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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacion entre seleccion
de personal y rotacion de colaboradores operarios en la empresa constructora en
Trujillo 2021. La metodologia de disefio fue correlacional, no experimental, de tipo
descriptivo simple. La muestra fue de 25 colaboradores operarios de ambos sexos.
Los resultados obtenidos indican que las variables se relacionan entre seleccion de
personal y rotacién de colaboradores operarios en la empresa constructora G&R
en Trujillo, obteniéndose una relacién negativa de grado moderado (r =-0.575)
altamente significativa (p=0.003), lo que afirma la hipétesis planteada de la presente
tesis, en donde a mejor proceso de seleccion de personal dentro de la organizacion
es menor la rotacion de colaboradores. La investigacion determind que, a mayor
proceso de reclutamiento y seleccién de personal, serd menor la rotacién de

colaboradores operarios en la empresa constructora.

Palabras clave: Gestion del talento humano, seleccion de personal, rotacion de

colaboradores, empresa constructora.

Vi



Abstract

The general objective of the research was to establish the relationship between
personnel selection and employee turnover in the construction company in Trujillo
2021. The design methodology was correlational, not experimental, of a simple
descriptive type. The sample consisted of 25 worker collaborators of both sexes.
The results obtained indicate that the variables and relationship between personnel
selection and employee turnover in the construction company G&R in Trujillo was
established, obtaining a negative relationship of moderate degree (r=-0.575) highly
significant (p=0.003), which is affirmed by the hypothesis raised in the thesis, where
the better the personnel selection process within the organization, the lower the
turnover of collaborators. The investigation determined that, the greater the
recruitment and selection process of personnel, the lower the rotation of working

collaborators in the construction company.

Keywords: Human talent management, personnel selection, employee rotation,

construction Company.
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INTRODUCCION

Las empresas lideres en el rubro construccion, por lo general, elaboran perfiles
adecuados de su organizacion que les permitan desarrollarse como deseen,
indican, que es importante contar con patrones Unicos de comportamiento y con
profesionales que conozcan el tema; especialmente, los items a evaluar en el

proceso de seleccion de personal.

El indice de rotacion de personal es el problema que les afecta con mayor
fuerza, y es que, en toda organizacion y/o empresa que mantenga un area de
recursos humanos, se puede percatar que el principal eje de este departamento
es el mantener una rotacién de personal que no se torne inestable; ademas de,

un clima laboral armonioso para el beneficio de la empresa.

En la tesis de Vallejo, J. (2006), hace mencion que, en México, la técnica de
reclutamiento y seleccién es un proceso de filtro, donde se da pie a que las
personas sean seleccionadas segun sus caracteristicas y perfiles, lo que los
califica para que puedan prestar servicio a la institucion. Este acto genera
Optimos resultados para la empresa y sus colaboradores. De esta manera se
comprende que el proceso de seleccion de personal es un procedimiento que
filtra y se aplica en los postulantes a un puesto laboral, para poder elegir a la
persona adecuada para la empresa. Esta técnica posee una gran importancia,
debido a que tiene la responsabilidad de elegir al perfil idbneo que la

organizacion requiere para cubrir sus necesidades laborales.

Por esta razén, se decidié evaluar y analizar a una empresa constructora de
Trujillo, una que busca posesionarse en el mercado sin conocer el
comportamiento de su realidad laboral. Una empresa que lamentablemente no
puede desarrollarse como desea a raiz de los déficits estructurales que presenta
Su organizacion por lo que cada vez ve mas alejada la posibilidad de cumplir
con su objetivo clave. El ser los primeros en el rubro construccién, en la ciudad

de Trujillo.

En la tesis de Macario, F. (2018) en Guatemala, se hace mencién que la
organizacion elegida a estudiar y su rotacion de personal permanece de manera

armonica, sin alteraciones, lo cual le da un ambiente organico. Optando por



observar una relacion de colaboradores eficaces en un clima organizacional
optimo, lo que permite alcanzar resultados positivos por la buena relacion

existente entre estas dos variables.

El indice de rotacion de personal es el problema que le viene afectando con
mayor fuerza a G&R, la empresa constructora trujillana del presente estudio, y
donde se puede percatar que la principal funciébn es mantener una rotacién de
personal que no se torne inestable, ademas de conservar un clima laboral

armonico para el beneficio de la empresa.

En la tesis de Avila, L., et al. (2017) refieren que es una preocupacion la alta
rotacion del personal en las organizaciones, principalmente en PerU, siendo este
el pais el que mayor indice de rotacion laboral posee en toda América Latina.
Es asi, que los autores concluyen que la comunicacion interna para con el
personal operario debe ser mejorada; a tal punto, que sea vital para que no se
establezca rotaciones continuas. Ademas, propone la evaluacion perenne al
desempefio laboral, como también otorgar aumentos salariales de manera
anual para que personal operario se sienta econdmicamente satisfecho y pueda
rendir de manera 6ptima para cumplir con los objetivos que tiene trazada la

organizacion.

Por ello, en el articulo de Gomez, G. & Ibafiez, A. (2015) hace mencion a la gran
evolucion que han tenido las empresas constructoras, y el como pueden
posicionarse cada vez mas gracias a socios estratégicos empleados dentro de
los gestores de recursos. Concluyen, en que la direccion de recursos humanos
de las organizaciones dispone de mecanismos, conocimiento y habilidad para
emplear innovacién, lo que sera de amplio respaldo para no sélo mejorar sino

para posicionar a la empresa.

Por ello, en la tesis de Garcia, T. & Tantalean, I. (2012) indican sobre la
necesidad de importancia de patrones Unicos en las empresas constructoras;
sin embargo, para que se pueda tener perfiles adecuados en la organizacion,
se debe tener en cuenta a los profesionales que conocen los temas y

especialmente los items a evaluar en el proceso de selecciéon. Ello debe ser



confirmado en el personal, fijandose en habilidades fisicas y mentales, pero

ademas observando el conocimiento, la experiencia y la estabilidad.

Ademas, en el articulo de Ruvalcaba, F. & Vormenden, A. (2015) refieren sobre
el proceso de seleccidn que la técnica de I6gica difusa y cuan efectiva resulta al
ser aplicada en la herramienta de la seleccion, ya que al proceso en mencion
puede generarle mayor certidumbre. Es asi que se fija en la actitud psicolégica
y el perfil en si dar un mejor resultado. Por tal motivo, los resultados que arrojan
van alineados a la obtencion de técnicas en pruebas psicométricas con criterio

de valor.

Por tal motivo, es que se desarrolla la investigacion frente al conocimiento de
los autores de la variable correspondiente a seleccion y reclutamiento, como
procesos de filtro para la inducciéon de colaboradores a una empresa. En este
caso en particular, como es la empresa constructora G&R de Trujillo, se busca
hallar respuesta a la problematica formulada frente al proceso de seleccion y
reclutamiento y como este posee relevancia frente al indice de rotacion de
personal operario de la organizacién; puesto que, como se menciond
anteriormente, la inestabilidad de los operarios en la constructora es una
constante que afectan a los intereses de la organizacion, no solo en el aspecto
econdémico, sino ademas, en el retraso de la entrega de proyectos inmobiliarios
gue imparte la empresa con sus clientes. Por ello se podra enfocar en el disefio
de estrategias avocadas a ser utilizadas en el proceso de seleccion, el cual
tendra como objetivo un mejor filtro de eleccion de colaboradores y estos se
mantengan dentro de la empresa constructora mejorando asi la gestion y el

desarrollo.

En la tesis de Garcia, C. (2013) en México, hace mencion el establecer si existe
una relacién entre los engagements con la rotacion de personal, debido a que
desglosa informacion sobre las variables establecidas, proponiendo asi, una
posible relacion enfocada en los indices de rendimiento frente a la estancia de

los colaboradores de la organizacion.

Cabe resaltar que uno de los problemas que presentan las empresas en la
actualidad, tanto en el corte publico o privado, es el indice de rotacion de



personal, por el cual se asumen pérdidas, principalmente econémicas, pero
también de otras indoles que generan déficits en las organizaciones. Esto es
generado por diversos factores que el colaborador puede sentir o plantear
insatisfaccion personal; sin embargo, el planteamiento recae en la seleccion del

talento idéneo para las empresas.

Por tal manera en la tesis de Moscol, V. (2019) la autora hace mencién en su
investigacion que la gestion del talento humano y las técnicas empleadas dentro
de este proceso como son seleccidn, reclutamiento, entre otras guardan una
alta significancia frente a la rotacion de colaboradores, recomendando a las
empresas con el estudio realizado que las organizaciones apuesten por emplear

un énfasis mayor en aspectos que no estan funcionando de la mejor manera.

Ademas, en el articulo de Barroso, F. (2007) menciona que el incentivo por parte
de las organizaciones, en especial de las empresas constructoras a emplear
nuevas estrategias que motiven al personal, una de ellas es el explicarle los
conceptos sobre responsabilidad social, junto a ello poder sugerir que este
conjunto de practicas sean aplicadas, logrando asi, que las constructoras
generen un real cambio a la sociedad y contribuyan a través de obras de calidad,
ademas de un trato responsable y medido para con los clientes, y el personal
trabajador de la organizacién. El autor también precisa, que no se trata solo de
ganancias para la entidad, si es que estas reflejan practicas injustas o actos
cuestionables que manchen la imagen de la organizaciéon y concluye que las
empresas del rubro que sean de manera sincera responsables socialmente en
su totalidad van a poder obtener mayor volumen de produccién, por ende,
generardn mas confianza y esto lograra mayores utilidades en beneficio para

los trabajadores.

Por tanto, el problema que se formula para la presente tesis es ¢ Cual es la
relacion entre la seleccién y la rotaciébn de colaboradores operarios en la

empresa constructora G&R de Truijillo 20217

Los problemas especificos son: ¢Cual es la relacién entre los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal con la rotacion de colaboradores
operarios de la empresa constructora G&R de Trujillo 20217, ¢Cuél es la



relacion entre el clima organizacional de los colaboradores operarios frente a la

rotacion de los trabajadores en la empresa constructora G&R de Trujillo 20217

Es asi que la justificacion de la presente tesis se debe a uno de los problemas
mas grandes que afronta el area de recursos humanos de las empresas, en
este caso de la construccion, el de las pérdidas econémicas y el desgaste de
tiempo por la cual las organizaciones evitan tener un alto indice de rotacion. Lo
gue se busca es una diminucién de rotacion de personal adecuada a la

exigencia de la empresa buscando contar con colaboradores eficaces.

La presente tesis esta alineada al objetivo de desarrollo sostenible (ODS)
namero 8 sobre el trabajo decente y crecimiento econdémico, puesto que se
busca brindar estrategias para mejorar la elaboracién del proceso de seleccion
de la empresa constructora, y asi disminuir el indice de rotacion de personal a
un porcentaje bajo para que la misma circulacion de los colaboradores no sea
extrema y no le genere pérdidas para la empresa ni afecte a la estabilidad del

recurso humano.

La investigacion tiene como fin, el hecho de que las empresas del rubro de
construccion e inmobiliarias puedan contar con la presente como antecedente,
y asi obtengan una base que sirva como fuente de andlisis frente a estrategias
y factores que determinen los indices de rotacidén de personal, y por [o mismo

el ausentismo en las organizaciones.

Se debe tener en consideracion que el area de la construccién es un sector
econdmico que siempre apunta al alza, y por tal uno de los que mas se
desarrolla en el pais, generando asi muchos puestos laborales; sin embargo,
se afronta también un problema como es la informalidad que en la constructora
tiende a darse y recurren a la contratacion de albaniles sin previo andalisis, lo

gue genera también aumente la rotacién de personal.

El objetivo general es, establecer la relacion entre seleccion de personal y
rotacion de colaboradores operarios en la empresa constructora en Truijillo
2021.

Los objetivos especificos son describir la relacion entre los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal con la rotacion de colaboradores



operarios en la empresa constructora G&R de Trujillo 2021 y describir la
relacion entre el clima organizacional de los colaboradores operarios frente a la
rotacion de personal operario en la empresa constructora G&R de Trujillo 2021.
La hipétesis alternativa en la tesis es que, existe relacién entre seleccion de
personal con la rotacion de colaboradores operarios en la empresa
constructora, mientras que la hipétesis negativa, es que no existe una relacion
entre la seleccién de personal con la rotacion de colaboradores operarios de la

empresa constructora.



MARCO TEORICO

En la actualidad dentro de las empresas constructoras se analiza mucho el
punto del cambio constante, es por ello que, en el articulo de Pupo, B., et al.
(2018) comentan acerca de un estudio realizado en muestra de 03 empresas en
el rubro de la construccion, situadas en Cuba. Con un margen de muestra de
entre 159 y 194 trabajadores obreros. La conclusion del estudio arroja que a
mas futuro incierto por parte de la entidad contratante la percepcion del clima
organizacional por parte de los colaboradores es méas perjudicial para ellos
como empresa. A raiz que los colaboradores tendran posibilidades de
constantes cambios de centro de labores, si es que no sienten factores

motivacionales ni estabilidad en la empresa.

Por tal manera Chiavenato (2009) nos dice que: “La rotacion del recurso
humano en una entidad esta basado en el nimero de colaboradores que tienden
a salir de una entidad y estas pueden ser de manera involuntaria o voluntaria.
Ademas, posee diversos factores, como razones de corte interno o externo en
una linea de tiempo especifica, y esta puede ser deducida a través de técnicas
y herramientas de ciencia. Del personal que tiende a migrar hacia otras
organizaciones, se observa que a raiz de enfoques externos son por ofertas
laborales mas provechosas, o el tener opcidn a escala laboral. Por contrario, en
enfoques internos se dan mas por discrepancias laborales, un déficit de
rendimiento laboral por parte de los colaboradores o el no adaptarse a las

reestructuraciones de la empresa”.

Y también, Chiavenato (2006) refiere en cuanto a la variable sefialada como
seleccion de personal que es un proceso laboral para la eleccion de un individuo
con el perfil mas acoplado al puesto requerido por parte de una empresa u
organizacion, cumpliéndolo asi con la debida eficacia y eficiencia. Este proceso
estd apuntado principalmente a los detallados y especificaciones técnicas del
perfil profesional a contratar, desarrollando asi en la eleccion una decision

partida por objetividad y precision.



Ademas, en el articulo de Naranjo, R. (2012) expresa acerca de los procesos
gue conlleva la contratacion de personal y la seleccion, y es que, se muestra la
contratacion de manera justa y acertada que emplean las medianas empresas
en la ciudad colombiana, Barranquilla. Se realizé entrevistas hacia los jefes de
recursos humanos la cual arrojé respuestas positivas para tener conocimiento
del manejo de personal y el trato que se debe tener en el debido proceso de

reclutamiento y seleccion.

Es asi, que en la presente investigacion se consideré emplear la teoria de la
motivacién — higiene de Herzberg (1962), quien en su libro mencioné las
necesidades y la resolucibn de factores explicada en el detalle del

comportamiento de los colaboradores dentro de una organizacion.

Los factores de higiene, parten por un rechazo e insatisfaccion en la planilla de
los trabajadores, los cuales nacen a raiz de una carencia momentanea; y aun
asi permanecera la negativa a pesar de estos ser resueltos a largo plazo. Aqui
se ven puntos como los salarios, la estabilidad en el centro de labores, la
adaptacion en el entorno laboral, la ideologia - politicas en la entidad, y lo
primordial, los lazos que se forman con sus empleadores y compafieros de

trabajo.

Es por ello, que, haciendo un simil entre la teoria de Herzberg y la presente
investigacion, se puede formular la hipotesis, en donde los colaboradores
operarios podrian generar mas de una insatisfaccion, haciendo referencia al

factor de higiene, lo cual aporté con el desarrollo de la presente investigacion.

En efecto, esta el factor de motivacion, el cual es adoptado en el proceso de
incentivar al colaborador, reconocer sus logros, generar que opte por linea de
carrera, la confianza que se le brinda dentro del centro, dar pie a que opte por
generar autonomia en sus labores, aspectos que principalmente lograran el
crecimiento de la satisfaccion en los trabajadores, evitando la rotacién del

personal.

Con respecto a la rotacion producto de la insatisfaccion laboral, la teoria de

Herzberg, se puede establecer que el personal operario que labora en la



empresa constructora G&R no estaria satisfecha de algunas de las condiciones
laborales, caso salarios, éareas de descanso, factores motivacionales,
incentivos, comunicacion efectiva, entre otros. Hechos que también se pueden
observar en diversas instituciones del sector construccion. Esta reaccion natural
en el personal laboral se tendria que adecuar a cambios técnicos necesarios
gue se puedan establecer a futuro en la relacion de los vinculos existentes entre

la empresa y el colaborador.

Asimismo, es importante el referir la eficacia organizacional que se emplea en
las empresas, como se sustenta en el articulo de Lopez, R. (2010) quién
menciona que las estrategias empleadas hoy en dia por las organizaciones
debido a los cambios constantes que estas afrontan dentro del mundo laboral,
el poder conllevar a un replanteamiento de estrategias internas, ademas como
las externas, ambas enfocadas en el mayor rendimiento de sus colaboradores,
para que asi desarrollen un comportamiento de un desempefio alto y este pueda

ser garantia de la realizacion de actividades para la entidad.

Por otra parte, en la tesis de Ledn, A. (2000) en México, expresa que las
falencias por las que afrontan las empresas pertenecientes a las MYPES son
las ausencias y/o carencias de un debido proceso de seleccion de
colaboradores avocadas al rubro de inmobiliarias y construccién. El autor
también expresa, lo cual es contrastada con la realidad nacional, que las
empresas enfocadas en este rubro en gran parte de ocasiones realizan
contrataciones indebidas, ya que no aplican el filtro correcto del postulante para
gue aplique al perfil profesional u oficio que la entidad realmente necesita. Y es
por ello, que a posterioridad se tiene un desbalance entre el rendimiento que
puede generar el colaborador, ademas de un mal clima laboral partiendo por la
insatisfaccion y sobre todo el alto indice de rotaciébn que generan, entre mas

problemas que se suscitan dentro de una organizacion.

También, en el articulo de Cabrera, A., et al. (2011) menciona sobre un estudio
realizado a raiz de la importancia que ha ido tomando el factor humano en los
ultimos tiempos dentro de las organizaciones. Por ello, el estudio fue planteado

para investigar el proceso de productividad, rotacién y eficiencia que generan



los obreros de construccion, concluyendo que hay una alta rotacion
principalmente por opciones voluntarias debidas a ofertas laborales en otras
empresas gue prestan mejores beneficios para ellos, seguido del salario que
perciben dentro de una entidad del rubro de construccion. Sefialando ademas
gue hay retraso de obras en entrega a raiz de este fendbmeno que no puede

controlarse a causa de la inestabilidad de los obreros constructores.

Por otra parte, en la tesis de Javier, H. (2017) en Perq, indica que en el afio
2016 a través de un informe de Organizacién Internacional de Trabajo (OIT) la
tasa de las personas sin un empleo en Peru alcanzé el 4.40%; y este numero
no iba relacionado a que no existieran plazas de oportunidad laboral, sino por
contrario no existian personas preparadas para cumplir con los requisitos

bésicos de perfil idoneo para la contratacion.

El autor, también menciona que en la entrevista formulada al gerente de la
compafia constructora, este hace mencidn que por mas que existia un area de
recursos humanos productiva, se veian en la necesidad, como muchas
empresas actuales de contratar por un tema de satisfacer la necesidad para
operar en las construcciones, mas no porque fueran el perfil preciso de
requerimiento, teniendo pérdidas a futuro. Ya que al despedirlos genera gastos
en la empresa, un alto indice de rotacion de personal, como también el retraso
en los avances de obras establecidas, causandole lo mas agravante para una
empresa, que es una mala reputacion, ademas de los déficits economicos y de

diversas indoles.

También se menciona en el articulo de Falcon, E., & Fuentes, J. (2008) que las
empresas constructoras constituyen un alto porcentaje de ingresos en un sitio
determinado. Como desarroll6 el estudio en Canarias en el margen de 2000 —
2002. Considerado como un gran estimado de volumen productivo,
manteniendo una buena rentabilidad en referencia a la situacion de las
expectativas del sector de construccion e inmobiliaria y manteniendo altas
expectativas de mayor crecimiento aun a futuro, siempre y cuando la

organizacion mantenga una buena estrategia y linea correcta.
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Ademas, en la tesis de Castellano de la Torre, F. (2013) en Peru, comenta que
los procesos de recursos humanos en los ultimos tiempos han tomado una
importancia muy fuerte con atencién captada en gerencias de las
organizaciones. Es por ese motivo las empresas constructoras, siendo pilares
de las fuentes econémicas en el Peru, deben de priorizar la inversion en areas
como gestion del talento humano, haciendo que se vuelvan mas exigentes y por
tal hagan crecer la demanda del mismo. Generando eficiencia y eficacia en el
proceso y este se vuelva mas 6ptimo y productivo para las empresas del rubro

de la construccion.

Y es gque no solo se trata de un reclutamiento eficiente y una seleccion eficaz,
sino que ademas se debe centrar en la induccion del personal dentro de la
organizacion y que este sea rapido, obteniendo una adaptacion pronta para los
intereses de la empresa, asi generara ventajas que resulten atractivas y
distintivas ante la competencia, optando por miras hacia el éxito en un tiempo

no prolongado de entre un corto a mediano plazo.

También en el articulo cientifico de Pinto, C. et al. (2016) refieren los autores al
crecimiento que se da dentro de las organizaciones donde se estudian las
propiedades psicométricas. Los estudios expresan la promocion del crecimiento
personal por parte de los colaboradores y como estos se relacionan en los
niveles de autoestima, bienestar, ademas de otras dimensiones y cdémo pueden

lidiar con los factores negativos.

Del mismo modo en el articulo cientifico de Steil, A. et al. (2019) en donde los
autores refieren el como los trabajadores abandonan la organizacion y como
esto se convierte en un proceso cognitivo y consciente de lo que vendra al
futuro. La investigacion se planteé a partir de la teoria del comportamiento
desarrollada en los empleados de la empresa, con la propuesta de comprender
la relacion que tiene con la intencion de dejar la empresa. Por lo tanto, se busca
comprender la variacion de los diversos factores para mejorar las estrategias de

retencién y un enfoque de baja rotacion de personal.

Por otro lado, en la tesis de Gordillo, V. (2014) en Perq, refiere que los pilares

fundamentales de las empresas de construccion son elevar su eficiencia y

11



eficacia en la elaboracion y ejecucion de todos los proyectos que tienen
planteados, pensando que también este rubro es uno de los que mas economia
mueve en el pais. En su estudio se evidencia una desarticulacion entre el
planteamiento de la planificacion y tras ello la ejecucién de proyectos
establecidos. Y es donde entra a tallar el &rea de gestion del talento humano,
puesto que se ven muy limitados a s6lo programar una ejecucion de manera
muy limitada en base a cronogramas y ademas los presupuestos empleados,
sin ver una evidente prevencion de las futuras evaluaciones de control. También
denota que no hay una evaluacién de indicadores en el personal de las
empresas de manera perenne y las pocas empresas que emplean esta técnica,
tienden a desarrollarlo de manera no adecuada o con bajos criterios. El autor
recomienda a las diversas empresas del rubro de la construccion la gestion de
proyectos que vaya a la par con el area de recursos humanos, asi el esfuerzo

de ambos se integre en un aspecto técnico y se unan de manera sinérgica.

Dentro del desarrollo de la informacion, se encuentra también el articulo de
Macias, M., et al. (2020) donde las autoras partieron por especificamente
analizar el desarrollo de como se gestioné el talento humano dentro de una
empresa de construccion civil, la cual tenia en el enfoque del poder descubrir a
través de examinacion de factores los cuales logran generar impacto en el
desarrollo laboral de los colaboradores dentro de la entidad. Los colaboradores

fueron evaluados mediante encuestas para medir el grado de insatisfaccion.

Asi pues, se encontrd dentro del articulo de Medina, A., et al. (2012), dénde los
autores hacen mencion al proceso de gestion y mejoras en valoracion para la
seleccion de personal. Enfocandose en las estrategias, la recomendaciéon de
criterios y el impacto que puede generar la técnica de seleccion en el personal,
asi como la variabilidad que debe emplearse; ademas de emplear herramientas
como el analisis multivariado o el método de Kendall cuando se refieran a

seleccion de procesos que sean de mayor relevancia.

Ademas, en el articulo de Armijos, F., et al. (2019) los autores se refieren a
puntos fundamentales dentro del proceso de los recursos humanos y la gestién

del mismo. Hacen mencién que la gestién del recurso humano es el principal
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activo dentro de las organizaciones, ademas expresan sobre la evolucion y
crecimiento de este proceso, ya que no esta limitado a soélo la seleccion y

contratacion de colaboradores.

Al ser el area de los recursos humanos un pilar en la organizacién contempla
hoy por hoy mas aristas como reclutamiento, seleccién de personal, beneficios
sociales, compensaciones, seguridad e higiene en el centro de labores,
desarrollo y clima organizacional, relaciones laborales, capacitaciéon y
entrenamiento de colaboradores, entre mas procesos que afloran y brindan
mayor importancia a este punto dentro de una organizacion con miras a ser

competitiva y lider en su rubro.

Por ello, cuando se mencione la importancia del area de recursos humanos
dentro de una organizacién, como en este caso, constructoras, debe haber un
lineamiento a seguir como consideraciones en las practicas establecidas para
emplear un buen proceso de seleccion y asi evitar, que, tras el ingreso de un
perfil de un colaborador, el cual no es necesariamente el correcto, se de una

alta rotacion posteriormente.

De tal forma, en el articulo de Hernandez, B. (2012) menciona el generar una
complejidad en el proceso de seleccion, creyendo que, por aumentar el grado
de dificultad en seleccion se obtendra un personal mas calificado. Explica,
ademas, que, al ser un proceso de hermenéutica, entiende las posibilidades
gue mientras mas se invierta en el proceso de seleccion, y se preste un
esfuerzo, mejor se daré el resultado. Se aplico aqui en este tema una entrevista
de profundidad para poder llegar al resultado final y constatar lo que se

planteaba.

Ademas, debe considerarse también, la percepcibn que tienen los
colaboradores operarios dentro de la organizacién de las condiciones laborales,
del cdmo es que eso puede optar a una mejora 0 una hegativa en su
rendimiento. Por ello en el articulo de Rueda, C., et al. (2015) mencionan que
la técnica de seleccion de personal en el area de recursos humanos, como son
seleccion, capacitacion y compensacion, referenciadas al éxito de las

entidades. En este estudio se muestra la positividad que se empleé en la
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relacion de influencia en capacitacion con eficiencia desarrollada en los
proyectos elaborados por la empresa. Empleando teoria que, a mayor esmero
en la técnica de seleccion, la eficiencia en el resultado del desarrollo del recurso

humano sera mejor.

Por ello, en el articulo cientifico de Bello, M., et al. (2016) los autores mencionan
los problemas que tiene la organizacion frente a la seleccion de personal y las
decisiones que se toman. Ademas, indican la importancia del tener atencion en
el proceso de eleccion de los candidatos que coincidan posiblemente con todos
los objetivos personales de la organizacién. Concluyen diciendo que el proceso
de reclutamiento y seleccién de personal es muy importante y pieza vital para

las organizaciones.

También en el articulo cientifico de Costa, L., (2011) el autor revela un analisis
generado entre dos paises con altas tasas de desarrollo en el sector de la
construccion, y como es que la informalidad afecta en este sector. Por ejemplo,
la contratacién de personal informal lo que genera una pronta rotacion en la
empresa, al no haber empleados debidamente seleccionados. Se menciona,
ademas, la necesidad de querer retener a los trabajadores, pero se encuentran

con el problema que la informalidad no se los permite.

Es asi que en ambos articulos hablan sobre los problemas que presentan los
procesos de reclutamiento y seleccion de personal, pero, ademas, hacen
mencion a la informalidad y los problemas que esto genera en el rubro de la
construccion, siendo el impedimento a mejoras y la no optimizacién de

resultados.

Se encuentra también, el articulo de Jiménez, V., et al. (2011). En donde los
autores expresan el comportamiento que tienen los trabajadores de una obra
de construccion inclinados hacia el factor motivacional que tienen frente a las
condiciones fisicas brindadas por parte de sus empleadores, proponiendo por
parte de los autores que una de las consideraciones mas importantes es la
preocupacion de los operarios en cuanto a la seguridad que presenta y el

incierto de los accidentes laborales que se presentan. Razon por la cual en
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oportunidades los obreros optan por migrar hacia otras organizaciones que les

represente mayor seguridad, por su propio bien fisico.

Por otra parte, en el articulo cientifico de Banhos, B. (2017) el autor menciona
el trabajo de la rotacion de trabajadores de la construccion civil en hechos como
objeto de estudio y hace un analisis de los factores que implican la salida del
personal del trabajo. El estudio fue contrastado mediante analisis de campo y
se realizaron las técnicas de encuesta y entrevista para conocer los

sentimientos de los colaboradores.

También, en el articulo cientifico de Carvalho, A., et al. (2021) los autores
mencionan el retraso que se produce en las obras de construccion civil,
identificando las causas y sirviendo como base para reducir las consecuencias.
En la metodologia de trabajo se utilizaron encuestas, revisiones bibliograficas
y entrevistas, demostrando asi, a final, las 12 causas del retraso planteado.
Teniendo en cuenta que uno de los principales factores en la rotacion de

personal en las empresas constructoras.

En ese mismo contexto, en la tesis de Calderdn, E. (2019) el autor menciona
la relacion del engagement frente a la rotacion de personal en una empresa del
rubro de la construccion, en dénde se confirma la relacién que se cubre en
ambas variables, teniendo como técnica la encuesta sobre una poblacion de 59
colaboradores, y concluye que si existe una relacion entre estas dos variables,
puesto que los colaboradores de la empresa se sienten captados por los

engagements sefialados dentro de la organizacion.

Al respecto, es que la constructora G&R al no tener una linea estratégica pueda
estar careciendo de normalidad en sus funciones con los tiempos establecidos.
Al observar las fuentes brindadas, también se tiene en consideracion la tesis
de Abarca, Y., et al. (2017) en dénde los autores mencionan el amplio auge que
ha desarrollado el rubro de la construccibn en el pais, generando asi
oportunidades laborales, ademas de negocios por la alta rentabilidad que
brindan; sin embargo también se menciona acerca de poseer un plan
estratégico para que asi, sea el sostén de la empresa desde un planeamiento

previo y ademas, contar con un plan de contingencia relacionado a la variacién
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del personal que se pueda presentar para poder tener un cumplimiento objetivo

con las metas establecidas.

Es asi también, como menciona en la tesis Blas, L. (2019) la comunicacion
interna es un proceso que debe ser llevado como requerimiento en las
organizaciones para el desarrollo interno de las empresas, la cual parte como
necesaria dependiendo para todos los colaboradores de una entidad, desde la
parte gerencial, administrativa y operaria. Reforzando los valores de la
organizacion y proyectando una buena imagen por parte de la empresa,
generando asi un crecimiento no sélo externo y perceptivo de las personas con
la organizacion, sino ademas generando un crecimiento corporativo y

mejorando la relacion intrapersonal.

Al mismo tiempo, en la tesis de Martinez, C. & Yépez, P. (2017) los autores
mencionan que las empresas constructoras en el pais deben hacer el
implemento no soélo de procesos, sino de la cultura que se desarrolla dentro de
su organizacion. El resultado de la investigacion arrojé que las empresas del
rubro construccion pertenecientes a MYPES muestran una cultura de tipo clan;
a diferencia de las organizaciones grandes que tienen una jerarquia
desarrollada. También muestran que el trato para con los trabajadores, asi
como el apoyo brindado entre comparieros de labores es mas marcada en
organizaciones grandes por la misma induccién de cultura organizacional que
se emplea en ellos, mientras que los obreros de las empresas pequefias

requieren de mayor control y organizacion para una efectividad mas alta.

Ademas, en el articulo cientifico de Pellicer, E., et al. (2008) los autores
mencionan que las empresas buscan tener mejores recursos para el trabajo y
sobre todo con los recursos humanos. Refieren también que la construccion es
el sector mas importante en la economia y se debe encontrar la relacién de
mejora para aprovecharlo. Finalmente concluyeron que buscaron y encontraron
la solucion para poseer mejores resultados, tentando como posibilidad la
utilizacién de ISO 9000 y el ISO 14000.

Es por ello, se considera pertinente, sea considerada la voz del cliente dentro

de la empresa G&R construcciones, asi como las opiniones que ellos tienen
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frente a los proyectos realizados, debido a que, si bien el foco principal recae
en la variacion de personal, es muy importante el cliente que compra las
infraestructuras realizadas por la organizacion. Ya que, al haber poca
produccion, no podria haber mejoras en los beneficios otorgados para el

personal.

Y es que, como menciona en el articulo cientifico Audeves, S., et al. (2013) El
hogar transmitido en vivienda es una pieza fundamental de reflejo de seguridad
para las personas, siendo la construccion un pilar importante dentro de la
inyeccion econémica de la sociedad. Analizando asi, la respuesta conductual
de los usuarios compradores de viviendas, y se concluyd que las empresas
constructoras pequefas y medianas no toman en consideracion la satisfaccion
de los usuarios, ni se centran en necesidad, sino que, por contrario, venden por
generar mayores ingresos, y al hacer la entrega sélo se enfocan en oir las
guejas de las personas, no trabajando asi en su imagen y perdiendo

confiabilidad de los clientes.

Por otra parte, en la tesis de Chavez, A. (2015) la autora hace referencia a las
condiciones laborales que deberia de aplicar para el personal operario y la
satisfaccion que estos deben de sentir para mayor estabilidad laboral. En la
investigacion se hace un simil con la empresa Grafia y Montero, siendo esta
una de las constructoras mas importantes del pais; sin embargo, en el proyecto
de Surcubamba el bienestar de personal operario y el clima organizacional era
el inadecuado, siendo un trato inadecuado para los obreros, generando asi
incomodidad en ellos y posibles rotaciones futuras, lo cual conllevaria a

pérdidas en la empresa.

También, en la tesis de Villegas, A & Torreblanca, F. (2016) los autores
mencionan que en las organizaciones es sumamente importante conocer los
factores de motivacion del personal para poder trabajarlos y potenciarlos. Es
decir, mientras mas se trabaje este punto, generara mayor estabilidad en los
trabajadores. También sefialan como puntos principales que la alta rotacién de
colaboradores tiende a ser por factores como descontento, desmotivaciény ello

conlleva a una insatisfacciéon laboral, lo que no permite optimizar al personal
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operario concluir como deben con sus actividades. Concluyen que es
fundamental una organizacion con un planeamiento debido para que asi los
trabajadores de la entidad puedan sentirse identificados y los resultados sean

cada vez mas positivos.

Igualmente, en la tesis de Mayorga, A & Hoyos, J. (2017) los autores expresan
gue las compensaciones para los colaboradores son muy importantes, y este
debe ser considerado dentro del planeamiento estratégico que se elabora
inicialmente en las organizaciones. Las empresas consideran que por
incrementar los salarios hacia el personal generaran pérdidas; sin embargo, los
autores plantean lo contrario, debido a que los resultados que seran emitidos
por el desarrollo de los colaboradores seran beneficiosos y estos generaran
posiblemente mayor rentabilidad como organizacion; ademas ayudara en la
propuesta de mejora de la fidelizacion a trabajar con el personal operario de las

entidades.
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IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo ydisefio de investigacion
De tal modo, la presente tesis es de tipo descriptiva, correlacional y de corte
transversal, al estudiar y dar la descripcibn de ambas variables, como son
seleccion de personal y rotacion de colaboradores operarios. Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2010) hacen mencion que el estudio descriptivo es
referido al que se genera en analisis del significado, ademas de la

representacién de un fenémeno especifico y los elementos que lo componen.

V1

l

V2

Dénde:

M: Muestra u objeto en la que se realizara el estudio
V1: Variable selecciéon de personal

V2: Variable rotacion de colaboradores operarios

r: Relacién entre variables

El tipo de investigacion desarrollado fue aplicada, debido que, a través de
investigaciones realizadas y teorias se espera el alcance de mayor
conocimiento cientifico, el cual servira de referente para las empresas del rubro
gue presenten la misma problemética. Y es que, Vargas (2012) el estudio de
tipo aplicada es descrito de esa manera, porque esta en busqueda del uso de
conocimientos desarrollados, ademas, en espera de la suma de otros, para la
implementacién de la tesis de forma organizada y rigurosa.

El disefio del presente proyecto de tesis sera de forma cuantitativa, basandose
en parametros estadisticos que se hallaran en relacién de las variables, junto al

desarrollo formulado de las interrogantes. Dandose un estudio méas preciso. Se
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podra abarcar informacién de los colaboradores operarios la cual sera
posteriormente contrastada, profundizada y analizada con las teorias

correspondientes. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion
Las variables de la presente tesis, son seleccion de personal y rotacion de
colaboradores operarios. En la cual Chiavenato (2006) hace mencién sobre
seleccion de personal es la eleccién de un individuo o persona con el perfil mas
acoplado a cierto puesto requerido por una entidad u organizacién. Mientras que
por otra parte Chiavenato (2009) hace mencion sobre rotacion de colaboradores
en este caso operarios, como el proceso de variacién de personal en ingresos
y salidas de una empresa a raiz de diversos factores, los cuales pueden ser

externos o internos.

Las dimensiones elegidas son proceso de reclutamiento y seleccién, la cual
tendrd como indicadores los procesos como son reclutamiento, seleccion e
induccion. Otra dimension es personal seleccionado, la cual posee como
indicadores entrevista, evaluacion y retencion de personal, como procesos
sugeridos. Otra dimension considerada es renuncia/abandono de trabajo con
indicadores a evaluar como beneficios laborales, remuneracion, oportunidad de
carrera. Y finalmente la dimension clima organizacional que posee indicadores

como motivacion, ambiente laboral y compromiso.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
La poblacion de operarios de la empresa constructora GR Edificaciones SRL de
Trujillo esta compuesta por 40 colaboradores, de la cual sera considerada una
muestra de 25 trabajadores operarios, que lo conforman maestros de obra,
operarios albafiiles y personal de apoyo a la obra.

Los participantes han sido elegidos a través de muestreo no probabilistico por
conveniencia a criterio del autor. A raiz que poseen las caracteristicas
determinadas asemejadas al perfil a evaluar, siendo totalmente relevantes y
necesarios para el presente estudio. Tras ello se requerira de emplear un criterio

estadistico més especifico con formulacién posterior (Otzen y Manterola, 2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

En la presente investigacion se utilizo el cuestionario de procesos de seleccion
y rotacion de colaboradores operarios de la empresa constructora G&R, el cual
estd compuesto por 24 items. Este cuestionario mide dos variables, por lo cual
las primeras 12 preguntas corresponden a la variable de Proceso de Seleccién,
y los ultimos 12 items corresponden a la variable de Rotacién de Colaboradores.
Y es que para Landeau (2007) este mecanismo de proceso dispondra de
resultados efectivos de haber seleccionado una muestra especifica, objetiva y
adecuada.

Por ende, en el caso de los items que corresponden a la variable de Proceso
de Seleccion, lo cuales han sido numerados del 1 al 12, cuentan con cinco
alternativas de respuesta, cuya calificacion sigue el siguiente orden: 1 Muy
desacuerdo, 2 Desacuerdo, 3 Ni de acuerdo, ni desacuerdo, 4 De acuerdo, 5
Muy de acuerdo. Sin embargo, en los items que corresponden a la variable
Rotacion de colaboradores, la calificacion del item 13 al 24 se encuentra
invertida, de tal forma que se codifica de la siguiente manera: 1 Muy de acuerdo,
2 De acuerdo, 3 Ni de acuerdo, ni desacuerdo, 4 Desacuerdo y 5 Muy

desacuerdo.

Para la obtencion de los niveles alcanzados para cada una de las variables se
debe tomar en cuenta los siguientes datos:

Tabla 1

Clasificacion de niveles de Seleccién Personal segun puntaje obtenido en el

cuestionario

Nivel alcanzado Puntaje obtenido

Alto desarrollo 45 al 60
Regular desarrollo 28 al 44

Bajo desarrollo 12 al 27
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Tabla 2

Clasificacion de niveles de Rotacién de colaboradores segun puntaje obtenido

en el cuestionario

Nivel alcanzado Puntaje obtenido
Alto riesgo 45 al 60

Regular riesgo 28 al 44
Bajo riesgo 12 al 27

3.5. Procedimientos

Esta es una parte importante dentro del desarrollo de la tesis, como indica en el
articulo Alonso, P., et al., Moscoso, S., et al., Cuadrado, D. (2015) frente a que
va referido y asemejado a la tesis, debido a que esta enfocado en MYPES al
igual que es la constructora de estudio. En la sociedad espafiola elaboran un
estudio detallado del CV, entrevistas y las referencias para un puesto laboral, el
cual esté inclinado y dirigido por la técnica de seleccion de personal; sin
embargo, dentro de los resultados empleados, se muestra que técnicas con
habilidades cognitivas y con mayor desarrollo en el campo practico, se ofrecio
COMO sugerencia nuevas técnicas para un mejor procedimiento al momento de

seleccionar al personal idéneo para las empresas.

Por tal motivo contrastando con la informacion sefialada por los autores, se tomo
como base para plantear en la presente tesis, junto a la muestra con la que se
trabajara, y se deba definir las fechas para poder obtener la informacién a través

del uso de técnicas como es el cuestionario.

Para ello se constd de elaborar el instrumento el cual fue enviado a 5
especialistas para que lo revisen y vean si la encuesta era viable a ser aplicada.
Los especialistas fueron elegidos a criterio del autor, y contaron con la
experiencia suficiente, ademas, del buen criterio para validar la encuesta

desarrollada.

Los jurados son: Dra. Rosa Patricia Galvez, metoddloga con mas de 5 afios de

experiencia en docencia universitaria, el Mg. Héctor Cabada Mispireta,
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especialista en marketing e investigacion, actual director del area de
investigacion de IPSOS Peru, la Mg. Maria Fernanda Becerra, especialista con
master en RRHH, laborando actualmente en Madrid — Espafia en una empresa
enfocada netamente en reclutamiento, seleccion y trata de personal, EI Mg.
Gonzalo Seijas Vasquez, abogado de profesién con experiencia en RRHH vy
gestion publica, actualmente laborando para el Ministerio del Interior y el Mg.
Gerardo Del Carpio, quien labora en el area de administracién, finanzas y

marketing en el grupo Repsol, con amplia experiencia en manejo de personal.

Una vez que los jueces expertos consideraron apropiada y viable la encuesta a
desarrollarse, se procedié a realizar una prueba piloto en la empresa
constructora con 10 operarios, el cual brindé resultados que fueron verificados
de manera estadistica a través de la V de Aiken inicialmente y se genero la

confiabilidad a través del alfa de Cronbach.

Cabe resaltar que cuando se emplearon los datos de manera responsable y se
vertieron los resultados, se procedié a tener la data especifica para tener la
continuacion de las encuestas a los 15 operarios restantes de la empresa
constructora G&R de la ciudad de Trujillo 2021. El cual con la data necesaria
sera contrastada en base a las teorias desarrolladas para poder afrontar la

problematica planteada y ver la viabilidad de las hipotesis planteadas.

Una vez que el trabajo obtenga los resultados finales de la encuesta a los 25
operarios, tomados en muestra de la constructora, se procedera proyectarlos

para con ello poder trabajar la conclusién y recomendacion de la presente tesis.

3.6. Método de analisis de datos
En las variables del presente proyecto de tesis, son seleccion de personal y
rotacion de colaboradores operarios. En la cual Chiavenato (2006) hace
mencion sobre seleccion de personal es la eleccion de un individuo o persona
con el perfil mas acoplado a cierto puesto requerido por una entidad u
organizacion. Mientras que por otra parte Chiavenato (2009) hace mencion
sobre rotacion de colaboradores en este caso operarios, como el proceso de
variacion de personal en ingresos y salidas de una empresa a raiz de diversos

factores, los cuales pueden ser externos o internos.
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Las dimensiones elegidas son proceso de reclutamiento y seleccion, la cual
tendra como indicadores los procesos como son reclutamiento, seleccion e
induccion. Otra dimensién es personal seleccionado, la cual posee como
indicadores entrevista, evaluacién y retencién de personal, como procesos
sugeridos. Otra dimension considerada es renuncia/abandono de trabajo con
indicadores a evaluar como beneficios laborales, remuneracién, oportunidad de
carrera. Y finalmente la dimension clima organizacional que posee indicadores

como motivacion, ambiente laboral y compromiso.

3.7. Aspectos éticos

En la presente tesis se tendra en cuenta los principios éticos considerados con
fines netamente académicos y de aporte como antecedente para proximas
investigaciones. La finalidad de la presente investigacion es de utilidad para las
empresas en el rubro de construccién e inmobiliarias quienes afrontan a nivel
mundial altos niveles de rotacion, generando inestabilidades y déficits en la
produccion, ademas de la gestion del talento humano desarrollada en sus
organizaciones.

Finalmente, los datos empleados y que seran tratados, serdn de uso con total
responsabilidad, objetividad y veracidad. Asi como se trata con respeto al citar
a distintos autores que serviran como respaldo de la investigacion presente que

tiene fines netamente académicos.
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IV. RESULTADOS

a. Descripcion

El instrumento empleado para la recoleccion de datos fue un cuestionario de
tipo escala de intensidad, que fue construida tomando en consideracién las
variables, las dimensiones e indicadores correspondientes, los cual fueron
sometidos a los procedimientos para hallar las evidencias de validez y
confiabilidad, la aplicacion del cuestionario fue de forma individual a cada uno
de los trabajadores de la empresa constructora G&R de Trujillo 2021, los
cuales fueron respondidos brevemente y dichos datos se sistematizaron en
un hoja de calculo de Microsoft Excel para su posterior traslado al programa
estadistico IBM SPSS version 25, a fin de lograr su procesamiento
estadisticos y la obtencién de tablas y figuras que son presentadas a

continuacion:

b. Resultados por variable de investigacion
i. Resultado de la variable

El nivel de seleccion personal segun los colaboradores

Tabla 3

Niveles de la seleccion de personal segun los colaboradores operarios en la
empresa constructora G&R en Trujillo 2021

Niveles Cantidad Porcentaje
Alto desarrollo 14 56.0
Regular desarrollo 11 44.0
Total 25 100.0

Nota: Datos recolectados de la muestra.

Interpretacién: En la tabla 3 se muestra que segun la percepcion de los
colaboradores operarios de la constructora G&R, un 56% de ellos estima que existe
un alto nivel de desarrollo de seleccion de personal, y sélo un 44% de los
colaboradores operarios consideran que existe un regular desarrollo del proceso de

seleccién de personal.
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il. Resultado de la variable

El nivel de seleccion personal segun los colaboradores por dimensiones

Tabla 4

Niveles de las dimensiones de seleccién de personal segun los colaboradores
operarios en la empresa constructora G&R en Trujillo 2021

Dimensiones Niveles Cantidad Porcentaje
Reclutamiento y Alto desarrollo 16 64.0
seleccion Regular desarrollo 9 36.0
Total 25 100.0
Personal Alto desarrollo 15 60.0
Seleccionado  Regular desarrollo 10 40.0
Total 25 100.0

Nota: Datos recolectados de la muestra.

Interpretacién: En la tabla 4 se muestra que segun la percepcion de los
colaboradores operarios de la constructora G&R, un 64% de ellos estima que existe
un alto nivel de desarrollo en la dimension reclutamiento y seleccion de personal, y
s6lo un 36% de los colaboradores operarios consideran que existe un regular
desarrollo en dicha dimension. En tanto que, la dimensién de personal seleccionado
muestra que, segun la percepcion de los colaboradores, un 60% la categoriza en
un alto nivel de desarrollo, y solamente un 40% sefiala que se mantiene en un nivel

regular.
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iii. Resultado de la variable
El nivel de rotacién de colaboradores segun los colaboradores

Tabla 5

Niveles de la rotacion de colaboradores segun los colaboradores operarios en la
empresa constructora G&R en Trujillo 2021

Niveles Cantidad Porcentaje
Regular riesgo 9 36.0
Bajo riesgo 16 64.0
Total 25 100.0

Nota: Datos recolectados de la muestra.

Interpretacién: En la tabla 5 se muestra que segun la percepcién de los
colaboradores operarios de la constructora G&R, un 64% de ellos estima que existe
un bajo un nivel de riesgo de rotacion de colaboradores, y sélo un 36% de los
colaboradores operarios consideran que existe un regular riesgo de rotacion de

colaboradores.
iv. Resultado de la variable

El nivel de rotacidbn de colaboradores segun los colaboradores por
dimensiones
Tabla 6

Niveles de las dimensiones de rotacion de colaboradores segun los colaboradores
operarios en la empresa constructora G&R en Truijillo 2021

Dimensiones Niveles Cantidad Porcentaje
Renuncia / Regular riesgo 11 44.0
Abandono de Bajo riesgo 14 56.0
Trabajo Total 25 100.0
Clima Alto desarrollo 18 72.0
Organizacional Regular desarrollo 7 28.0
Total 25 100.0

Nota: Datos recolectados de la muestra.
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Interpretacién: En la tabla 6 se muestra que segun la percepcion de los
colaboradores operarios de la constructora G&R, un 56% de ellos estima que existe
un bajo riesgo en la dimensién renuncia/abandono de trabajo, y sélo un 44% de los
colaboradores operarios consideran que existe un regular riesgo en dicha
dimensién. En tanto que, la dimension de clima organizacional muestra que, segin
la percepcion de los colaboradores, un 72% la categoriza en un alto nivel de

desarrollo, y solamente un 28% sefiala que se mantiene en un nivel regular.
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c. Pruebade hipétesis

i. Prueba de hipdtesis general

Relacion entre seleccion de personal y rotacion de colaboradores operarios

en la empresa constructora en Trujillo 2021.

Tabla 7

Relacion entre la seleccion de personal y rotacion de colaboradores operarios en

la empresa constructora en Trujillo 2021.

Correlaciones

Seleccion de Rotacion de

personal colaboradores
r de Pearson  Seleccién de Coeficiente de 1.000 -,575™
personal correlacion
Sig. (bilateral) 0.003
N 25 25
Rotacién de Coeficiente de -,575" 1.000
colaboradores correlacion
Sig. (bilateral) 0.003
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacién: Segun los resultados de la tabla 7 se aprecia que existe una
relacién negativa de grado moderado (r =-0.575) altamente significativa (p=0.003)
entre la seleccion personal y rotacion de colaboradores operarios en la empresa

constructora en Trujillo 2021.

ii. Pruebade hipotesis especifica
1. Relacién entre los procesos de reclutamiento y seleccién de personal con la

rotacion de colaboradores operarios en la empresa constructora G&R de
Trujillo 2021
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Tabla 8

Relacion entre los procesos de reclutamiento y seleccion de personal con la

rotacion de colaboradores operarios en la empresa constructora G&R de Trujillo

2021

Correlaciones

Proceso de
reclutamiento

y Seleccion de

Rotacion de

colaboradores

personal
r de Pearson Proceso de Coeficiente de 1.000 -,510"
reclutamiento correlacion
y Seleccion Sig. (bilateral) 0.009
de personal N 25 25
Rotacion de Coeficiente de -,510" 1.000
colaboradores correlacion
Sig. (bilateral) 0.009
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacién: Segun los resultados de la tabla 8 se aprecia que existe una

relacién negativa de grado moderado (r =-0.510) altamente significativa (p=0.009)

entre la dimension proceso de

colaboradores operarios en la empresa constructora en Trujillo 2021.

reclutamiento y seleccién y rotacion de

2. Relacién entre el clima organizacional de los colaboradores operarios frente

a la rotacion de personal operario en la empresa constructora G&R de Trujillo

2021.
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Tabla 9

Relacion entre el clima organizacional con la rotacion de colaboradores operarios

en la empresa constructora G&R de Trujillo 2021

Correlaciones

Clima Rotacion de

Organizacional colaboradores

r de Pearson Clima Coeficiente de 1.000 -,824™
Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 25 25
Rotacion de Coeficiente de -,824™ 1.000
colaboradores correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 25 25

Fuente: Datos obtenidos de la muestra

Interpretacién: Segun los resultados de la tabla 9 se aprecia que existe una
relacion negativa de grado moderado (r =-0.824) altamente significativa (p=0.009)
entre la dimension de clima organizacional y rotacion de colaboradores operarios

en la empresa constructora en Trujillo 2021.
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V. DISCUSION

Una de las situaciones que mas afecta a las organizaciones del rubro de la
construccion en el Peru y en Latinoameérica, es la rotacion del personal operario
como indica en la tesis Avila, L., et al. (2017). Siendo la seleccion de personal,
una técnica empleada por los gestores del talento humano. Este proceso
cuenta con amplia importancia para elegir el personal mas idéneo a ocupar el
perfil mas adaptado a cubrir la necesidad que requiere la organizacion.
(Chiavenato, 2006). Ademas, es la rotacion de colaboradores, también llamada
a la accion de ingreso y salida del personal dentro de una organizacion, la que

merma el desarrollo debido en una organizacion (Chiavenato, 2009).

Se presume que las empresas lideres en el rubro construccion, por lo general,
elaboran perfiles adecuados de su organizacion que les permiten desarrollarse
como lo deseen, ademas de contar con patrones unicos de comportamiento y
profesionales que conozcan el tema; especialmente, en los items a evaluar en

el proceso de seleccidon de personal.

Es notorio que el problema que afecta con mayor fuerza a las empresas
constructoras es poder mantener una rotacion de personal que no se torne
inestable, que no los afecte econdmicamente, que les permita cumplir con los
plazos establecidos en los contratos suscritos con sus clientes. Y para lograr

ese objetivo, se debe conservar un clima laboral armonioso.

Por otra parte, en contraposicion, en la tesis de Javier, H. (2017) en Peru, indica
qgue en el afio 2016 a través de un informe de Organizacion Internacional de
Trabajo (OIT) la tasa de las personas sin un empleo en Peru alcanzo el 4.40%;
y este namero no iba relacionado a que no existieran plazas de oportunidad
laboral, sino por contrario no existian personas preparadas para cumplir con los

requisitos basicos de perfil idoneo para la contratacion.

El autor, también menciona en la entrevista formulada al gerente de la
compafiia constructora, que este hace mencién que por mas que existia un
area de recursos humanos productiva se veian en la necesidad, como muchas
empresas actuales, de contratar por un tema de satisfacer la necesidad

operacional de las construcciones. No porque fueran el perfil preciso de
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requerimiento, generandoles pérdidas a futuro. Porque al despedirlos obliga a
realizar gastos en la empresa, un alto indice de rotacién de personal, como
también el retraso en los avances de las obras establecidas, causandole lo méas
agravante para alcanzar el objetivo, lo que es una mala reputacion, ademas de

los déficits econdmicos y de diversas indoles.

Pero, en la tesis de Castellano de la Torre, F. (2013) en Peru, comenta que los
procesos de recursos humanos en los ultimos tiempos han tomado una
importancia muy fuerte con atencion captada en gerencias de las
organizaciones. Es por ese motivo que las empresas constructoras, son pilares
de las fuentes econémicas en el Peru, y deben priorizar la inversién en areas
como gestion del talento humano, haciéndose mas exigentes para acrecentar
la demanda de la misma. Generando eficiencia y eficacia en el proceso y este
se vuelva mas Optimo y productivo para las empresas del rubro de la

construccion.

Y es que no solo se trata de un reclutamiento eficiente y una seleccion eficaz,
sino que ademas se debe centrar en la induccion del personal dentro de la
organizacion y que este sea rapido, obteniendo una adaptacién pronta para los
intereses de la empresa, asi generard ventajas que resulten atractivas y
distintivas ante la competencia, optando por miras hacia el éxito en un tiempo

no prolongado de entre un corto a mediano plazo.

En la tesis de Vallejo, J. (2006), hace mencion que, en México, la técnica de
reclutamiento y seleccion es un proceso de filtro, donde se da pie a que las
personas sean seleccionadas segun sus caracteristicas y perfiles, lo que los
califica para que puedan prestar servicio a la institucion. Este acto genera
Optimos resultados para la empresa y sus colaboradores.

En el presente estudio referido a G&R Constructora trujillana, 1o que busca es
establecer, en base a su problemética, si el indice de rotacion de personal es
el problema que le viene afectando con mayor fuerza, dado que la tesis plante6
como objetivo general el establecer la relacion entre seleccion de personal y

rotacion de colaboradores operarios.
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La informacion que se recab0 en la presente tesis referida a la constructora
G&R en Trujillo, nos brinda resultados que demuestran que en las variables en
mencion existe una relacién negativa de grado moderado (r =-0.575) altamente
significativa (p=0.003), lo cual permite aceptar la hipétesis alterna de que si
existe una relacion entre el proceso de seleccion de personal con la rotacion de
operarios y rechazar la hipétesis nula de que no existe una relacioén entre las
variables en estudio, por lo tanto. Lo que se interpreta de modo que mientras
mejor desarrollo se de en el proceso de seleccién de personal, sera menor la

rotacion de operarios dentro de la constructora.

Lo obtenido guarda relacién con resultados de otros estudios, tal es el caso de
Garcia, T. & Tantalean, I. (2012) quiénes hacen mencion frente al perfil
requerido por los colaboradores en empresas de construccion, hallaron que el
perfil psicoldgico, las habilidades, la experiencia, y el conocimiento, son
factores que establecen tranquilidad en operarios, el cual genera no se

establezca un alto mecanismo de rotacion de personal.

Respecto a los objetivos especificos, en funcién al primero que es determinar
la relacion entre procesos de seleccion de personal con la rotacion de
colaboradores operarios de la empresa constructora, se encuentra la dimension
de reclutamiento y seleccion de personal, en dénde un 64% de ellos estima que
existe un alto nivel de desarrollo en la dimensién y sélo un 36% de los
colaboradores operarios consideran que existe un regular desarrollo en dicha
dimensién. En tanto que, la dimensién de personal seleccionado muestra que,
segun la percepcion de los colaboradores, un 60% la categoriza en un alto nivel

de desarrollo, y solamente un 40% sefiala que se mantiene en un nivel regular.

Ademas, en el proceso de recoleccion de datos practicado en la empresa
constructora G&R a través de una encuesta efectuada al personal operario en
base interrogantes referidas a reclutamiento, propuesta de induccion, nivel de
calificacion, la carga emocional y la psicolégica de los colaboradores,
oportunidades laborales, salarios y factores emocionales, entre otros, establece
gue un 56% de ellos estima que existe un alto nivel de desarrollo de seleccion
de personal, y s6lo un 44% de los colaboradores operarios consideran que

existe un regular desarrollo del proceso de seleccion de personal.
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Por tal motivo, el objetivo apunta a describir la relacién entre los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal con la rotacion de colaboradores
operarios y se aprecia que existe una relacién negativa de grado moderado (r
=-0.510) altamente significativa (p=0.009). Lo que se interpreta en que, a un
mayor reclutamiento y seleccién de personal, menor sera la rotacion de
colaboradores en la empresa. Lo cual permite contrastar con la tesis de Moscaol,
V. (2019) quien desarrolla en su investigacion que la gestién del talento
humano, y las técnicas del mismo, como es la seleccién y el reclutamiento,
guardan alta significancia frente a la rotacién de colaboradores, y, es mas,
concluyen en el estudio que las empresas u organizaciones apuesten por
trabajar con mayor énfasis el planeamiento estratégico establecido para que

funcionen de mejor manera.

De otra manera, se encuentran los resultados del segundo objetivo especifico,
el cual es determinar la relacibn entre el clima organizacional de los
colaboradores operarios frente a la rotacion de personal en la empresa
constructora en Trujillo, en donde se encuentran las dimensiones
renuncia/abandono de trabajo y clima organizacional. En cuanto a los niveles
de rotacion de colaboradores, un 64% de ellos estima que existe un bajo un
nivel de riesgo de rotaciébn de colaboradores, y s6lo un 36% de los
colaboradores operarios consideran que existe un regular riesgo de rotacion de

colaboradores.

De tal modo, los niveles de rotacion de colaboradores un 56% de ellos estima
gue existe un bajo riesgo en la dimensién renuncia/abandono de trabajo, y sélo
un 44% de los colaboradores operarios consideran que existe un regular riesgo
en dicha dimensién. En tanto que, la dimension de clima organizacional
muestra que, segun la percepcion de los colaboradores, un 72% la categoriza
en un alto nivel de desarrollo, y solamente un 28% sefala que se mantiene en

un nivel regular.

Es por ello que, en funcién a este objetivo, los resultados arrojaron que existe
una relacién negativa de grado moderado (r =-0.824) altamente significativa
(p=0.009). Lo que se interpreta a modo que mientras exista un mejor clima

organizacional, sera menor la rotacion de colaboradores operarios.
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Lo cual permite contrastar con la tesis de Pupo, B., et al. (2018) en dbénde a
través de un estudio realizado en su investigacion concluyen que el personal
operario ve como incierto su permanencia dentro de la organizacién debido a
la percepcion de clima organizacional que poseen. Siendo esto perjudicial para
los intereses de la constructora, teniendo asi la rotacion de colaboradores una
relacion con el clima organizacional, a raiz de no sentir incentivo a través de

factores motivacionales.

La informacién obtenida, y complementada con los antecedentes desarrollados
en la presente tesis, permiten entonces, de manera teérica, comprender que en
las empresas constructoras requieren de aplicar mayor intencién no sélo en las
técnicas de integracion hacia el personal, como son mecanismos de
reclutamiento, seleccién y retencion, sino que ademas, del pensar en
indicadores motivacionales como los factores de higiene y seguridad, los cuales
recaen en adaptacion, entorno laboral, ideologia, politicas de seguridad,
compafierismo laboral, incentivos, reconocimientos de logros, linea de carrera,

entre otros, que parte por la teoria de motivacion e higiene (Herzberg, 1962).

Lo planteado tiene un sustento desde la perspectiva del andlisis de evaluacién
hacia los 25 colaboradores operarios integrantes de la empresa G&R
constructora de Trujillo, debido que son ellos quienes expresaron los valores
para poder trabajar con indicadores que reflejen la problematica empleada en
la presente tesis. Contrastando y teniendo en consideracién el articulo de
Gomez, G & Ibafnez, A. (2015) donde expresan que la evolucidon de las
constructoras referidas al personal es constante y es justamente el considerar
las opiniones de los trabajadores para que pueda reforzarse el planeamiento
establecido por el personal gestor del talento humano. Un trabajo en conjunto
permitiria a los profesionales capacitados el disponer de mecanismos,
conocimientos y habilidades requeridas para emplear innovacion en los
procesos que la empresa necesita no sélo para una mejora, Sino para un

posicionamiento en la competencia de las distintas organizaciones.

Ante lo discutido, el estudio presenta como principal rasgo el desarrollo entre
las variables de seleccion de personal y rotacion de colaboradores operarios, a

raiz que los hallazgos mostrados optan por poseer implicancias significativas
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dentro del proceso de seleccion por los gestores de talento humano en el
campo organizacional, mas aun cuando son ellos quienes deben tener una
toma de decisién de forma acertada para que el perfil del postulante sea una
eleccion ajustada a lo que la empresa requiere, en consecuencia esto traera un

beneficio a la organizacién constructora.

La tesis tuvo limitantes para el desarrollo, como la discrecién sugerida por parte
de la empresa para no profundizar mas alla de los hallazgos obtenidos. Razon
por la cual se sugiere se aplique una investigacion cualitativa que ayude a
profundizar mejor el estudio, empleando técnicas como fichas de observacion,

focus group y dinamica de role play.

La investigacion se perfila como relevante dentro del campo de la gestion del
talento humano enfocada en el rubro construccion — inmobiliaria, a raiz que
sirve como un referente para préoximas investigaciones relacionadas con las
variables seleccién de personal y rotacion de colaboradores. Teniendo en
cuenta que la primera en mencion se utiliza para todo tipo de organizacion, la
cual la hace vital, mientras que la segunda es lo que afecta mas a las empresas

del rubro no sélo en Perd, sino en Latinoamérica.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se establecid la relacion entre selecciébn de personal y rotacion de
colaboradores operarios en la empresa constructora G&R en Truijillo,
obteniéndose una relacién negativa de grado moderado (r =-0.575) altamente
significativa (p=0.003), lo cual permite aceptar la hipétesis de que existe una
relacion entre el proceso de seleccion de personal con la rotacién de operarios
y rechazar la hipoétesis nula la cual indica la inexistencia de relacion entre las
variables. Lo que conlleva a determinar, por el estudio realizado, que, a un
mejor desarrollo del proceso de seleccidén de personal, generard una menor

rotacion de los colaboradores operarios en la empresa constructora.

2. Se determind la relacion entre los procesos de seleccion de personal con la
rotacion de colaboradores operarios de la empresa constructora G&R y se
aprecia que existe una relaciébn negativa de grado moderado (r =-0.510)
altamente significativa (p=0.009). Lo que pone en conocimiento en el estudio
realizado, frente a los resultados que mientras mejor se desarrollen los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal en los operarios de la

empresa, menor sera la rotacion de los colaboradores en la constructora.

3. Se determind la relacion entre el clima organizacional de los colaboradores
frente a la rotacion de personal operario en la empresa constructora en Trujillo,
el resultado arrojé que existe una relacion negativa de grado moderado (r =-
0.824) altamente significativa (p=0.009). Lo que explica en la presente tesis
frente a los resultados de la investigacion, que, a un mejor clima
organizacional desarrollado en la empresa constructora, los colaboradores
operarios se sentiran mas a gusto y esto conllevaria a una reduccion de

colaboradores en la organizacion.
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VII.

RECOMENDACIONES
Al gerente general

Disefiar y gestionar un plan estratégico desde el area de recursos humanos,
debidamente establecida, la cual pueda hacer un debido proceso de eleccion
de personal, precisando reclutamiento, seleccion y evaluacion constante del
perfil de operarios postulantes, preocupandose en el perfil psicoldgico, y
empleando técnicas de seleccién como “role play” en donde no soélo podran
evaluar las habilidades del personal, sino ademas, podran observar el
comportamiento de los postulantes dentro del campo de accion, el cual brindara
un perfil mas detallado del trabajador.

Establecer guia de funciones de los operarios para que tengan una linea clara
de trabajo y no se sientan sobrecargados, adicional a ello, tengan una
capacitacion constante el cual les permita ampliar sus conocimientos y puedan
ser de mayor utilidad en distintas areas de la constructora en el trabajo obrero.
Esto permitira que los colaboradores operarios tengan empoderamiento a la
toma de decisiones que desarrollaran en obra, brindandoles la confianza para
gue generen lazos no solo de empleado — empleador, sino generen compromiso

con la empresa e identificacion.

Generar actividades de integracion entre los colaboradores, ludicas deportivas,
almuerzo de confraternidad, celebracion de eventos, reuniones de cumpleafios,
bonos por cumplimiento de metas en avance de obras, oportunidad de ascenso,
reconocimiento al colaborador del mes, medicion de clima laboral, evaluacién
constante de rendimiento, entre otras que permitan a los operarios satisfacer
sus necesidades, el cual conllevara a un mejor compromiso por parte de ellos,

y brindard mayor produccion por ende mejor productividad para la empresa.
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ANEXOS

TITULO Seleccion de personal y
relacion con la rotacion
de colaboradores
operarios. Empresa
constructora G&R de
Trujillo 2021.
Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia Poblacién
PG: ¢Cual es la | OG: Establecer la HA: Si hay una
relacién entre la | relacién entre seleccién relacién entre
seleccion 'y el | de personal y rotacion la seleccion de
indice de rotacion | de colaboradores personal y la VI: Rotacién Finalidad: 25
de personal | operarios en la empresa | rotacién de de Aplicada colaboradores
operario en la | constructora en Trujillo colaboradores colaboradores operarios de
empresa 2021 operarios en la | operarios Alcance: construccion
constructora G&R empresa Descriptiva de la empresa
de Trujillo 20217 constructora VD: Seleccion constructora
OE: Conocer larelacion | G&R de Trujillo | de personal Segun G&R de
PE: ¢Cuél es la | entre los procesos de 2021 relacion: Trujillo 2021
relacion entre los | reclutamientoy Explicativa
procesos de | seleccién de personal HA: Si hay Correlacional
reclutamiento y | con larotacion de relacion entre
seleccién de | colaboradores operarios | los procesos Enfoque:
personal y la | enlaempresa de Cuantitativa
rotacion de | constructora G&R de reclutamiento y

colaboradores
operarios de la
empresa
constructora G&R
de Trujillo 20217,

PE: ¢Cuél es la
relacion entre el
clima
organizacional de
los colaboradores
operarios frente a la
rotacion de los
trabajadores en la
empresa
constructora G&R
de Trujillo 20217

Trujillo 2021

OE: Explicar la relacién
entre el clima
organizacional de los
colaboradores operarios
frente a la rotacion de
personal operario en la
empresa constructora
G&R de Trujillo 2021.

seleccion de
personal con la
rotacion de
colaboradores
operarios de la
empresa
constructora
G&R de Trujillo
2021

HA: Si hay
relacion entre
el clima
organizacional
de los
colaboradores
operarios
frente a la
rotacion de los
trabajadores
en la empresa
constructora
G&R de Trujillo
2021

Temporalidad:

Transversal




OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicidn Definicién Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Proceso En la variable de Reclutamiento
laboral  para | seleccién de Procesos de Seleccion
eleccion de | personal se .
i una persona | medira la recmtam'_ento y v
“ 5 Induccién
Seleccionde | con el perfil | relacion  que seleccion
personal mas acoplado | guarde con la Entrevista
al puesto | rotacion, en
requerido por | funcién a lo Personal Evaluacion

una

investigado vy

seleccionado

organizacion como viene Retencion de
dandose en el
(Chiavenato, desarrollo de la personal
2006). empresa.
Proceso de | En la variable Beneficios
variacion  del | rotacion de laborales
ersonal en | colaboradores ; Remuneracion
i%gresos y | en base ;1 Renuncia/
salidas de una | indice del | Abandono de  "Gportunidad de
Rotacion de | empresa, a | mismo, se trabajo carrera
colaboradores raiz de buscara_,entrar Motivacion
diversos la relacion de
factores que | este con el :
pueden  ser | proceso de | Clima Ambiente
internos o | seleccion en la | Organizacional laboral
externos. empresa Compromiso
constructora.

(Chiavenato,
2009).




CUESTIONARIO: “SELECCION DE PERSONAL Y RELACION CON LA ROTACION DE

COLABORADORES OPERARIOS. EMPRESA CONSTRUCTORA G&R DE TRUJILLO. 2021”.

FECHA:

SEXO

EDAD

¢Cuan de acuerdo estd usted con la forma en la que se enterd de la convocatoria laboral?
Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo esta en que se deban ampliar los medios de comunicacion de reclutamiento
para una eleccion de colaboradores mas eficiente?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo cree que fue elegido rigurosamente para laborar en el puesto en el que se
encuentra?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo se encuentra en que su eleccion para el puesto que ocupa fue por contactos
referidos y no por un proceso de seleccién?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )



¢Cudn de acuerdo estuvo con la propuesta de induccion practicada por la empresa a su ingreso?
Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cuan de acuerdo estd con el tiempo que durd su proceso de induccidn en la constructora?
Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo esta con el mecanismo o forma de entrevista que se le aplicé al ingresar a la
empresa’?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Esta de acuerdo con el profesional que lo entrevistd y cree que esta calificado para aplicar esta
técnica?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo esta en que hay una evaluacion constante de su trabajo y sus resultados?
Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )



10.

11.

12.

13.

14.

¢Cudn de acuerdo estd en que la empresa deba preocuparse evaluando la carga emocional y/o
psicoldgica de sus colaboradores?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo esta en que la empresa hace lo necesario para retener al personal y crear
fidelizacién en ellos?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ()

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo esta con las maneras y formas en que la empresa trata de convencerlo a
continuar laborando con ellos?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ()

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Esta de acuerdo con los beneficios laborales brindados por la empresa hacia sus colaboradores?
Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Esta de acuerdo con la necesidad de generarle mayores beneficios laborales para obtener un
mayor compromiso de los trabajadores?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )



15.

16.

17.

18.

19.

¢Cudn de acuerdo esta con el monto de dinero mensual que percibe por trabajar en la constructora?
Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cuan de acuerdo estd con que si se aumentaran los salarios el personal se quedaria y hasta
tendria un mejor rendimiento?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cuan de acuerdo esta con las oportunidades de carrera que ofrece hoy la empresa?
Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )
Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Estd de acuerdo que la oportunidad de carrera deberia ser mas breve para el ascenso dentro de la
constructora?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ()

¢Estd de acuerdo con la propuesta de generar factores motivacionales por parte de sus superiores
hacia usted dentro de la empresa?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )



¢Estd de acuerdo con la implementacion de ludicas y dinamicas para mejorar la motivacién en la
empresa?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn de acuerdo esta con las condiciones de ambiente laboral que le ofrece la empresa constructora?
Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )
Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cuan de acuerdo estd en que se desarrollen actividades que mejoren el ambiente laboral actual?
Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )
Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cuan de acuerdo esta en que usted se encuentra directamente comprometido con la empresa?
Muy de acuerdo ( )
De acuerdo ()
Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )
Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )

¢Cudn acuerdo esta en decir que su compromiso actual es debido a lo poco o mucho que le brinda la
empresa?

Muy de acuerdo ( )

De acuerdo ()

Ni de acuerdo ni desacuerdo ( )

Desacuerdo ()

Muy desacuerdo ( )



Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para.evaluar el instrumento “Seleccién de personal y
relacién con la rotacién de colaboradores operarios: Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de recursos
humanos como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ ;]

Moo, Tmando, Beooe Ullpoto.
)4
')1

Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (
Doctor (

Area de Formacién
académica: gewww Humon0!

Areas de experiencia

profesional: Q ews0S Hvmenos

Institucién donde labora: Peot @Y\Pr&?MW’ Sk

Tiempo de experiencia 2 a4 afios ()( ) MasdeSafios ()
profesional en el drea: "

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION: i
t

a. Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.
b. Juzgar la pertinencia de los items dejacuerdo a la dimension del area segun el

autor.

Categoria
ESENCIAL
UTIL PERO PRESCINDIBLE
INNECESARIO




.

Evaluacion

éEstd de acuerdo que hay’ qna
evaluacion constante de su trabajo
y los resultados?

¢Estd de acuerdo que la empresa
debe preocuparse evaluando la
carga emocional y/o psicolégica de
sus colaboradores?

Retencidn de
personal

¢Estd de acuerdo que la emprésa
hace lo necesario para retener al
personal y crear fidelizacion en
ellos? )

¢Esta de acuerdo con las mane‘ras
y formas en que la empresa trata
de convencerlo a continyar
laborando con ellos? ;

DIMENSION: RENUNCIA/ABANDONO DE TRABAJO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

Beneficios
laborales

¢Estd de acuerdo con los
beneficios laborales brindados por
la empresa hacia sus
colaboradores?

¢Estd de acuerdo con la necesidad
de generarle mayores beneficios
laborales para obtener un mayor
compromiso de los trabajadores?

Remuneracion

¢Esta de acuerdo con el monto de
dinero mensual que percibe por
trabajar en la constructora? !

¢Estd de acuerdo con que si'se
aumentaran los salarios el
personal se quedaria y ha‘sta
tendria un mejor rendimiento? '

Oportunidad
de carrera

iEstdé de acuerdo con {las
oportunidades de carrera dque
ofrece hoy la empresa?

éEstd  de acuerdo que Jla
oportunidad de carrera deberia
ser mds breve para el ascenso
dentro de la constructora?

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/
Recomendaciones

v (¢Esté de acuerdo con la propue:sta

de generar factores
motivacionales por parte de sus

/




3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: Sele i6n de personal y relacién con la rotacién de colaboradores

7

&

DIMENSION: PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION '

operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 202

: . Util pero ¥ Observaciones/
: Esencial i Innecesario "
' prescindible Recomendaciones

v (Estd de acuerdo con la forma en
la que se enter6 de la
convocatoria laboral? :

Reclutamiento v ¢Esta de acuerdo en que se deban /

ampliar los medios de
comunicacién de reclutamiento
para una elecciéon de
colaboradores mas eficiente?

v’ (Estd de acuerdo en que fue
elegido rigurosamente para el
puesto en el que se encugntra

Seleccion laborando? o /

v’ (Estd de acuerdo en que su
eleccion para el puesto fug por
contactos referidos y no par un
debido proceso de seleccion?§ -

v’ ¢Estuvo de acuerdo con la

Induccion propuesta de induccién practicada /

por la empresa para su ingreso?

v éEstd de acuerdo con el tiémpo
que duré su proceso de induccion
en la constructora?

INDICADOR item

DIMENSION: PERSONAL SELECCIONADO

Util pero . Observaciones/
Innecesario

INDICADOR item Esencial prescindible Recomendaciones

v ¢Estd de acuerdo con el
mecanismo o forma de entrevista
que se le aplicé al ingresarga la /

Entrevista empresa? ‘

v (Estd de acuerdo quej el
profesional quién lo entrgvistd
estd calificado para aplicarxesta
técnica? il

t



L

Motivacion

superiores hacia usted dentrp de
la empresa?

(Estd de acuerdo conf la
implementaciéon de ladicgs .y
dindmicas  para  mejorarg la
motivacién en la empresa?

Ambiente
laboral

¢Estd de acuerdo que la empresa
hace lo necesario para retener al
personal y crear fidelizacion en
ellos?

(Estd de acuerdo con. las
condiciones de ambiente laboral
que le ofrece la empresa
constructora?

iEstd de acuerdo en que se
desarrollen actividades que
mejoren el ambiente laboral
actual?

Compromiso

iEsta de acuerdo que usted: esta
directamente comprometidog con
la empresa?

¢Estd de acuerdo en decir qge su
compromiso actual es debidq a lo
poco o mucho que le bringa Ja
empresa? $




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Seleccién de personal y
relacidn con la rotacién de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.
La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de recursos

humanoscomo a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Héctor Cabada Mispireta

Grado profesional:

Maestria (X )
Doctor ( )

Area de Formacién

COMUNICACIONES - MARKETING

académica:
Areas de experiencia MARKETING — INVESTIGACION DE MERCADOS
profesional:
Institucion donde labora: IPSOS PERU
Tiempo de experiencia 2 a4 afios () Masde5afos (X))

profesional en el drea:

1. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar lingliisticamente el instrumento, por juicio de expertos.

Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimension del drea segun elautor.

Categoria

ESENCIAL

UTIL PERO PRESCINDIBLE

INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: Seleccién de personal y relacién con la rotacion
de colaboradoresoperarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.

DIMENSION: PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones
/Recomendaci
ones

Reclutamiento

éEstd de acuerdo con laformaen laque se
enterd de la convocatoria laboral?

¢Estd de acuerdo en que se deban
ampliar los medios de comunicacion de
reclutamiento para una eleccién de
colaboradores mas eficiente?

Seleccion

¢Estd de acuerdo en que fue elegido
rigurosamente para el puesto en el que
se encuentra laborando?

¢Esta de acuerdo en que su eleccidon para
el puesto fue por contactos referidos y
no por un

debido proceso de seleccién?

Induccion

éEstuvo de acuerdo con la propuesta de
induccién practicadapor la empresa para
su ingreso?

éEstd de acuerdo con el tiempo quedurd
su proceso de induccion en la
constructora?

DIMENSION: PERSONAL SELECCIONADO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones
/Recomendaci
ones

Entrevista

¢Estd de acuerdo con elmecanismo o
forma de entrevista que se le aplicé al
ingresar a la empresa?

¢Esta de acuerdo que elprofesional quién
lo entrevisté esta

calificado para aplicar esta técnica?

Evaluacion

¢Estd de acuerdo que hay una evaluacién
constante de su trabajoy los resultados?
¢Estd de acuerdo que la empresa debe
preocuparse  evaluando la carga
emocional y/o psicolégica de sus
colaboradores?




Retencion de

v

¢Esta de acuerdo que la empresa hace
lo necesario para retener al personal y
crear fidelizacién en ellos?

¢Estd de acuerdo con las maneras y

personal formas en que la empresa trata de X
convencerlo a continuar laborandocon
ellos?
DIMENSION: RENUNCIA/ABANDONO DE TRABAJO
INDICADOR item Esencial 0"".”‘*'.” Innecesario Observaciont.as/
prescindible Recomendacion
es
v/ ¢Estd de acuerdo con los beneficios
laborales brindados por la empresa
hacia sus colaboradores?
Beneficios |v  éEsta de acuerdo con la necesidad de
laborales generarle mayores beneficios laborales X
para obtener un mayor
compromiso de los trabajadores?
v' ¢Estd de acuerdo con el monto de
dinero mensual que percibe por
trabajar en la constructora?
Remuneracion| v/ éEstd de acuerdo con que si se
aumentaran los salarios el personalse X
guedaria y hasta tendria un
mejor rendimiento?
v' ¢Estd de acuerdo con las
oportunidades de carrera que ofrece
Oportunidad hoy la empresa?
decarrera | v (Estdde acuerdo que laoportunidad de
carrera deberia sermds breve para el X
ascenso dentro
de la constructora?
DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL
INDICADOR item Esencial U“'.pef° Innecesario Observaciom_es/
prescindible Recomendacion
es
v' ¢Estd de acuerdo con la propuesta de
generar factores motivacionales por
parte de sus superiores hacia usted
Motivacion dentro de la empresa?
v' ¢Estd de acuerdo con la X

implementacién de lddicas y
dindmicas para mejorar la motivacion
en la empresa?




v ¢Estéd de acuerdo que la empresa hace
lo necesario para retener al personal y

crear fidelizacién en X
ellos?
Ambiente | v §Estd de acuerdo con las condiciones
laboral de ambiente laboral que le ofrece la

empresa constructora?

v/ ¢Estd de acuerdo en que se desarrollen
actividades que mejoren el ambiente
laboral
actual?

Compromiso | ¥ ¢Estd de acuerdo que usted estd
directamente comprometido con la

empresa?
v' (Estd de acuerdo en decir que su
compromiso actual es debido a lo poco X

o mucho que le brinda la empresa?

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Seleccién de personal y
relacion con la rotacidn de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.
La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de recursos
humanoscomo a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Gerardo Javier Del Carpio Sanchez

Grado profesional: Maestria ( X )

Doctor ()
Areade Formacion Administracion de empresas y Marketing
académica:
Areas de experiencia Finanzas, Marketing , administracion
profesional:

Institucion donde labora:  Crupe Repsol

Tiempo de experiencia 2a4afios ( ) Masde5afos (x )
profesional en el area:

1. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.

Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimension del area segun elautor.

Categoria
ESENCIAL
UTIL PERO
PRESCINDIBLE
INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: Seleccion de personal y relacidn con la

rotacién de colaboradoresoperarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.

DIMENSION: PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

¢Esta de acuerdo con el tiempo
guedur6 su proceso de induccion

en la constructora?

] ) Util pero ) Observaciones/
INDICADOR Item Esencial P Innecesario
prescindible Recomendaciones
En el reclutamiento es la
¢ Esta de acuerdo con laformaen
empresa la quedebe
la que se enter6 de la . - .
q identificar los medios que
. convocatoria laboral? .
Reclutamiento usa para comunicar la
¢Esta de acuerdo en que se X convocatoria dependiendo
deban ampliar los medios de del perfil del puesto.
comunicacion de reclutamiento
para una eleccion de
colaboradores mas eficiente?
¢Estd de acuerdo en que fue
elegido rigurosamente para el
puesto en el que se encuentra
Seleccion laborando?
X
¢Estd de acuerdo en que su
eleccion para el puesto fue por
contactos referidos y no por un
debido proceso de seleccién?
¢Estuvo de acuerdo con la Informacion importante
Induccién propuesta de induccién para que el empleado se
practicadapor la empresa para su identifique con los valores
ingreso? X dela
compafiia.




DIMENSION: PERSONAL SELECCIONADO

¢Estd de acuerdo con las
maneras y formas en que la
empresa trata deconvencerlo a

continuar laborandocon ellos?

INDICADOR item Esencial Util pero Innecesario Observaciones/
prescindib Recomendaciones
le
(Estd de acuerdo con el Seria relevante conocer
mecanismo o forma de entrevista que caracteristicas del
que se le aplicé al ingresar a la perfil del puesto, mucho
Entrevista empresa? mas que recoger datos
(Esta de acuerdo que el X del entrevistador.
profesional quién lo entrevistd
esta
calificado para aplicar esta
técnica?

Esencial, permitira
¢Esta de acuerdo que hay una conocer personas que
evaluacion constante de su

destaquen porsus

Evaluacién trabajoy los resultados? habilidades blandas y
¢Esta de acuerdo que la X profesionales que
empresa debe preocuparse permitan a futuro asensos
evaluando lacarga emocional y/o 0 incrementos.
psicoldgica de sus
colaboradores?

Dependiendo de las ofertas
¢Estd de acuerdo que la laborales delmercado se
empresa hace lo necesario para dan la migracion de

Retencion de retener al personal y crear personal, sin embargo, esta
personal fidelizacién en ellos? X muy ligado al perfil del

puesto; ( Definir las
caracteristicas del puesto
nos ayudara a evaluar si el
operario esta

sobrevalorado.




DIMENSION: RENUNCIA/ABANDONO DE TRABAJO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

Beneficios

laborales

¢ Estade acuerdo con los beneficios
laborales brindados por la empresa

hacia sus colaboradores?

¢ Esta de acuerdo con la necesidad
de generarle mayores beneficios
laborales para obtener un mayor

compromiso de los trabajadores?

De importancia alta
para conocer del
status de lo que
otorga la compaiiia

frente al mercado.

Remuneracion

¢ Esta de acuerdo con el monto de
dinero mensual que percibe por

trabajar en la constructora?

¢Estd de acuerdo con que si se
aumentaran los salarios el personal
se quedaria y hasta tendria un

mejor rendimiento?

Oportunidadde
carrera

¢Esta de acuerdo con las
oportunidades de carrera que

ofrece hoy la empresa?

¢Estd  de acuerdo que la
oportunidad de carrera deberia ser
mas breve para el ascenso dentro

de la constructora?




DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

p . Util pero . Observaciones/
INDICADOR Item Esencial P Innecesario
prescindible Recomendaciones
X Permitira conocer
¢ Esta de acuerdo con la propuesta que puntos son
de generar factores motivacionales relevantes para el
Motivacion por parte de sus superiores hacia operario que debe
usted dentro de la empresa? ser tomado en
. cuenta por la
¢Estd de acuerdo con la P
. L L compafiia. Te
implementacion de lddicas vy
S . permite conocer el
dindAmicas para mejorar la
s grado de
motivacion en la empresa?
compromiso del
empleado.
¢Esta de acuerdo que la empresa X Se identificara
hace lo necesario para retener al puntos de clima
personal y crear fidelizacion en laboral que esta
Ambiente ellos? haciendo bien la
laboral . compafiiay al
abora ¢Estd de acuerdo con las p y
- . mismo tiempo
condiciones de ambiente laboral P
identificar todos
que le ofrece la empresa
aquellos que
constructora? q a
i requieren ser
¢Estd de acuerdo en que se )
o implementados.
desarrollen actividades que
mejoren el ambiente laboral
actual?
Compromiso ¢Esta de acuerdo que usted esta X
directamente comprometido con la
empresa?
¢ Esta de acuerdo en decir que su
compromiso actual es debido a lo
poco o mucho que le brinda la
empresa?

Firma de Evaluador




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Seleccién de personal y

relacidn con la rotacién de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados

obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al drea de recursos

humanoscomo a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Rosa Patricia Galvez Carrillo

Grado profesional:

Maestria ( )
Doctor ( X )

Area de Formacién

académica:

Investigacion

Areas de experiencia
profesional:

Docencia Universitaria a nivel de Pre-grado y Posgrado.

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo-Trujillo

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a 4 afios () Masde5anos ( X )

1. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.

a. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimension del area segun elautor.

Categoria

ESENCIAL

UTIL PERO PRESCINDIBLE

INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: Seleccién de personal y relacién con la
rotacién de colaboradoresoperarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.

DIMENSION: PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

INDICADOR

item

Esencial

Util pero

prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

Reclutamiento

¢ Esta de acuerdo con la forma en la
que se enter6 de la convocatoria

laboral?

¢Esta de acuerdo en que se deban
ampliar los medios de comunicacién
de reclutamiento para una eleccién

de colaboradores mas eficiente?

Seleccion

¢ Esta de acuerdo en que fue elegido
rigurosamente para el puesto en el

gue se encuentra laborando?

¢ Esta de acuerdo en que su eleccion
para el puesto fue por contactos
referidos y no por un

debido proceso de seleccién?

Induccién

¢ Estuvo de acuerdo con la propuesta
de induccién practicada por la
empresa para su ingreso?

¢ Esta de acuerdo con el tiempo que
duré su proceso de induccion en la

constructora?




DIMENSION: PERSONAL SELECCIONADO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero

prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

Entrevista

¢ Esta de acuerdo con elmecanismo
o forma de entrevista que se le aplicé

al ingresar a la empresa?
¢Esta de acuerdo que elprofesional
quién lo entrevist6 esta

calificado para aplicar esta técnica?

Evaluacién

¢Estd de acuerdo que hay una
evaluacion constante de su trabajoy

los resultados?

¢Esta de acuerdo que la empresa
debe preocuparse evaluando lacarga
emocional y/o psicolégica de sus

colaboradores?

Retencién de

personal

¢Esta de acuerdo que la empresa
hace lo necesario para retener al

personal y crear fidelizacién en ellos?

¢ Esta de acuerdo con las maneras y
formas en que la empresa trata de
convencerlo a continuar laborando

con ellos?

DIMENSION: RENUNCIA/ABANDONO DE TRABAJO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

Beneficios

laborales

¢Esta de acuerdo con los beneficios
laborales brindados por la empresa

hacia sus colaboradores?

¢Esta de acuerdo con la necesidad
de generarle mayores beneficios
laborales para obtener un mayor

compromiso de los trabajadores?

Remuneracion

¢Estd de acuerdo con el monto de
dinero mensual que percibe por
trabajar en la constructora?

¢Estd de acuerdo con que si se
aumentaran los salarios el personalse
quedaria y hasta tendria un

mejor rendimiento?




v ¢Estd de acuerdo con las
oportunidades de carrera que ofrece

Oportunidad hoy la empresa?

decarera | ' Esta de acuerdo que laoportunidad X

de carrera deberia sermas breve
para el ascenso dentro

de la constructora?

DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADOR item Esencial

Util pero

prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

4 ¢Estd de acuerdo con la propuesta
de generar factores motivacionales
por parte de sus superiores hacia

Motivacion usted dentro de la empresa?

4 ¢Esta de acuerdo con la
implementacién de ludicas y
dinamicas para mejorar la motivacion

en la empresa?

v’ (Esta de acuerdo qgue la empresa
hace lo necesario para retener al
personal y crear fidelizacién en

ellos?

Ambiente v’ (Estd de acuerdo con las
laboral condiciones de ambiente laboral que

le ofrece la empresa constructora?

4 ¢Estd de acuerdo en que se
desarrollen actividades que mejoren X
el ambiente laboral

actual?

Compromiso | v/ ;Est4 de acuerdo que usted esta
directamente comprometido con la
empresa?

4 ¢Esta de acuerdo en decir que su X
compromiso actual es debido a lo
poco o mucho que le brinda la

empresa?

Firma de Evaluador

Dra. Rosa Patricia Galvez CarrilloBidlogo-Microbiologo

CBP 4267




Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Seleccién de personal y
relacidn con la rotacién de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.
La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area de recursos
humanoscomo a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracién.

DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: GONZALO SEIJAS VASQUEZ

Grado profesional: Maestria ( X )
Doctor ( )

Areade Formacién DERECHO
académica:

Areas de experiencia RECURSOS HUMANOS / GESTION PUBLICA
profesional:

Institucién donde labora; UE PERU SEGURO - MININTER

Tiempo de experiencia 2 a 4 afos () Masdeb5afios ( X )
profesional en el drea:

1. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar linglisticamente el instrumento, por juicio de expertos.

a. Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a la dimensidn del area segun el
autor.

Categoria
ESENCIAL
UTIL PERO PRESCINDIBLE
INNECESARIO




CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CUESTIONARIO: Seleccion de personal y relacion con la rotacion

de colaboradoresoperarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021”.

DIMENSION: PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

INDICADOR

item

Esencial

Util pero

prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

Reclutamiento

¢Esta de acuerdo con la forma en laque

se enterd de la convocatoria laboral?

¢Esta de acuerdo en que se deban
ampliar los medios de comunicacion de
reclutamiento para una elecciéon de

colaboradores mas eficiente?

Seleccion

¢Esta de acuerdo en que fue elegido
rigurosamente para el puesto en el que

se encuentra laborando?

¢Esta de acuerdo en que su eleccion
para el puesto fue por contactos
referidos y no por un

debido proceso de seleccién?

Induccién

¢Estuvo de acuerdo con la propuesta
de induccién practicadapor la empresa
para su ingreso?

¢Esta de acuerdo con el tiempo que

dur6 su proceso de induccién en la

constructora?

DIMENSION: PERSONAL SELECCIONADO

INDICADOR

item

Esencial

Util pero
prescindible

Innecesario

Observaciones/

Recomendaciones

Entrevista

¢ Esta de acuerdo con elmecanismo o
forma de entrevista que se le aplicé al
ingresar a la empresa?

¢Estd de acuerdo que elprofesional

quién lo entrevisto6 esta

calificado para aplicar esta técnica?




¢Estd de acuerdo que hay una
evaluacién constante de su trabajoy los

resultados?

Evaluacion ¢ Esta de acuerdo que la empresa debe
preocuparse evaluando la carga X
emocional y/o psicolégica de sus
colaboradores?
¢Estad de acuerdo que la empresa hace lo
necesario para retener al personal y crear
fidelizacién en ellos?

Retencion de ¢Estd de acuerdo con las maneras yformas X
personal en que la empresa trata deconvencerlo a
continuar laborandocon ellos?
DIMENSION: RENUNCIA/ABANDONO DE TRABAJO
INDICADOR item Esencial util pero Innecesario Observaciones/
prescindible Recomendaciones
¢;Estad de acuerdo con los beneficios
laborales brindados por la empresa
hacia sus colaboradores?
Benefici ¢ Esta de acuerdo con la necesidad de X
0s generarle mayores beneficios laborales
|aborale para obtener un mayor

s compromiso de los trabajadores?
¢Estd de acuerdo con el monto de
dinero mensual que percibe por
trabajar en la constructora?

Remuneracién ¢Esta de acuerdo con que si se X
aumentaran los salarios el personalse
guedaria y hasta tendria un
mejor rendimiento?
¢ Esta de acuerdo con las
oportunidades de carrera que ofrece

Oportunidad hoy la empresa?
de carrera X

¢ Esta de acuerdo que laoportunidad de
carrera deberia sermas breve para el
ascenso dentro

de la constructora?




DIMENSION: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADOR ftem Esencial Util pero Innecesario Observaciones/
prescindible Recomendaciones
¢Esta de acuerdo con la propuesta de
generar factores motivacionales por
parte de sus superiores hacia usted

Motivacion dentro de la empresa? X
¢Esta de acuerdo con la
implementacién de lidicas y
dinamicas para mejorar la motivacion
en la empresa?
¢ Esta de acuerdo que la empresa hace
lo necesario para retener al personal y X
crear fidelizacion en
ellos?

Ambient ¢Esta de acuerdo con las condiciones
e de ambiente laboral que le ofrece la
laboral empresa constructora?
¢Esta de acuerdo en que se X
desarrollen actividades que mejoren el
ambiente laboral
actual?

Compromiso ¢Estd de acuerdo que usted esta
directamente comprometido con la
empresa?
¢Estd de acuerdo en decir que su X
compromiso actual es debido a lo poco
0 mucho que le brinda la empresa?

Fir

de Evaluador




Tabla 1

Prueba de V de Aiken del Cuestionario de Seleccion de personal y relacion con la rotacién

de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021

Item Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez5  V de Aiken
1 1 1 1 1 1 1.00
2 1 1 1 1 1 1.00
3 1 1 1 1 1 1.00
4 1 1 1 1 1 1.00
5 1 1 1 1 1 1.00
6 1 1 1 1 1 1.00
7 1 1 1 1 1 1.00
8 1 1 1 1 1 1.00
9 1 1 1 1 1 1.00
10 1 1 1 1 1 1.00
11 1 1 1 1 1 1.00
12 1 1 1 1 1 1.00
13 1 1 1 1 1 1.00
14 1 1 1 1 1 1.00
15 1 1 1 1 1 1.00
16 1 1 1 1 1 1.00
17 1 1 1 1 1 1.00
18 1 1 1 1 1 1.00
19 1 1 1 1 1 1.00
20 1 1 1 1 1 1.00
21 1 1 1 1 1 1.00
22 1 1 1 1 1 1.00
23 1 1 1 1 1 1.00
24 1 1 1 1 1 1.00

Nota: 1: Valido 0: No valido



Interpretacion: En la tabla 1 se muestran los resultados de la prueba V de Aiken para analizar
la validez de contenido del Cuestionario de Seleccion de personal y relacion con la rotacion
de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de Trujillo. 2021; en donde se
aprecia que segun la opinion de los 5 expertos que han participado de dicho proceso todos
los items que conforman este cuestionario son aceptables y pertinentes en la medicion del

constructo que dice medir, debido que se obtuvieron un coeficiente de V de Aiken de 1.00

en cada caso segun corresponde.



Tabla 2.

Coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable Seleccién de Personal

Dimensiones/ Variables (i} N° de items
Proceso de reclutamiento y seleccion .854 6
Personal seleccionado 911 6
Variable Seleccion de personal 937 12

Interpretacion: En la tabla 2 se muestran los resultados obtenidos al analizar la fiabilidad de
los puntajes obtenidos en la variable Seleccidn de Personal y sus dimensiones asociadas, se
muestran que para cada uno de los casos existe una fiabilidad adecuada (o > 0.70), por lo

cual se indica que es posible realizar su aplicacion a la muestra de estudio.

Tabla 3.

Coeficiente de Alfa de Cronbach de la variable Rotacion de colaboradores

Dimensiones/ Variables a N° de items
Renuncia/Abandono de Trabajo 762 6
Clima Organizacional 719 6
Variable Rotacidon de colaboradores 710 24

Interpretacion: En la tabla 3 se muestran los resultados obtenidos al analizar la fiabilidad de
los puntajes obtenidos en la variable Rotacion de colaboradores y sus dimensiones asociadas,
se muestran que para cada uno de los casos existe una fiabilidad adecuada (a > 0.70), por lo

cual se indica que es posible realizar su aplicacion a la muestra de estudio.



Tabla 4.

Coeficiente de Alfa de Cronbach del puntaje total del Cuestionario de Seleccion de personal
y relacion con la rotacidén de colaboradores operarios. Empresa constructora G&R de
Trujillo. 2021

Dimensiones/ Variables a N° de items
Escala total .908 24

Interpretacion: En la tabla 4 se muestran los resultados obtenidos al analizar la fiabilidad de
los puntajes obtenidos en el Cuestionario de Seleccidn de personal y relacion con la rotacién
e colaboradores operarios, se muestran que existe una fiabilidad adecuada (a > 0.70), por lo

cual se indica que es posible realizar su aplicacion a la muestra de estudio.

Resultados de la Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en variables y

dimensiones
Variable y dimensiones S-W p
Seleccion de personal .948 .220
Procesos de reclutamiento y seleccion 974 .748
Personal seleccionado 916 .042
Rotacion de colaboradores 947 .215
Renuncia/Abandono de trabajo 931 .091
Clima organizacional .942 167

Nota: N = 25, S-W = Shapiro-Wilk, p = Nivel de significancia
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