejerce una influencia especifica en la

respuesta de una persona ante los objetos, las situaciones y otras personas”.
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Variable 2. ROTACION DE PERSONAL

Respecto de esta variable, el articulo de GestioPolis.com Experto. (2001, agosto
8). ¢ Qué es el indice de rotacion de personal y como se calcula? Recuperado de

https://bit.ly/2LiuhpK Refiere que “el indice de rotacion de personal es una medida

de gestion del capital humano, a través de la cual es posible identificar problemas
de insatisfaccion laboral entre los empleados o deficiencias en los procesos de

seleccién y contratacion, entre otros”.

Chiavenato, I. (2007), Definié que el término de Rotacién de Recursos humanos es
usado al definir la fluctuacion de personal entre una compafiia y su ambiente;
En conclusion, es la variacion entre una organizacion y su personal se define por el

volumen de personas que ingresan y el de las que salen.

Chiavenato, I. (2001), la rotacion del personal se da a consecuencia de diversos
factores, los mismos que pueden determinarse gracias a las entrevistas de retiro
realizadas a los ex colaboradores, dentro de las cuales se clasifican en:

Clima Laboral: recreacién (actividades integradoras y de motivacion),
comunicacién (intercambiar informacién precisa y oportuna) y seguridad (bienestar
gue la empresa brinda a sus colaboradores).

Reclutamiento y seleccion de personal: reclutamiento (primer filtro para
captar al personal iddéneo), seleccion (proceso de evaluacién de candidatos).
Contratacion (se firma el contrato estipulando todos los deberes y obligaciones) e
induccion (etapa de aprendizaje y manejo de herramientas para el buen desempefio
de sus funciones).

Compensacioén: sueldo (remuneracion pactada por la empresa de acuerdo al
cargo desempefiado, comisiones (remuneracién variable de acuerdo al logro de
objetivos, beneficios sociales (derechos de acuerdo a ley vigente) e incentivos
(bonos de reconocimiento).

Condiciones Laborales: ambiente fisico (infraestructura del local), carga laboral
(tareas o funciones a realizar) y jornada laboral (tiempo programado de acuerdo a

ley).


https://bit.ly/2LiuhpK
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Chiavenato, I. (2007), Definié que la rotacion de personal comprende desde los
costos primarios y también los secundarios. Los costos primarios son aquellas
inversiones utilizadas por la empresa para contratar y cubrir vacantes; los costos
secundarios son los que destinan durante el periodo en el que queda cubierta la
vacante. Asi también, los costos de justificacion de recursos humanos son: costos

de reclutamiento, de seleccion, de formacion y de la ruptura laboral.

Haines y Allen, (2010), dijeron que se debe tener diferenciada la rotacion voluntaria,
asi como la involuntaria, ya que son distintos y que de no tenerlas diferenciadas
podria llevarnos a la equivocacion. La rotacion voluntaria la determina el mismo
empleado, mientras que la rotacién involuntaria es aquella que es provocada por

las empresas.

Chiavenato, I. (2009), Definié que el término de Rotacion de Recursos humanos es
usado al definir la fluctuacion de personal entre una compafiia y su ambiente;
En conclusion, es la variacion entre una organizacion y su personal se define por el

volumen de personas que ingresan y el de las que salen.

Eberly, Lee, Holtom y Michell (2008), Concluyeron en su investigacion que la
evolucion de la rotacion y de la retencion que es necesario considerar que no toda

rotacion es negativa.

Boudreau y Milkovich (1994), concluyeron también en su investigacion que son las
personas (colaboradores) quienes se encargan de la innovacion, el disefo, la
produccion de los bienes y servicios que proporciona la empresa; son quienes se
encargan de controlar de sus procesos y productos; de la distribucion de sus
productos, de la asignacion de los recursos financieros a los departamentos asi
como a los disefios de los productos; son quienes se encargan de definir los
objetivos y del planteamiento de las estrategias de las organizaciones. Si una
compafia no cuenta con colaboradores eficientes, se le hara dificil que consigan
sus objetivos. Ademas, que, si no se cuida a sus recursos, es posible que estos
cambien de empresa. Siendo asi, y por este motivo nace la importancia de cuidar

a nuestros recursos fidelizandoles.
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Castillo. (1993), Refiri6 que el indice de rotacion se determina por cantidad de
trabajadores que se vinculan y los que salen, con la cantidad total promedio de
personal en la organizacion, durante un periodo. Los antes mencionados son los
que se utilizan como un indicador de gestién, y permiten la toma decisiones

respecto a la retencion.

Chiavenato, 1. (2001) clasificé en tres tipos el costo total de rotacion de personal:
costos primarios, secundarios Yy terciarios. Los costos primarios son los
relacionados directa e indirectamente con la busqueda del empleado y se clasifican
en cuatro procesos: seleccion; investigacion y documentacion e induccion (el cual
incluye capacitacion, induccién en el puesto de trabajo). Los tres primeros se
relacionan con el proceso de incorporacion para reemplazar la baja, y el cuarto, con
la seleccibn misma del trabajador cesante. Los costos de incorporacion se
promedian sumandolos para un periodo dado y dividiéndolos entre la cantidad de
altas en ese mismo periodo. Del mismo modo, los costos de seleccion se calculan
dividiendo la suma de los costos en los que incurren las areas involucradas en el

cese, entre la cantidad de cesantes.

Chiavenato, I. (2001), la rotacién del personal se da a consecuencia de diversos
factores, los mismos que pueden determinarse gracias a las entrevistas de retiro
realizadas a los ex colaboradores, dentro de las cuales se clasifican en: Clima
Laboral: recreacion (actividades integradoras y de motivacién), comunicacion
(intercambiar informacién precisa y oportuna) y seguridad (bienestar que la
empresa brinda a sus colaboradores). Reclutamiento y seleccion de personal:
reclutamiento (primer filtro para captar al personal idoneo), seleccion (proceso de
evaluacion de candidatos), contratacién (se firma el contrato estipulando todos los
deberes y obligaciones) e induccion (etapa de aprendizaje y manejo de
herramientas para el buen desempefio de sus funciones). Compensacion: sueldo
(remuneracion pactada por la empresa de acuerdo al cargo desempefado,
comisiones (remuneracién variable de acuerdo al logro de obijetivos, beneficios
sociales (derechos de acuerdo a ley vigente) e incentivos (bonos de
reconocimiento). Condiciones Laborales: ambiente fisico (infraestructura del local),
carga laboral (tareas o funciones a realizar) y jornada laboral (tiempo programado

de acuerdo a ley).
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Ledezma, Cabrera y Rivera (2011), citando a Robbins (1998), definieron la rotacion
de personal como las desvinculaciones de personal y las causas que pueden llegar
a ocasionar las desvinculaciones de los empleados en una organizacion; de forma
voluntaria e involuntaria.

Robbins (1996), Concluye al respecto que, “la rotacidn genera una interrupcién en
el trabajo eficiente de una organizacion, cuando el personal con conocimiento y
experiencia se desvincula y es necesario seleccionar y capacitar nuevos empleados
para el reemplazo de sus funciones y trabajos de responsabilidad” (P.27). tal
impacto ha ocasionado que las diferentes compafias inviertan importantes horas
en analisis para encontrar las causas que originan la rotacion, Para con ello plantear

estrategias para combatir la rotacion.

Célculo de Rotacion: La férmula para medir el indice o porcentaje de rotacion
es la siguiente:

A+D/2*100/PE.

Donde:

A= Cantidad de personal admitido.

D= Numero de personas que se desvincularon de la empresa.

PE= promedio efectivo.

“Para analizar las pérdidas de personal, no debera tomarse en cuenta las
admisiones (nuevos ingresos) sino las desvinculaciones” (Macias, 2015). En este

caso, la ecuacioén a utilizares: A+ D /2 *100/ PE.

Rotacion: Las teorias antes referenciadas nos invitan a continuar con la linea de
investigacioén, incentivandonos a hacer una reflexién respecto de la responsabilidad
gue representa para las organizaciones el gestionar personas y del cuidado de las
mismas. Y mas aun, teniendo en cuenta que, un alto indice de rotacion en una
compafia es sinonimo de pérdidas de conocimiento, del talento, pérdidas
econdmicas, de productividad y, que todo esto echa a perder cualquier estrategia
de calidad u optimizacion, y nos lleva a empezar de nuevo, teniendo que asumir
curvas de aprendizaje por adaptacion a los procesos de la compafiia no mapeadas.

Segun Tamayo, P. (2008) puede ser voluntaria (cuando el colaborador es quien
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decide dejar la compafia) o involuntaria (cuando es la compafia quien decide
separar al colaborador), sea por reduccion o desempefio. El incremento de este
indicador conlleva a un incremento también de los costos de incorporacion, tales
como reclutamiento, seleccion, capacitacion también, infraestructura, asi como los
costos por desvinculacion como: indemnizacién, anticipo de dias festivos y pago de
vacaciones. Siendo estos los factores afectados, tenemos la necesidad de buscar
una estrategia que nos permita identificar a nuestros talentos, desarrollarles,
fidelizarles y ofrecerles un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo de sus
funciones, desarrollar también su creatividad y que encuentren en sus
organizaciones la oportunidad de crecimiento que la mayoria de profesionales

buscamos.

1.4 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.4.1. Problema General

¢En qué medida la gestion del talento humano esta relacionada con la rotacion de

personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018?
Problema Especifico 1

¢ En qué medida la gestidn del talento humano esta relacionada con el clima laboral

en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 20187
Problema Especifico 2

¢En qué medida la gestion del talento humano esta relacionada con el
reclutamiento y la seleccién de personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
20187

Problema Especifico 3

¢En qué medida la gestibn del talento humano esta relacionada con la

compensacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018?
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Problema Especifico 4

¢En qué medida la gestion del talento humano estéa relacionada con las condiciones

laborales del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 20187

1.5 Justificacion del Estudio

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo encontrar si existe
0 no relacion entre la gestion del talento humano y los altos indices de rotacion que
presenta actualmente Arvato Lima. Y se justifica porque el propésito es, luego de
identificar las relaciones entre ambas variables, identificar y proponer
oportunidades de mejora a Arvato Lima para combatir los altos indices de rotacion

que se presenta actualmente.

Justificacion Practica. Esta investigacion también tiene como objetivo proponer a
Arvato Bertelsmann (Sede Lima) un plan de trabajo conjunto a mediano plazo,
empezando por concientizar al Comité de Direccion e invitarles a tener presente la
importancia de identificar a los talentos dentro de la compafiia, aprovecharles y
ayudarles en una linea de crecimiento que permita a Sus recursos ser mas
competitivos y a fidelizarse con Arvato (identidad corporativa) y asi mejorar los
resultados de rotacion a través del desarrollo de su recurso humano.
Animarse a invertir en talleres formativos puede ser vital para el crecimiento de la
compafia, mejorar la productividad, rentabilidad y mejorar también los estandares
de calidad de Arvato.

Justificacion Tedrica.

Este proyecto de investigacion, est4 orientado en aportar conocimiento para
combatir la rotacion de personal a través de la gestion del talento humano dentro
de Arvato Bertelsmann y que, a su vez, este permita hacer a la compafia mas
rentable a través del ahorro en costes de seleccion y formaciones iniciales para

cubrir vacantes.
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Justificacion Metodoldgica.

Este trabajo de investigacion est4 estructurado para analizarse a través de
encuestas al personal dentro de la compaifiia, y tienen que ver con los procesos de
reclutamiento, desarrollo del personal colaborador de operaciones (produccion) con
el firme propdsito de dar valor a este trabajo, y que a través de los resultados pueda
proponer mejoras en los procesos, mismos que nos permitan mejorar los indices

de rotacion de personal en Arvato.

1.6. Hipodtesis
1.6.1. Hipotesis General

Existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotacién de personal en la

empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
1.6.2. Hipotesis Especificas
Hipétesis Especifica 1.

La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con el clima

laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Hipotesis Especifica 2

La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con el
reclutamiento y la seleccién de personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018.

Hipotesis Especifica 3

La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con la

compensacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
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Hipotesis Especifica 4

La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con las

condiciones laborales del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
1.7 OBJETIVO
1.7.1. Objetivo General.

Determinar si la gestion del talento humano esta relacionada significativamente con

la rotacion de personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Objetivo Especifico 1

Establecer si la gestion del talento humano esté relacionada significativamente con

el clima laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Objetivo Especifico 2

Establecer en qué medida la gestion del talento humano esta relacionada
significativamente con el reclutamiento y la seleccion de personal en la empresa

Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Obijetivo Especifico 3

Establecer en qué medida la gestidon del talento humano esté relacionada con la

compensacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Objetivo Especifico 4

Establecer en qué medida la gestion del talento humano esta relacionada con las

condiciones laborales del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.



Marco Metodologico
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2.1. Disefio de Investigacion

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

comprobacioén de la hipoétesis.

Toro y Hurtado. (2007, p. 75) refieren que es un esquema o modelo de confirmacién
y refutacion de hipétesis. Cuantos mas casos confirmatorios hay, mayor es la
posibilidad de que la hipétesis sea verdadera, en cambio la refutacién significa que

la hipotesis es falsa.

El tipo de la investigacion es aplicada pues una vez terminado el trabajo,
deseo compartirlo con Arvato Lima y en conjunto podamos desarrollar un plan en
funcion de lo detectado y que este nos permita conseguir las mejoras respecto a
las dos variables en estudio.

Mc Millan y Schumacher. (2005, p. 23) refieren que “la investigacion aplicada se
centra en un campo de practica habitual y se preocupa por el desarrollo y la
aplicacion del conocimiento obtenido en la investigacion sobre dicha practica”.

El enfoque de esta investigacidbn es no paramétrica nominal cuantitativa

porque podremos cuantificar los datos en la variable de rotacion de personal.

Baptista, Fernandez y Hernandez. (2006, p.15), “el enfoque cuantitativo usa la
recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicién numérica y el

analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias”.
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El disefio de investigacion es no experimental, transversal ya que esta
informacion se recogi6 en un Gnico momento. y correlacional debido a que busca
determinar el nivel de relacion que existe entre las variables de este trabajo de tesis.

no experimental ya que los datos no han sido manipulados.

De acuerdo a la teoria de Carrasco. (2005, p. 71) “el disefio no experimental: Son
aguellos donde las variables independientes carecen de manipulacién intencional,
y no poseen grupos de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian

los hechos y fendbmenos de la realidad después de su ocurrencia”.

El tratamiento para los datos se hara con el coeficiente de correlacion de Pearson.

ol
M T r
oD
Dénde:
M : Muestra de estudio
Ox (V1) : Gestion del Talento Humano
Ox (V2) : Rotaciéon de Personal

r : Correlacién entre las variables.
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2.2 Variables, Operacionalizacion

Variable 1. Gestidn del Talento Humano

Definicion Conceptual:

Barreto, J. (2009). Gerencia del Talento Humano. Bogota — Colombia: Grupo OP
Gréficas S. A. Refiere en su libro que es una disciplina que busca la satisfaccion
de los objetivos de las organizaciones, teniendo para ello como principal activo el
esfuerzo humano coordinado. “La administracion moderna la que establece las
pautas a seguir a través de los principios que refirio, como son: la autoridad, la
autonomia, la disciplina, equidad, iniciativa y espiritu de equipo, y refiere que
ninguno de ellos debe ser discutidos ni negociados desde los cimientos de ninguna
compafia. Que, por el contrario, deben estar inmersos todos en la concepcion
propia de la actividad que se desarrolla, y seguramente se conciban de hecho en
las competencias propias que poseen las personas en sus labores, para que sean
dignas de trabajar, para esta causa: deben ser éstos parte de los valores
organizacionales que se promueven a traves de la mision corporativa, y respondan

a las necesidades de construir el proyecto, de acuerdo a la estrategia concebida”.

Variable 2. Rotaciéon de Personal

Definicion Conceptual:

Chiavenato, I. (2007), Define que el término de Rotacion de Recursos humanos es
usado al definir la fluctuacion de personal entre una compafiia y su ambiente;

En conclusion, es la variacion entre una organizacion y su personal se define por el

volumen de personas que ingresan y el de las que salen.



Tabla 1.

Operacionalizacion de variable Gestion del Talento Humano.
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DIMENSIONES INDICADORES N° ltems NIVELES ESCALA
Organizacion
Autoridad i
Jerarquias
1,2y3
Autonomia Empoderamiento 4,5,6y20
Respeto Totalmente en
desacuerdo (1)
En desacuerdo
Disciplina 8,9y 15 (2) Nide
acuerdo ni en Ordinal
Procesos desacuerdo (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de
acuerdo (5)
Equidad Igualdad 11
Iniciativa Libertad 10,11y 16

Espiritu de Equipo

Participacion

Integracion

12,13,14,17,18y 19




Tabla 2.

Operacionalizacién de variable Rotacion de Personal

DIMENSIONES

INDICADORES

N° Items

NIVELES

ESCALAS

Clima Laboral

Reclutamiento y seleccién de Personal

Compensacion

Condiciones Laborales

Sueldos
Incentivos
Beneficios Sociales
Cantidad de Trabajo
Calidad de Trabajo
Horarios
Reclutamiento
Seleccion
Contratacion
Eficacia
Induccién
Analisis de Resultado

21,22, 23,24, 25, 26, 27 y 28

11, 12, 13, 14, 15, 16y 17

1,2,3,4,5,6,7,8,9y10

16,17, 18,19y 20

Bajo, Medio
Bajo, Medio
Alto, Alto

Ordinal




2.3. Poblacion y Muestra

Poblacion
Esta conformada por personal que labora dentro de Arvato Bertelsmann, desde las
areas de Produccion, RRHH y seleccién de personal; 421 colaboradores de la

compafiia y con un muestreo a 20 agentes de produccion.

Muestra

Se recogi6 la muestra de 197 colaboradores.

El tipo de muestreo que se aplicara sera el No probabilistico; ya que segun Parra.
(2006), este se caracteriza por su realizacion en un esmerado esfuerzo para tener

muestras viables y representativas:

2.4. Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos, Validez y
Confiabilidad.

Técnica: Encuesta, Es “una técnica de investigacion que permite recabar
informacion de utilidad mediante preguntas orales o escritas que se formulan a
personas investigadas que conforman una muestra de estudio de un problema de

investigacion” (Hernandez, et al, 2014)

Instrumento: Cuestionario, Hernandez, et al (2014) nos dice que: el cuestionario es
una bateria de preguntas respecto a una o mas variables y debe tener sentido con

el planteamiento del problema e hipétesis.
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Tabla 3.

Cuestionario para evaluar la Gestion del Talento Humano en Arvato Lima

Ficha técnica:

Autores: Rosaura Vanessa Matias Chéavez
Afo: 2018
Objetivo: Determinar si existe relacion entre la gestion del

talento humano y la rotacion de personal en Arvato
Bertelsmann, Lima 2018

Destinatarios: Colaboradores

Forma de Individual.

administracion:

Contenido: 1 encuesta con 6 dimensiones.
Duracion: 20 minutos aprox.
Puntuacion: Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2)

Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) De acuerdo (4)

Totalmente de acuerdo (5)
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Tabla 4.

Cuestionario para evaluar la Rotacion de personal en Arvato Lima

Ficha técnica:

Autores: Rosaura Vanessa Matias Chéavez
Afo: 2018
Objetivo: Determinar si existe relacion entre la gestion del

talento humano y la rotacion de personal en Arvato
Bertelsmann, Lima 2018

Destinatarios: Colaboradores

Forma de Individual.

administracion:

Contenido: 1 encuesta con 4 dimensiones.
Duracion: 20 minutos aprox.
Puntuacion: Bajo, medio bajo, medio alto y alto

La Validez del instrumento se ha obtenido por juicio de expertos, catedraticos de la
escuela de ciencias empresariales de la universidad César Vallejo, filial Callao:

- Doctor. Luis Burgos Encarnacion

- Magister. Mejia Guerrero Hans

- Doctor Mori Paredes Manuel Alberto

Respecto a la confiabilidad de la aplicacién del instrumento se emple6 el Alpha de
Cronbach, mediante una prueba piloto que constara de 20 encuestados.



58

2.5 Método de Analisis de Datos

El procesamiento de los datos se realiz6 mediante el software SPSS version 24.

2.6 Aspectos Eticos

La informacion que se obtiene de la investigacion sera de veracidad de
autenticidad, se mantendréa la confidencialidad pertinente respecto al personal que
nos ha proporcionado la informacion y no se hara mal uso de las mismas.

Dejo tambien constancia sobre la honestidad y responsabilidad con la que se
realizard esta parte del proyecto de investigacion, asi tambien, dejo contar que
respetaré los resultados y respuestas que se obtengan del personal colaborador a

encuestar.



l1l. Resultados
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3.1 Anélisis Descriptivo

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Tabla 5. Niveles de Gestion del Talento Humano

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Deficiente 37 18.78
Regular 53 26.90
Bueno 63 31.98
Excelente 44 22.34
Total 197 100.0

Fuente. Elaboracion propia

GESTION DEL TALENTO HUMAMNO
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40—

30

20—

Porcentaje

10—

18,78%

26,90%

31 95%

22, 34%

T
Deficierte

T
Regular

T T
Bueno Excelnete

GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 20. Niveles de Gestién del Talento Humano

En latabla 5y figura 10, se observa que el 18,78% de los colaboradores de Arvato

Lima percibe que la gestion del talento humano es deficiente, el 26,90% que es

regular, el 31,98% es bueno y el 22,34% excelente.
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Tabla 6. Niveles de Autoridad

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Deficiente 38 19.29
Regular 54 27.41
Bueno 105 53.30
Total 197 100.0
Fuente. Elaboracion propia
AUTORIDAD
50—
S0
40—
2
]
=
o
e 30+
{ 53,30%
20—
27 1%
10— 19,29%
[u] T T T
Deficients Regular Buenrao
AUTORIDAD

Figura 11. Niveles de Autoridad

En latabla 6 y figura 11, se observa que el 19,29%% de los colaboradores perciben
gue la autoridad que se imparte en Arvato Lima es deficiente, el 27,41% es regular
y el 53,30% buena.



Tabla 7. Niveles de Autonomia
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Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Vélido

Deficiente
Regular
Bueno
Excelnete
Total

36
41
88
32
197

18.27
20.81
44.67
16.24
100.0

Fuente. Elaboracion propia

AUTOMNOMIA

S0

40

30

Porcentaje

20

10

18,27%

44 679%

20,81%

16,243

T
Deficiente

Figura 12. Niveles de Autonomia

T T
Regular Bueno

AUTONOMIA

T
Excelnete

En la tabla 7 y figura 12, se observa que el 18,27% de los colaboradores percibe

que la autonomia que ofrece Arvato Lima es deficiente, el 20,61% es regular, el

44,67% es buena y el 16,24% excelente.
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Tabla 8. Niveles de Disciplina

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Deficiente 32 16.24
Regular 62 31.47
Bueno 63 31.98
Excelnete 40 20.30
Total 197 100.0
Fuente. Elaboracion propia
40—
30
2
=
=
[ 1]
2 20
(=]
o
31 47% 31,88%
10 20,30%
16,24%
o T T T T
Deficients Regular Buesno Excelnete
DISCIPLINA

Figura 13. Niveles de Disciplina

En la tabla 8 y figura 13, se observa que el 16,24% de los colaboradores percibe
qgue la disciplina que imparte Arvato Lima es deficiente, el 31,47% es regular, el
31,98% es buenay el 20,30% excelente.



Tabla 9. Niveles de Equidad
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Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Valido Deficiente
Regular
Bueno
Excelente
Total

36
47
62
52
197

18.27
23.86
31.47
26.40
100.0

Fuente. Elaboracion propia

EQUIDAD

40

30
2
B
=
[T]
2 204
o
o

31,47%
26 40%
23 86%
10 18,27%
0 T T T T
Deficiente Regular Bueno Excelnete
EQUIDAD

Figura 14. Niveles de Equidad

En la tabla 9 y figura 14, se observa que el 18,27% de los colaboradores percibe

gue en Arvato Lima no hay equidad o es deficiente, el 23,86% es regular, el 31,47%

es buenay el 26,40% excelente.



Tabla 10. Niveles de Iniciativa
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Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Vélido Deficiente
Regular
Bueno
Excelente
Total

26
44
75
52
197

13.20
22.34
38.07
26.40
100.0

Fuente. Elaboracion propia
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En la tabla 10 y figura 15, se observa que el 13,20% de los colaboradores percibe

qgue la iniciativa que ofrece Arvato Lima es deficiente, el 22,34% es regular, el

38,07% es buenay el 26,40% excelente.
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Tabla 11. Niveles de Espiritu de Equipo

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Deficiente 39 19.80
Regular 54 27.41
Bueno 66 33.50
Excelnete 38 19.29
Total 197 100.0

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 16. Niveles de Espiritu de Equipo

En la tabla 11 y figura 16, se observa que el 19,80% de los colaboradores percibe
que el espiritu de equipo que ofrece Arvato Lima es deficiente, 27,41% es regular,
el 33.50% es bueno y el 19,29% excelente.
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ROTACION DEL PERSONAL

Tabla 12. Niveles de Rotaciéon del Personal

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Bajo 33 16.75
Medio bajo 29 14.72
Medio alto 127 64.47
Alto 8 4.06
Total 197 100.0

Fuente. Elaboracion propia

ROTACION DE PERSONAL

E0=

40

Porcentaje
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ROTACION DE PERSONAL

Figura 17. Niveles de Rotacién del Personal

En latabla 12 y figura 17, se observa que el 16,75% de los colaboradores de Arvato
Lima percibe que el indice de rotacion de personal es bajo, el 14,72% es medio
bajo, el 64,47% es medio alto y el 4,06% alto.



Tabla 13. Niveles de Clima Laboral

Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)
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Vélido Bajo 48 24.37
Medio bajo 51 25.89
Medio alto 72 36.55
Alto 26 13.20
Total 197 100.0
Fuente. Elaboracion propia
CLIMA LABORAL
40—
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T
=
a
L 20
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CLIMA LABORAL

Figura 18. Niveles de Clima Laboral

En latabla 13y figura 18, se observa que el 24,23% de los colaboradores de Arvato

Lima, percibe que la gestidon del clima laboral es bajo, el 25,89% es medio bajo, el
36,55% es medio alto y el 13,20% alto.
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Tabla 14. Niveles de Reclutamiento y Seleccion de Personal

Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Valido Bajo 29 14.72
Medio bajo 32 16.24
Medio alto 125 63.45
Alto 11 5.58
Total 197 100.0

Fuente. Elaboracion propia

RECLUTAMIENO Y SELECCION DE PERSONAL
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Figura 19. Niveles de Reclutamiento y Seleccion de Personal

En latabla 14 y figura 19, se percibe que el 14,72% de los colaboradores de Arvato
Lima considera que el proceso de reclutamiento y seleccién es bajo, el 16,24% es

medio bajo, el 63,45% medio alto y un 5.58% alto.



Tabla 15. Niveles de Compensacion
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Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Vélido

Bajo

Medio bajo
Medio alto
Alto

Total

Fuente. Elaboracion propia

31
51
94
21
197

COMPENSACION

15.74
25.89
47.72
10.66
100.0
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En latabla 15y figura 20, se observa que el 15,74% de los colaboradores de Arvato

Lima percibe que el nivel de compensaciones es bajo, el 25,89% es medio bajo, el
47,72% es medio alto y el 10,66% alto.



Tabla 16. Niveles de Condiciones Laborales

Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Vélido Bajo 21
Medio bajo 41
Medio alto 123
Alto 12
Total 197

10.66
20.81
62.44

6.09
100.0

Fuente. Elaboracion propia
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Figura 21. Niveles de Condiciones Laborales

Alto

En latabla 16 y figura 21, se observa que el 10.66% de los colaboradores de Arvato

Lima percibe que las condiciones laborales son bajas, el 20,81% es medio bajo, el

62,44% es medio alto y un 6,09% alto.
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3.2. Prueba de hipotesis

3.2.1. Hipotesis General

Hi: Existe relacidon entre la gestion del talento humano y la rotacion de personal en

la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Ho: No existe relacion entre la gestion del talento humano y la rotacion de personal
en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 17. Relacion entre la Gestion del Talento Humano y la Rotacion de Personal.

GESTION DEL ROTACION DE
TALENTO HUMANO  PERSONAL

GESTION DEL Coeficiente de

TALENTO HUMANO correlacién 1.000 896
(agrupado) Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197
Rho de Spearman ¢ 5= 16N BE Coeficiente de 896" 1,000
PERSONAL correlacion ! '
(agrupado) Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197

En la tabla 17 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,
896, esto indica que existe una relacién positiva alta entre la gestién del talento
humano y la rotacion del personal. Asimismo, como el p-valor (0.000) es menor que
el nivel de significancia teérico (p=0.05) se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna. En ese sentido, se puede concluir que, a una Optima gestion del

talento humano, habra menor rotacion del personal.
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3.2.2. Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1

Hi: La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con el clima

laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Ho: La gestion del talento humano no esta relacionada significativamente con el
clima laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Eleccion del nivel de significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 18. Relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension de

clima laboral.

GESTION DEL CLIMA
TALENTO HUMANO LABORAL
GESTION DEL Coeficiente de x
TALENTO HUMANO  correlacion 1.000 844
(agrupado) Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197
Rho de Spearman =/ A ABORAL Coeficiente de -
. ,844 1.000
(agrupado) correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197

En la tabla 18 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,
844, esto indica que existe una relacién positiva alta entre la gestion del talento
humano y el clima laboral. Asimismo, como el p-valor (0.000) es menor que el nivel
de significancia tedrico (p=0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. En ese sentido, se puede concluir que, a una optima gestion del talento

humano, habra mejor clima laboral.
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Hipotesis especifica 2

Hi: La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con el
reclutamiento y la seleccion de personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018.

Ho: La gestion del talento humano no esta relacionada significativamente con el
reclutamiento y la seleccion de personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018.

Eleccion del nivel de significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 19. Relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension de

reclutamiento y seleccion de personal.

RECLUTAMIENTO

GESTION DEL
Y SELECCION DE
TALENTO HUMANO PERSONAL
GESTION DEL Coeficiente de 1.000 ,854"
TALENTO HUMANO correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197
Rho de Spearman — =
RECLUTAMIENTO Y Coeficiente de ,854 1.000
SELECCION DE correlacion
PERSONAL Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197

En la tabla 19 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,
854, esto indica que existe una relacién positiva alta entre la gestion del talento
humano y el reclutamiento y seleccion de personal. Asimismo, como el p-valor
(0.000) es menor que el nivel de significancia tedrico (p=0.05) se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. En ese sentido, se puede concluir
gue, con un correcto reclutamiento y seleccién de personal, facilitara una éptima

gestion del talento humano.
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Hipotesis especifica 3

Hi: La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con la

compensacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Ho: La gestion del talento humano no esta relacionada significativamente con la
compensacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Eleccion del nivel de significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 20. Relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension de

compensacion.

GESTION DEL P
TALENTO HUMANO COMPENSACION

GESTION DEL Coeficiente de
TALENTO HUMANO correlacion 1.000 ,896™
(agrupado) Sig. (bilateral) 0.000

N 197 197

Rho de Spearman ~=5ysENSACIGN  Coeficiente de

(agrupado) correlacion ,896" 1.000

Sig. (bilateral) 0.000

N 197 197

En la tabla 20 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,
896, esto indica que existe una relacion positiva alta entre la gestion del talento
humano y la compensacion. Asimismo, como el p-valor (0.000) es menor que el
nivel de significancia teérico (p=0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis alterna. En ese sentido, se puede concluir que, con una adecuada

compensacion, facilitara una 6ptima gestiéon del talento humano.
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Hipotesis especifica 4

Hi: La gestion del talento humano esta relacionada significativamente con las

condiciones laborales del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Ho: La gestion del talento humano no esta relacionada significativamente con las
condiciones laborales del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.
Eleccion del nivel de significancia: 0.05

Regla de decision:

Si p-valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor > 0.05, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho)

Tabla 21. Relacion entre la variable gestion del talento humano y la dimension de

condiciones laborales.

GESTION DEL CONDICIONES
TALENTO HUMANO  LABORALES

GESTION DEL Coeficiente de

TALENTO HUMANO correlacion 1.000 849
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de S N 197 197
0 d€ spearman == SN DICIONES Coeficiente de a4 1000
LABORALES correlacion ! '
Sig. (bilateral) 0.000
N 197 197

En la tabla 21 se observa que el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,
849, esto indica que existe una relacion positiva alta entre la gestion del talento
humano y las condiciones laborales. Asimismo, como el p-valor (0.000) es menor
que el nivel de significancia tedrico (p=0.05) se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipotesis alterna. En ese sentido, se puede concluir que, con el planteamiento de
unas condiciones laborales idéneas, facilitara una éptima gestion del talento

humano.
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4.1 Discusion por Objetivos

La presente investigacion cumplié con el objetivo general en determinar si la gestion
del talento humano esta relacionada significativamente con la rotacion de personal

en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

Similar objetivo presentd Gilbonio, F. (2017), en su tesis titulada como
“Rotacion del Personal y Desarrollo del Talento Humano de una Empresa Mayorista
de Diversos Productos, Independencia, 2017”, la cual se realiz6 en Peru, para la
obtencion del grado de Licenciado en Administracion en la Universidad César
Vallejo, el cual mostré como principal objetivo determinar la relaciéon entre la
rotacion de personal con el desarrollo del talento humano en la empresa mayorista
de diversos productos, independencia, 2017. En relacién a la hipotesis, se acepta
la hipotesis alterna (H1). Demostrando que existe relacion entre rotacion del
personal y desarrollo del talento humano de una empresa mayorista de diversos
productos, Independencia, 2017. Ademas, si existe una correlacion no parameétrica
y es igual a 0.701(R), entonces podemos deducir que tiene una correlacion positiva

alta.

4.2. Discusion por Metodologia

La presente investigacibn tuvo método hipotético deductivo, con enfoque
cuantitativo y, disefio no experimental transversal, en una investigacion aplicada
han sido usados para evidenciar la existencia de la relacion entre las variables de

Gestion del talento humano y la rotacion del personal.

Este estudio tuvo semejanza con la metodologia utilizada por Gilbonio, F.
(2017), en su trabajo de tesis titulada como “Rotacién del Personal y Desarrollo del
Talento Humano de wuna Empresa Mayorista de Diversos Productos,
Independencia, 2017”. Su investigacion fue presentada para para la obtencion del
grado de Licenciado en Administracion en la Universidad César Vallejo, dicha
investigacién fue correlacional — simple, pues tuvo como propdsito determinar la
relacion o causa entre las variables en estudio, el tipo de investigacion es basica y

el disefo utilizado fue no experimental de corte transversal.
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Discusion por Resultados

De acuerdo a los resultados de la presente investigacion se determind que la
Gestion del talento humano estéa relacionado significativamente con la variable de

rotacion de personal.

Discusion por Conclusién

El presente trabajo de tesis tiene por conclusion que la gestion del talento humano
esta relacionada con la rotacion de personal en la empresa Arvato Bertelsmann,
Lima 2018. obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman

(rho=0,896) y un p-valor igual a 0,000.

Discusién por Teorias

En este trabajo de tesis se utilizO como marco teérico de la variable de gestion del
talento humano a Barreto, J. (2009), quien afirmé que

la administracion moderna la que establece las pautas a seguir a través de los
principios que refirid, como son: la autoridad, la autonomia, la disciplina, equidad,
iniciativa y espiritu de equipo, y refiere que ninguno de ellos debe ser discutidos ni

negociados desde los cimientos de ninguna compafiia.

Mientras que, para la variable de rotacion de personal se ha considerado a
Chiavenato, I. (2007), quien define que la rotacion de recursos humanos es usada
para definir la fluctuacion de personal entre una compairiia y su ambiente. Es decir
gue es la variacion entre una organizacion y su personal se define por el volumen

de personas que ingresan y el de las que salen.
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Confrontando los resultados de la investigacion, los objetivos planteados y la

comprobacioén de hipétesis, hemos llegado a las siguientes conclusiones:

Primera

Se determind que la gestion del talento humano esta relacionada con la rotacion de
personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018. obteniendo como
resultado un coeficiente de correlacién de Spearman (rho=0,896) y un p-valor igual
a 0,000. se rechaz6 la Hipotesis nula (Ho) y se acepto la Hipétesis Alterna (Hi),
concluyendo asi que, a una Optima gestion del talento humano, habra menor

rotacion del personal.

Segunda

Se determind que la gestion del talento humano esté relacionada significativamente
con el clima laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018, obteniendo
como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman (rho=0,844) y un p-valor
igual a 0,000. se rechazé la Hipétesis nula (Ho) y se acepto la Hipotesis Alterna
(Hi), concluyendo asi que, a una Optima gestidén del talento humano, habra mejor

clima laboral.
Tercera

Se determind que la gestion del talento humano esté relacionada significativamente
con el reclutamiento y la seleccién de personal en la empresa Arvato Bertelsmann,
Lima 2018, obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman
(rho=0,854) y un p-valor igual a 0,000. En ese sentido, se puede concluir que, con
un correcto reclutamiento y seleccion de personal, facilitara una 6ptima gestion del

talento humano.
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Cuarta

Se determiné que la gestidon del talento humano esta relacionada significativamente
con la compensacion del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018,
obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman (rho=0,896)
y un p-valor igual a 0,000. En ese sentido, se puede concluir que, con una adecuada

compensacion, facilitara una éptima gestion del talento humano.

Quinta

Se determiné que la gestion del talento humano esta relacionada significativamente
con las condiciones laborales del personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018, obteniendo como resultado un coeficiente de correlacion de Spearman
(rho=0,849) y un p-valor igual a 0,000. En ese sentido, se puede concluir que, con
el planteamiento de unas condiciones laborales iddneas, facilitara una 6ptima

gestién del talento humano.
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Primera

Se recomienda al comité de direccion de Arvato Bertelsmann, Lima, Institucionalizar
politicas de desarrollo de la gestion del talento humano con el fin de mantener
el buen desempefio laboral en los trabajadores. Igualmente, invertir en el
desarrollo de un plan estratégico sostenible que contenga formaciones de
desarrollos de competencias y habilidades blandas y duras a sus colaboradores,
abarcando todos los rangos jerarquicos de su compafiia, y que este se mantenga
en el tiempo, que sea una filosofia de trabajo en su site. Asimismo, dar a conocer
los valores de la compafiia, mision y visién de la misma crea el trabajo conjunto
para un mismo proposito. Que empoderen a sus jefes de sus funciones. Mientras
que, en relacion a la rotacion del personal se sugiere que el conocimiento, la
oportunidad de desarrollo (crecimiento profesional), el reconocimiento, igualdad y
empoderamiento se conviertan en las herramientas de fidelizacion validas para
crear permanencia y sentido de pertenencia de los colaboradores para con la

compaiia.

Segunda

Se recomienda al comité de direccion de Arvato Bertelsmann, Lima, invertir en la
implementacion de un departamento de comunicaciones, que se encargue de
conocer las necesidades de fondo de sus colaboradores, escucharles, atenderles.
Crear jornadas de integracion entre las diferentes areas de la compafia. Dicho
departamento, deberia ser el medio de comunicacién entre Arvato Bertelsmann

Lima y sus colaboradores.

Tercera

Se recomienda al comité de direccién de Arvato Bertelsmann, Lima, demandar a su
departamento de seleccion de personal de implementar un sistema de diagnéstico
de las necesidades y complejidades de cada uno de los diferentes clientes con los
que trabajamos, considerando la inmersion a la operacion y demas departamentos,
asi como los valores, mision y vision de Arvato se pueda seleccionar los perfiles

idéneos para cada puesto.
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Cuarta

Se recomienda al comité de direccion de Arvato Bertelsmann, Lima disefiar un plan
de incentivos para sus colaboradores, dicho plan podria ser liderado por su
departamento de comunicaciones y desarrollo de personal. El plan deberia
contener acciones de reconocimiento al logro, premiar a los colaboradores
destacados ya sea en ceremonias periodicas o de eventos publicos. Asimismo, la
revision periodica de las condiciones laborales (modelo contractual, salarios,
bonificaciones, incentivos, etc.) que ofrecen al mercado para actualizarnos y estar
en competencia con el resto del mercado. Igualmente, se recomienda aplicar una
encuesta de satisfaccion periddica a todo el personal de la compafiia, la habilitacion
de un buzdn de sugerencias para que el colaborador se sienta libre de expresar su
sentir, necesidades, satisfacciones e insatisfacciones respecto de lo que le

ofrecemos como compafiia.

Quinta

Se recomienda al comité de direccion de Arvato Bertelsmann, lima, que,
entendiendo las necesidades de sus clientes, evaluar la necesidad implementar
nuevas jornadas de trabajo (full time de 42h, 36h y 30h laborables por semana),
gue permitan a los colaboradores conciliar el trabajo con sus vidas personales,
como un mecanismo para reducir la tasa rotacién en los servicios con mayor grado
de complejidad. Igualmente, la evaluacion de designacion de salarios y
bonificaciones debe tomar en cuenta las actividades con mayor complejidad que

generan tension en los colaboradores de atencion telefénica.
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PROBLEMA

Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

La Gestion del Talento Humano y la Rotacion del Personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima - 2018

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

METODO

POBLACION Y MUESTRA

P. General ¢En qué medida la gestion del talento
humano esté relacionada con la rotacién de
personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018?

Objetivo General.- La presente investigacion tiene
como objetivo determinar sila gestion del talento
humano estd relacionada significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Anato
Bertelsmann, Lima 2018.

Hipétesis General.- Existe relacion entre la
gestion del talento humano y!a rotacion de
personal en la empresa Arvato Bertelsmann,
Lima 2018.

V1. Gestion del Talento Humano.

Autoridad

La investigacion es Hipotética -
deductiva

Autonomia

Enfoque

Cuantitativo

Disciplina

Equidad

Iniciativa

Espiritu de Equipo

Aplicada

P. Especifico 1. ¢En qué medida la gestion del
talento humano esta relacionada con el clima
laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018?

P. Especffico 2. ;En qué medida la gestion del
talento humano esté relacionada con el
reclutamiento y la seleccién de personal en la
empresa Arvato Bertelsmann, Lima 2018?

P. Especffico 3. ¢En qué medida la gestion del
talento humano esté relacionada con la
compensacion del personal en la empresa Anato
Bertelsmann, Lima 2018?

P. Especffico 4. ¢En qué medida la gestion del
talento humano esta relacionada con las
condiciones laborales del personal en la empresa
Arvato Bertelsmann, Lima 2018?

0. Especffico 1.- Determinar si la gestion del talento
humano esté relacionada significativamente con el
clima laboral en la empresa Avato Bertelsmann,
Lima 2018.

0. Especifico 2.- Determinar en qué medida la
gestion del talento humano esta relacionada
significativamente con el reclutamiento y la seleccion
de personal en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018.

0. Especfico 3.- Determinar en qué medida la
gestion del talento humano esté relacionada con la
compensacion del personal en la empresa Anato
Bertelsmann, Lima 2018.

0. Especifico 4.- Determinar en qué medida la
gestion del talento humano esta relacionada con las
condiciones laborales del personal en la empresa
Anvato Bertelsmann, Lima 2018

H. Especifica 1.- La gestion del talento humano
esta relacionada significativamente con el clima
laboral en la empresa Arvato Bertelsmann, Lima
2018.

H. Especffica 2.- La gestion del talento humano
esta relacionada significativamente con el
reclutamiento y la seleccion de personal en la
empresa Anato Bertelsmann, Lima 2018.

H. Especifica 3.- La gestion del talento humano
esta relacionada significativamente con la
compensacion del personal en la empresa
Arvato Bertelsmann, Lima 2018.

H. Especifica 4.- La gestion del talento humano
estd relacionada significativamente con las
condiciones laborales del personal enla
empresa Anvato Bertelsmann, Lima 2018.

VV2.- Rotacion de Personal.

Clima Laboral

Reclutamiento y seleccion de personal

Disefio

No Experimental, transversal,
correlacional.

Compensacion

Condiciones Laborales

Poblacion

421 Colaboradores

- Instrumento: Cuestionario

-Validez Juicio de Expertos

-Escala: Lickert

Muestra

Muestreo:
Probabilistico aleatorio
simple
Colaboradores
N=197







Matriz de Datos

4. ¢Considera 6.¢Sesiente 7. ¢Se siente
Ud.Queha = 5.¢Cuentas  enlibertad de = Ud. escuchado 11. ¢Considera
sido informado | con todas las expresar por su jefe Ud. Que Arvato 16. ¢Considera
1. ¢Indique Ud. 3.¢Sabe Ud. ' adecuadament herramientas = sugerencia u inmediato 9. ¢Ha sido brinda las 12. ¢Participa Ud. Que tiene 18. ¢Considera 20. ¢Se siente
Cuéles sunivel 2. ;Conoce Ud.  quien es su e sobre las necesarias  oportunidad de = cuando tiene 8. ;Conoce Ud. informado  10. ¢Recibe Ud. mismas Ud. de latoma = 13. ;Sesiente  14. ;Su jefe oportunidad de = 17. ;Como es  Ud. que dentro ' 19. ¢Considera Ud.
de satisfaccion H organigrama jefe inmediatoy ~ funciones a parael mejora en los dudas o Los procesos ' sobre el codigo  Capacitacion = oportunidades = de decisiones  Ud. identificado  inmediato  15. ¢Arvatole = crecer dentro ' larelacioncon  desuérea  Ud. Que Arvato empoderado de
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Ud. Que ha
sido informado

3. ¢Sabe Ud. = adecuadament
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conla
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con todas las
herramientas
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6. ¢Se siente
en libertad de
expresar
sugerencia u
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mejora en los
procesos de la
compafiia?
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7. (Se siente
Ud. escuchado
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cuando tiene ' 8. ;Conoce Ud.

dudas o
reclamaciones
que presentar?
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9. ¢Ha sido
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11. ;Considera
Ud. Que Arvato
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colaboradores? departamento?
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12. ¢Participa
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de decisiones
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13. ;(Se siente
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conla
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14. ¢Su jefe
inmediato

15. ¢Arvato le

reconoce sus  ofrece un clima

logros?
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16. ¢Considera
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oportunidad de = 17. (Como es = Ud. que dentro ' 19. ;Considera

crecer dentro
de la
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20. (Se siente
Ud.

Ud. Que Arvato empoderado de
es flexible con ' sucargoy de
sus horarios? ' sus funciones?
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4. ¢Considera 6. ;Sesiente 7. ¢Se siente
Ud.Queha = 5.¢Cuentas  enlibertad de = Ud. escuchado 11. ;Considera
sido informado = contodas las = expresar por su jefe Ud. Que Arvato 16. ¢ Considera
1. ¢Indique Ud. 3.¢Sabe Ud.  adecuadament herramientas = sugerencia u inmediato 9. ¢Ha sido brinda las 12. ¢Participa Ud. Que tiene 18. ¢Considera 20. ¢Se siente
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20. ¢Se siente
ud.

Ud. Que Arvato empoderado de
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sus horarios? ' sus funciones?
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5/10/2018 13:43

5/10/2018 21:20
11/1012018 07:50
11/1012018 07:51
11/1012018 07:52
11/10/2018 07:53
11/10/2018 07:54
11/10/2018 07:54
11/10/2018 07:55
11/10/2018 07:56
11/10/2018 07:57
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
COLABORADORES Y EL RIESGO DE FUGA DE TALENTOS

El presente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar el nivel de satisfaccion
de los colaboradores de Arvato Bertelsmann con sede en Lima, con el propésito de
obtener informacion.

Instrucciones:

Marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda
responder con la mayor sinceridad posible:

Bajo (1) Medio Bajo (2) Medio Alto (3) Alto (4)

N° Dimensiones Escala

Encuesta para Rotacion de Personal 1 2 3

1 ¢Considera Ud. que los salarios que ofrece Arvato van acorde con la labor que
realiza?

Considera Ud. que los incentivos que ofrece Arvato por el rendimiento
son adecuados?

¢ Le gustaria recibir un incentivo adicional?

4 | Los beneficios sociales se cumplen de acuerdo a las normas vigentes?

5 | Los vidticos que ofrece la empresa por concepto de capacitacion son
adecuados?

¢ | ¢Considera que la bonificacion que percibe por concepto de nocturnidad
es adecuada?

7 | ¢Considera Ud. que el servicio de movilidad que recibe es el adecuado?

g | ¢Considera Ud. que el bono por asistencia que ofrece arvato es el
adecuado?

g |¢Considera Ud. que las maquetas por desempefio van acorde con la
exigencia del trabajo que realiza?

10 | ;Las actividades motivacionales que realiza la empresa, son de su agrado?

11 | ¢Considera Ud. que la empresa le acomparfia en su crecimiento
profesional?

12 | sLa empresa realiza actividades de integracion?

13 | ;Se siente identificado con la empresa?

14 | iconsidera Ud. que Arvato premia sus logros?

15 | participa de las actividades motivacionales que realiza la empresa?

16 | iLa infraestructura que ofrece la empresa brinda seguridad?

17 | iSe siente seguro dentro de arvato?

18 | sCuenta con todas las herramientas necesarias para realizar su trabajo?

19 | iconsidera ud. que el ambiente de trabajo es el adecuado?

20 | ¢Conoce las zonas de evacuacion?

21 | ¢La cantidad de trabajo asignada es equitativa?

22 | ¢Las horas extras en el trabajo son recompensados justamente?

23 | ¢Las politicas laborales establecidas brindan calidad de trabajo?

24 ¢El reclutamiento de personal que realiza la empresa considera perfiles
determinados para el puesto?

25 | considera Ud. que el proceso de su seleccidn ha sido el adecuado?

26 éConsidera Ud. que la contratacion de personal realizado por Arvato se da por
demanda laboral?

27 | Las funciones que realiza son las que le exige su cargo

28 | sSe le obliga a realizar tiempo extra?
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL NIVEL DE SATISFACCION DE LOS
COLABORADORES Y EL RIESGO DE FUGA DE TALENTOS

El presente cuestionario tiene como finalidad diagnosticar el nivel de satisfaccion
de los colaboradores de Arvato Bertelsmann con sede en Lima, con el propdsito de
obtener informacion.

Instrucciones:
Marcar con un aspa (X) la alternativa que Ud. Crea conveniente. Se le recomienda
responder con la mayor sinceridad posible:

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Nide acuerdo ni en desacuerdo
(3) De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

N | Dimensiones Escala
o

Formulacion 1 (2 (3|4 |5
1 | ¢Indique Ud. Cual es su nivel de satisfaccion con la

empresa?

2 | ¢Conoce Ud. El organigrama de la compafiia?

3 | ¢Sabe Ud. quien es su jefe inmediato y conoce sus
horarios?

4 | ¢Considera Ud. Que ha sido informado adecuadamente
sobre las funciones a desarrollarse en su cargo?

5 | ¢Cuentas con todas las herramientas necesarias para el
cumplimiento de sus funciones?

6 | ¢Se siente en libertad de expresar sugerencia u
oportunidad de mejora en los procesos de la compafia?
7 | ¢Se siente Ud. escuchado por su jefe inmediato cuando
tiene dudas o reclamaciones que presentar?

8 | ¢Conoce Ud. Los procesos de la compafia?

¢Ha sido informado sobre el codigo de ética de la
compafia?

¢Recibe Ud. Capacitacion permanentemente?

©

¢Considera Ud. Que Arvato brinda las mismas
oportunidades a sus colaboradores?

¢Participa Ud. de la toma de decisiones de su
departamento?

¢ Se siente Ud. identificado con la compaiiia?

¢, Su jefe inmediato reconoce sus logros?

¢Arvato le ofrece un clima de integracion?

¢, Considera Ud. Que tiene oportunidad de crecer dentro
de la compaiiia?
¢, Como es la relacién con su jefe inmediato?

~NRORUORDMRWRNRRLROR
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¢, Considera Ud. que dentro de su area existe espiritu de
equipo?

¢, Considera Ud. Que Arvato es flexible con sus horarios?

O NORFR PR

¢ Se siente Ud. empoderado de su cargo y de sus
funciones?
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ANEXO 5 : CRONOGRAMA

ACTIVMIDADES Sesion 1|Sesion 2|Sesion 3 |Sesion 4|Sesion 5|Sesion 6 |Sesion 7
1 |Reunién de coordinacion
Presentacion del Esquema de

2 oyecto de investigacion
:Igsignacibn de los temas de
investigacion

Pautas para la busqueda de
linformacion

Planteamiento del problema y
fundamentacion teorica
Justificacion, hipotesis y objetivos
de la investigacion

7 | Disefio, tipo y nivel de investigacion
8 |Presenta el disefio metodologico
. JORNADA DE INVESTIGACION N*

4

5

1 Presentacion del primer avance

10lpobiacion y muestra

Técnicas e instrumentos de
obtencion de datos, métodos de
11|andlisis y aspectos administrativos.
Designacion del jurado: un
|metodblogo y dos especialistas
Presenta el Proyecto de
12|investigacion para su revision y
aprobacion

Presenta el Proyecto de
13|investigacion con las
observaciones levantadas
JORNADA DE INVESTIGACION N°*
14|2 Sustentacion del proyecto de
investigacion




Presupuesto y Financiamiento

Los materiales fueron financiados con recursos propios de la autora de la

investigacion:

Presupuesto de Costo del proyecto de Investigacion

BIENES S/ 127,20
Utiles de oficina S/ 71,20
Libros y Separatas S/ 21,00
Otros S/ 15,00
CD's S/ 20,00

SERVICIOS S/ 955,00
Fotocopias S/ 129,00
Anillados S/ 48,00
Transporte S/ 400,00
Otros S/ 250,00
Cartuchos para Impresora S/ 128,00

TOTAL S/ 1.082,20
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE DTORGA EL ENCARGADD DE INVESTIGADION DE

La Facultad de Ciencias Empresariales

A LA VERSION FINAL DEL TRASAX0 DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Matias Chavez Rosaura Vanessa

INFORME TITULADO:

“La Gestién del talento humano y I3 rotacion del personal en 1a
empresa Arvato Bertelsmann, Lima — 2018"

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Licenciada en Administracién

SUSTENTADO EN FECHA: 21/12/72018
NOTA O MENCION: 16 diecisss
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