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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion del proceso de
seleccion en el nivel de rotacion de personal que existe en las organizaciones,
considerando como unidad de investigacion a la empresa antes indicada. Se ha
realizado una investigacion de tipo basica de disefio no experimental, de tipo
transversal y de nivel correlacional, se estudi6 una poblacion de 26
colaboradores, a quienes se les aplico un cuestionario de 29 items, cuyo nivel
de confiabilidad ha sido de 0.815, que lo clasifica como instrumento confiable. El
estudio arribé a la conclusion con un nivel de confianza de 95% y un alfa de 0.05,
con un coeficiente igual a 0.733, y la asintética bilateral de 0.000, valor menor al
esperado de 0.05, que existe una relacién significativa de la variable seleccion

con la variable rotacion de personal.

Palabras clave: Seleccion, rotacion, voluntaria, involuntaria, personal
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Abstract

The objective of the research was to demonstrate the relationship of the selection
process in the level of staff turnover that exists in organizations, considering the
aforementioned company as the research unit. An applied research of non-
experimental design, of a cross-sectional type and of correlational level has been
carried out, a population of 26 collaborators was studied, to whom a questionnaire
of 29 items was applied, whose level of reliability was 0.815, which classifies it
as a reliable instrument. The study reached the conclusion with a confidence level
of 95% and an alpha of 0.05, with a coefficient equal to 0.733, and the bilateral
asymptotic of 0.000, a lower than expected value of 0.05, that there is a significant
relationship of the selection variable with the variable staff turnover.

Keywords: Selection, rotation, voluntary, involuntary, personal.
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I. INTRODUCCION

En la actualidad la funcion que ejerce el talento humano es el area mas
importante en las organizaciones, razon por la cual la seleccién de personal es
parte clave de la eficiencia empresarial, permitiendo que las organizaciones sean
mas solidas, estables y rentables. En este sentido investigadores describen la
importancia de estas investigaciones como fue Alonso, Moscoso y Cuadrado
(2015) donde en su investigacion que trata sobre la seleccion de personal en las
empresas espafolas, su estudio demuestra que existen instrumentos
importantes para una buena seleccion del personal estos son los curriculum
vitae, las referencias y el reconocimiento son empleados por la mayoria de las
empresas. Asimismo, existen otros medios que son importantes en los para una
buena seleccién como buenas propiedades psicométricas, como las pruebas de
habilidades cognitivas, entrevistas y las pruebas profesionales.

Ademas, Martinez y Vargas (2019) En que realizé en Cuba, hallé que uno
de los procesos clave de administracion del talento humano lo conforma la
incorporacion y seleccion del personal. En conclusion, esta mecanica propuesta
esta constituida por etapas, los cuales en su conjunto aportaran a la seleccion
efectiva de personas competentes.

Asimismo, Caldera y Arredondo (2019) en su investigacion destacaron la
importancia de la seleccion a encontrar que es uno de los principales factores de
la rotacién del personal en Guanajuato México, es por ello que se sugirieron
algunas estrategias para una mejor seleccion y baja rotacion.

De igual forma Chicaiza, Bastidas, Llano, Moreno y Hernandez (2018) en
su estudio realizado donde midi6 la forma de la seleccion del personal y ademas
como esta afecta a la satisfaccion del cliente en una empresa ecuatoriana,
fundamenta. Los resultados indican que debe agregarse a las actividades de
eleccion del personal como la preseleccion, encuentro, pruebas de concepto y
contratacion.

Por otro lado, Pérez y Rubén (2014). Desarrollé una investigacion donde
evallo como es la seleccion del personal en tiempos dificiles en Espafia. Debido
a la crisis, la seleccion del personal se esta realizando sin tomar en cuenta las

politicas habituales dando asi mas consideracion a la decision contable que al



sujeto humano. Como resultado de estas variaciones en los procesos de
seleccion. En resumen, las organizaciones no estaran en la capacidad de ser
competitivos por su equivocacion de rigor y por la fuga de sus buenos
trabajadores.

Herndndez y Blanca (2012). En su estudio La seleccion de personal,
algunas consideraciones frente a sus practicas, Colombia. La finalidad de este
estudio es analizar esta practica e interpretar la realidad actual en las
organizaciones. Por tal razén, se emplearon entrevistas a partir de las cuales se
pudo comprobar que la relacion, forma un ambito renombrado de prueba
influyente.

El presente estudio se realizé en la Empresa hotelera Casa Andina.
Ubicada en el distrito, provincia y departamento del Cusco. El cual brinda
servicios de alojamiento, alimentacion y recreacion a turistas nacionales y
extranjeros. Se ha venido percibiendo el constante movimiento del personal tales
como, el ineficiente procedimiento al momento de la seleccion de personal para
ocupar los cargos que existen en la organizacion, de tal forma no hay un orden
al momento de la rotacion creando un clima laboral no muy agradable, no existe
objetivos comunes con las otras areas en consecuencia al solicitar personal
nuevo implica capacitarlos, mayor inversion de tiempo y costos que afectan a la
economia de la entidad. De acuerdo a lo mencionado el presente estudio trata
determinar la relacién que existe entre seleccién y rotacién de personal en el
hotel Casa Andina Cusco 2021.

Asi mismo se generd el siguiente problema general ¢, Cual es la relacién
de seleccién y rotacion de personal en el hotel Casa Andina de Cusco - 20217

Problemas especificos: ¢Como se relaciona el reclutamiento y rotacion
interna de personal en el hotel Casa Andina de Cusco - 20217?, ¢(COmo se
relaciona la evaluacion y rotacion externa de personal en el hotel Casa Andina
de Cusco - 20217, ¢(Como se relaciona las cualidades y rotacion voluntaria de
personal en el hotel Casa Andina de Cusco - 20217, ¢(Como se relaciona la
competencias y rotacion involuntaria del personal en el hotel Casa Andina de
Cusco - 2021?

El presente trabajo se justific6 de manera teérica, ya que el estudio se
valid de teorias administrativas que fueron aplicadas en medir la correlacion

entre la variable seleccion con la rotacidn, por otro lado, esta investigacion queda
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como un precedente tedrico sobre la relacion de las dos variables, asimismo se
justifica por su contribuciéon metodologica ya que se siguieron procedimientos
cientificos para encontrar los hallazgos los cuales sirvieron para discutir con otras
teorias, los cuales pueden ser de utlidad para futuras investigaciones.
Finalmente se justifica de forma social porque servird a otros investigadores a
gue continden con la investigacion, también servira para las empresas que
tengan la misma problematica para buscar una alternativa de solucion.

A la vez se establecio el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
de la seleccion y rotacion de personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio
2021.

Objetivos especificos: Determinar la relacion de reclutamiento y rotacion
interna de personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021, Determinar la
relacion de evaluacion y rotacion externa personal en el hotel Casa Andina de
Cusco afio 2021, Determinar la relacion de cualidades y rotacion voluntaria de
personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021, Determinar la relacion de
competencias y rotacion involuntaria personal en el hotel Casa Andina de Cusco
afno 2021.

Hipotesis general: La seleccion se relaciona con la rotacion de personal
en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021; la seleccion no se relaciona con la
rotacion de personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.

Hipotesis especificos: Existe relacion entre reclutamiento y rotacion
interna de personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021, No existe
relacion entre reclutamiento y rotacion interna de personal en el hotel Casa
Andina de Cusco afio 2021, Existe relacion entre evaluacion y rotacion externa
personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021, No existe relacion entre
evaluacion y rotacion externa personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio
2021, Existe relacion entre cualidades y rotacién voluntaria de personal en el
hotel Casa Andina de Cusco afio 2021, No existe relacion entre cualidades y
rotacion voluntaria de personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021,
Existe relacion entre competencias y rotacion involuntaria personal en el hotel
Casa Andina de Cusco afio 2021, No existe relacion entre competencias y

rotacién involuntaria personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.



Il. MARCO TEORICO

Las investigacion previas hechas a nivel internacional reflejan la importancia de
relacionar la variable seleccion y rotacion del personal, asi se tiene a Medina
(2019) en su investigacidon denominada incidencia del proceso de seleccion en
la rotacién en una empresa de Colombia en la ciudad de Bogota, se propuso
como objetivo medir la incidencia del proceso de seleccién en la rotacion del
personal en una empresa, para ello se realizdé una investigacion correlacional-
causal, con un disefilo no experimental- retrospectivo, aplico el analisis
documental y la guia de analisis documental, llegando a la conclusién que la
seleccién si afecta a la rotacion del personal dado que en esta empresa se
encontré que la principales causas de rotacién del personal fue el 35% por un
deficiente rendimiento y el 30% por un incumpliendo de las obligaciones del
trabajador; causas que estdn muy relacionadas con la seleccién del personal.

Ademas, Castillo y Sabando (2018) también desarrollaron una
investigacion que tenia como tema la Incidencia de la rotacion de los
trabajadores en la productividad de una empresa Exportadora en Ecuador. Se
puso como objetivo a detectar como influye la rotacion de los trabajadores en la
productividad de la organizacion. El tipo de investigacion fue aplicada, de nivel
correlaciona y disefio no experimental, se utilizé la técnica de la entrevista y
aplic6 como instrumento la guia de entrevista. Logrando concluir a un nivel de
confianza del 95% y margen de error del 0.05 que la incidencia de la rotacion en
la productividad es del 17%.

De Paz (2018) en su investigacion el tema fue la rotacién de personal y el
clima organizacional realizada en una empresa de Guatemala — Quetzaltenango.
Proponiéndose determinar la relacion del indice de rotacién del personal y el
clima organizacional. En ese sentido desarrollé6 una investigacién de tipo
aplicada, de nivel correlaciona y de disefio no experimental trasversal, se aplico
como técnica la encuesta y el instrumento el cuestionario, llegando a la
conclusion que existe una relacion significativa con un nivel de confianza del
95%, ya que el indice de rotacién de la empresa es de 5.41% lo cual es aceptable

y el clima organizacional también es bueno por parte del 45.9%.



En el @mbito nacional, Apaza (2019) realizé una investigacion en donde
tuvo como objetivo determinar la relacion de la seleccion del talento humano con
la rotacion del personal en un municipio; el tipo de investigacion fue aplica, de
nivel correlaciona y con un disefio no experimental; se aplico la encuesta a 40
trabajadores obteniendo como conclusién que existe una correlacion positiva con
un indice de 0.66, asimismo también se encontré que 25% de los trabajadores
indica que casi hunca se realiza una buena seleccion del talento; asimismo con
respecto a la rotacion se encontré un que 40% indica que casi nunca existe una
rotacion de personal y el 37% indica que siempre.

Asimismo, Rupay y Sandoval (2018) en su investigacion tuvo como
objetivo determinar la influencia de la gestion de la seleccion del talento en la
rotacion del personal, se realiz6 una investigacion correlaciona, se aplico
cuestionario a una muestra de 50 trabajadores, de esta forma se concluye que
existe influencia positiva de la gestion de seleccion del personal en la rotaciéon
de los trabajadores con indice de 34.34 de chi cuadrado. Ademas, se encontrd
que el 32% de los trabajadores considera que el procedimiento de reclutamientos
es claro, el 28% considera que el 28% se hace un buen proceso de
reclutamiento, asimismo el 36% considera esta satisfecho con las condiciones
de trabajo, el 22% también esta de acuerdo con su salario.

También Romero, (2018) realiz6 su estudio titulado seleccion de los
talentos y la alta rotacién en las empresas de un centro comercial de Lima, donde
su objetivo general fue conocer la relacion entre la seleccion del talento en la alta
rotacion, por ello utilizé una investigacion correlacional, se aplico el instrumento
del cuestionario a 50 trabajadores. Llegando a concluir que existe relacion
significativa entre la seleccion del talento y la alta rotacion, sin embargo, segun
el Rho de Spearman se encontr6 una relacién positiva débil de 0.25.

De igual manera Cortez (2018), titul6 a su investigacion proceso de
recutacion de talento y la seleccion de trabajadores eficaces en una empresa
Automotriz, en Lima. Su principal objetivo fue de describir los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal. El nivel de estudio usado soélo fue
descriptivo pues se observo el desempefio de las variables, ademas el tipo de
investigacion fue aplicada, con un disefio no experimental. Concluyendo en la

organizacion existe escaza aplicacion de estrategias y herramientas en proceso



de reclutar y seleccion al talento adecuado, por otro lado, no existe una buena
difusidon para reclutar a mayor posibilidad de candidatos.

Ademas, Cortez et al, (2017), defini6 a su investigacion factores que
indican como es la rotacion de los trabajadores en empresas hoteleras del sector
turistico en Arequipa, su objetivo propuesto fue de analizar cuéles son aquellos
factores que incitan a la rotacion de los trabajadores de las empresas hoteleras.
Su investigacion fue cualitativa no experimental, definiendo como disefio uno que
es transaccional. Concluyendo que los factores mayormente determinantes en
la rotacion estan justificadas por el salario, las opciones de trabajo y la valoracién
del trabajo.

De igual forma Flores (2017) realiz6 su investigacion que lo llamo rotacion
y nivel de satisfaccion del personal en la empresa Peruvian en la ciudad de
Tarapoto. Su objetivo que caracterizé a su investigacion fue de encontrar como
se relaciona la rotacion con la satisfaccion laboral, desde la perspectiva de 8
trabajadores de esta empresa que fueron sometidos a evaluacion. Su estudio fue
de nivel correlacional y utilizé la encuesta para llegar a la conclusién que rotacién
tiene un efecto o relacién adversa a la satisfaccion de los trabajadores pues
mientras mas rotacion exista menos satisfechos estardn los y sienten
inconformidad al tener que asumir mas tareas y obligaciones a su cargo.

Igualmente, Manco, (2016) realiz6 un estudio el cual denominé el
reclutamiento como parte de la seleccion del personal y el desempefio en una
organizacion peruana, su objetivo propuesto fue del establecer la relaciéon entre
el reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio laboral. Realizando un
estudio de tipo no experimental, transversal y correlacional. Concluyendo que
existe relacion muy significativa del reclutamiento con el desempefio laboral, el
Rho de Spearman fue de 0,898 indicando una relacién positiva alta y a =0 ,000
< a 0.05 que evidencia que existe correlacion significativa.

Finalmente, Farfan, (2017) denominé a su investigacion procesos de
seleccion del personal en una organizacion de La Salle Cusco. Decidido
proponerse como objetivo describir como es la seleccion de los trabajadores para
ingresar a laborar en la empresa, para lo cual el tipo de investigacion que se
realizo fue aplicado, con un disefio no experimental. Los resultados permitieron
que se concluya que la seleccion de los trabajadores en esta organizacion es

inadecuado con un indice de 1.68, asimismo el revisar os curriculum obtuvo una
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calificacion 1.85 determinandose como medianamente adecuada, por otro lado
la dimensién evaluacion por medio de pruebas gané una calificacion de 1.27
entendiéndose como inadecuada, la dimensidén entrevista para la seleccion
obtuvo un promedio de 1.7 calificAndola como medianamente adecuada, la
dimension verificacion de los antecedentes y consulta de referencias tuvo una
calificacion de 1.79 calificandola como medianamente adecuada.

A continuacién, se presenta las teorias realizadas de nuestra primera variable.
Seleccion.

La seleccion es muy importante en toda organizacion, ya que gracias este
se puede escoger al personal competente para desempefiar funciones dentro de
la organizacion, por esta razén Chiavenato (2019) lo define como elegir al
trabajador adecuado en su puesto adecuado. En otras palabras, la seleccion
busca contratar y escoger personal idéneo que desempefiara sus funciones de
forma eficaz y eficiente contribuyendo al desempefio organizacional.

También es definido como un proceso el cual se escoge al personal que
tenga las caracteristicas y cualidades especificas que necesita el puesto en
vacancia. Asi, mediante ese proceso se obtiene informacion sobre las cualidades
necesarias de adaptacion a un puesto y a una organizacion (Rubio ,2016).

De forma similar la seleccion del personal es definido como encontrar a la
persona adecuada que tenga las habilidades, destreza y conocimiento que el
puesto de trabajo lo solicite (Dessler y Varela, 2017).

Objetivos: El captar al trabajador que cumpla con las habilidades y
destrezas que necesita en el puesto vacante es una de las tareas mas
importantes y desafios que tiene el personal de recursos humanos, ya que, solo
seleccionando al trabajador adecuado la organizacién podra continuar con su
marcha hacia el logro de sus metas. Por otro lado, la seleccion del personal
cumple otro objetivo el cual es que existan menos costos y menos errores al
contratar a un trabajador porque la seleccion garantiza que la persona
seleccionada se quedara en la organizacion (Rubio, 2016).

Importancia: Es importante por tres razones segun Dessler y Varela
(2017), si se selecciona correctamente al personal, este tendra un Optimo
desemperio contribuyendo con mejorar el trabajo de la organizacion, la segunda
razon es los costos ya que si selecciona adecuadamente al personal se reducira

el riesgo de costos por que se despida o el personal termine rompiendo el vinculo
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laboral, lo cual no sblo genera costos de transaccion sino también en la
productividad. Y la tercera razon son las obligaciones legales ya que una
contratacion inadecuada tiene problemas legales en el futuro.

Asimismo, Chiavenato (2017) identifico tres modelos a para un proceso
de seleccion del personal. El primer modelo consiste en la colocacién, en este
modelo solo existe una vacante y un solo candidato el cual es el que ocupara el
puesto, este modelo es muy deficiente pues no permite a que los captadores de
talento puedan contratar al candidato mejor cualificado y que contribuya a
mejorar la organizacion.

El otro modelo es de seleccion este modelo se utiliza cuando existe una
sola vacante y hay varios candidatos, en este modelo si se permite comparar
habilidades y destrezas, y escoger al personal que cumpla con los requisitos y
exigencias del puesto.

Y el tercer modelo es de clasificacion el cual incluye varios puestos
vacantes y varios candidatos, donde de acuerdo a sus habilidades y destrezas
son ubicados en sus puestos que mejor se adecuen.

Asimismo, se identificaron cuatro dimensiones de las variables seleccion
de personal estas son el reclutamiento, la evaluacion, las cualidades y
competencias.

El Reclutamiento, es la primera dimension y segun Luoffat (2018), lo
define como el proceso de atraer los candidatos para ocupar el puesto en
vacancia, este seria el primer filtro pues, en el reclutamiento se debe evaluar si
el perfil del candidato cumple con las expectativas del puesto. Normalmente a
las personas que se reclutan deben rendir diversos examenes y pruebas.

La evaluacion es la segunda dimensién, segun Chiavenato (2008) es un
instrumento de medicién que busca encontrar el conocimiento y habilidades que
tiene el trabajador, pero ademas que estas coincidan con lo que necesita la
empresa (Otoo et al., 2018; Kamran, 2015).

La tercera dimension son las cualidades, que segun Pérez y Gardey
(2009) esta dimension busca medir la capacidad de la persona, las cosas que
puede lograr o que lograria dentro de la organizacion, se buscan siempre las que

favoreceran a la organizacion.



Y la cuarta dimensién son las Competencias, esta dimension tiene que ver
con la persona en si, con sus caracteristicas de personalidad y comportamientos,
gue generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo (Alles, 2006).

A continuacion, se presenta las teorias realizadas de nuestra segunda variable
que es la Rotacién de personal.

Definicién: La rotacion de personal es muy importante para toda
organizacion, sin embargo, a diferencia de otras herramientas de gestion, esta
mientras mas baja es, beneficia mejor a la organizacién, en ese sentido se define
como indicador utilizado por el area de recursos humanos el cual le permite medir
su eficacia al contar el personal pues este indicador mide los cuantos
trabajadores terminan su vinculo laboral con la organizacion en un tiempo
determinado (Grados, 2014).

También es definido como la variacion que existe en una organizacion de
ingresos de trabajadores por contratacion y salidas por distintas causas tanto
externas como internas (Chiavenato, 2019).

Asimismo, se define como el abandono permanente de un trabajador de
su puesto laboral, esta puede ser por decision propia o por la organizacion en
base a su desempefio u otra causa (Robbins y Coulter, 2014).

Objetivos: La rotacion tiene dos obijetivos, el primero establecer las
consecuencias de los costos de rotacion del capital humano en las empresas, y
el segundo es establecer la necesidad de un sistema de gestion de costos
adecuado que proporcionan informacion sobre el costo de la rotacion del capital
humano (Alvarez, 2020).

Caracteristica: Runa (2017) afirma que una de las caracteristicas propias
de la rotacién de los trabajadores tiene que ver con ingresos de nuevo personal
o salidas de trabajadores de una empresa. Habiendo distintas razones que
causen esta rotacion, por ejemplo, desmotivacion a causa de alguna mala
politica de la empresa, 0 porque esta no le permite crecer profesionalmente.

También pueden existe situaciones externas por ejemplos una tentadora
oferta laboral, la situacion econOmica y también mejores oportunidades de
empleo.

Tipos: Existen diferentes tipos de rotacion cada tipo explica cuél es la
causal, fuente o motivo por la que ingresa un nuevo trabajador o llega a salir uno

antiguo (Morales, 2020).



Rotacién voluntaria: Se da por iniciativa del propio trabajador, en otras
palabras, el trabajador solicita romper el vinculo laboral con la organizacion
(Alony, 2015).

Rotacion involuntaria: Se da cuando la empresa toma la decision de
realizar la rotacion esta puede ser para asignarlo a otro puesto o para despedirlo
(Mawere y Kwazi, 2018).

Rotacién interna: Aquella en la que no existe una desvinculacion entre el
empleado y la empresa. Es decir, el empleado cambia de puesto de trabajo
(Kurnat et &l., 2017).

Rotacién externa: Se origina cuando el trabajador entra o sale de la
organizacion, en otras palabras, se contrata un nuevo trabajador o se despide
(Guilding et &l., 2014).

Becerra, 2018, distingue cuatro dimensiones para la variable rotacion del

personal las cuales se describen a continuacion:
Rotacién interna del personal. Es cuando la persona cambia de puestos dentro
de la misma organizacion y puede ser originada por ascensos y promociones,
cambio de puesto con nuevas condiciones, movilidad a otro departamento o sede
de la empresa (Arshad y Fadilah, 2015)

Rotacién externa del personal. Se origina por la salida del trabajador de la
empresa debido a que quiere formar parte de otra, o también por incorporacién
de un nuevo trabajador. Existe otras razones imprevistas como salida porque el
trabajador tuvo un accidente que lo dejo incapacitado de ejercer sus funciones u
otros sucesos imprevistos (Harris et al., 2020).

Rotacion voluntaria del personal. Esta rotacion deja mal vita a la empresa
porque se origina cuando el trabajador renuncia a la organizacion, esta se puede
dar por crecimiento profesional, posicionamiento en otra compafiia, conflictos
con el jefe o integrantes del equipo, politica salarial, pasar mas tiempo con la
familia (Heliyon, 2019).

Rotacion involuntaria del personal. Se origina por iniciativa de la propia
empresa y es cuando la empresa quiere romper toda relacion laboral con el
trabajador, estos pueden ser a causa de bajo rendimiento, un mal

comportamiento y otros factores (Skelton et al., 2020).
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.  METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo: Esta investigacion fue basica ya que se utilizaron teorias para solucionar
de forma correlacional el problema de la seleccion y rotacion del personal en la
empresa (Concytec, 2018; Arias,2016)

Disefio: Fue no experimental, dado que se observd o midio los datos
propios de la medicion de las variables en su contexto natural sin ninguna
alteracion, para analizarlas. También fue transversal en el sentido que se
recolectan datos en un solo momento, 0 en un tiempo Unico (Hernandez y
Mendoza, 2018).

A la vez fue descriptivo y correlacional como indica Hernandez et al,
(2014) este nivel de investigacion trata de evaluar la relacion entre dos variables
en un tiempo establecido.

Para ello se utilizo el siguiente diagrama.

/ V1
M :\ r
V2
Dénde:

M = Los trabajadores del Hotel Casa Andina
V1 = Seleccion

V2 = Rotacion de personal

R = Coeficiente de relacion de variables

3.2 Variable de Operacionalizacion
Variable independiente: seleccion.

Variable dependiente: Rotacion de personal.
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3.2 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anédlisis.

Poblacion: Es definida como el conjunto de personas o elementos que poseen

caracteristicas comunes (Rivero, 2008). En este sentido la poblacién estuvo

constituida por el total de colaboradores de la empresa Hotelera Casa Andina de

Cusco - 2021 que suman 26.

e Los criterios de inclusion: Todos los trabajadores de la empresa Casa Andina
que estan realizando sus funciones en la empresa.

e Los criterios de exclusion: Fueron excluidos a los trabajadores que estuvieron
de licencia por vacaciones, descanso médico u otra justificacion.

Muestra: La muestra se considera que es una parte representativa de la
poblacién que tiene las mismas propiedades (Caballero, 2015). En este sentido
tamafo de la muestra, debido a que se tiene una poblacién pequenia, fue el total
de los trabajadores, es decir 26.

El tipo de muestreo fue no probabilistico ya que no se aplicé una férmula
para seleccionar la cantidad a encuestar.

Y la unidad de analisis fueron los trabajadores del Hotel Casa Andina de

Cusco en el afio 2021.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La encuesta fue la que se utilizé como técnica para realizar una recoleccion
eficaz y oportuna de la informacién, ya que es una de las més usadas en el
ambito cientifico empresarial (LOpez y Roldan. 2015).

Cuestionario. En la investigacion se utilizé un instrumento con diferentes
items estructurada de acuerdo a las dimensiones e indicadores que se aplicaron
a la poblacion a fin de recolectar datos. Asimismo, Meneses, (2016) confirma lo
hecho a afirmar que el cuestionario es un instrumento estandarizado que se
emplea para la recogida de datos durante el trabajo de campo de algunas
investigaciones cuantitativas.

La validez del instrumento se realizd a través de juicio de expertos los
cuales fueron tres expertos especialistas en administracion quienes evaluaron la
congruencia de las preguntas para recolectar informacion valida.

Para la confiablidad se aplicé el alfa de Cronbach al instrumento de
recoleccion de datos, el resultado fue de 0.815 que indica que el instrumento es
confiable.
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3.4 Procedimientos.

Se comenzo6 elaborando el instrumento de releccion de datos que fue el
cuestionario, este paso por la prueba de validez y confiabilidad, una vez hecho
este paso se prosiguio a realizar la encuesta.

Antes de encuestar se solicitd permiso a la empresa Hotelera Casa
Andina, luego de ellos se procedié a encuestar en el horario de descanso de los
colaboradores, explicandoles lo importante que la realizacion de la investigacion.
Una vez realizado la encuesta se procedié a codificar cada uno de ellos para
procesamiento de la informacién (Arias, 2020).

3.5 Método de analisis de datos.
Las encuestas fueron procesadas en una hoja de célculo de Microsoft Excel
donde se digitaron cada una de las respuestas de los participantes, luego se
procedi6 a pasar al sistema estadistico SPSS Statistics version 25. Para realizar
el andlisis descriptivo e inferencial.

En el analisis descriptivo se utilizaron las tablas de frecuencia y grafico de
barras, de esta forma se lograron describir los dos primeros objetivos.

Posteriormente para la estadistica inferencial se utilizé el Rho de
Spearman para determinar la relacion de las variables, posteriormente se
utilizaron los estadisticos de intensidad y de direccionalidad para determinar el
efecto de la variable seleccion en la rotacion del personal, asi como también en
sus dimensiones (Guiaja, 2019).

3.6. Aspectos éticos.

Teniendo como base lo que expresa Bernal (2010), esta investigacion se
caracteriz6 por cumplir con todas las normas de ética de la universidad, asi como
acreditar a los autores de las teorias citas utilizando como base a las normas
internacionales APA, por otro lado, se tomo en cuenta la confidencialidad de los
participantes, a su vez los datos fueron utlizados de forma honesta y

transparente.
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IV. RESULTADOS

Objetivo General: Determinar la relacion de la seleccion y rotacion de

personal en el Hotel Casa Andina de Cusco afio 2021

Ho: La seleccion no tiene una relacion significativa con la rotacién de personal en
el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.

Hi: La seleccion tiene una relacion significativa en la rotacion de personal en el
hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.

Tabla 1

Relacion entre el proceso de seleccion y Nivel de Rotacion en el Hotel Andina

Nivel de Rotacion

Total Correlacion
Ni alta Baja Muy
ni baja Baja
2 7 0 9
Buena 22.2% 77.8% 0.0%  100.0%
Proceso de 100.0%  33.3% 0.0% 34.6% Rho de
Seleccion 0 14 3 17 Spearman
Muy buena 0.0% 82.4% 17.6% 100.0% 0.733
0.0% 66.7%  100.0% 65.4% Sig. (bilateral)
2 21 3 26 0.000
Total 7.7% 80.8% 11.5% 100.0%

100.0%  100.0% 100.0% 100.0%

Interpretacion: La tabla 1 muestra que entre la variable seleccion de personal y
rotacion de los colaboradores de la empresa existe una relacion significativa para
un nivel de confianza de 95% y un alfa de 0.05, con un valor del coeficiente igual
a 0.733, que indica que hay una correlacién moderada, y un valor de la asintética
bilateral de 0.000, valor menor al esperado de 0.05, que permite rechazar la
hip6tesis nula, y aprobar la hipotesis de investigacion o alternativa que manifiesta
gue la seleccion tiene una relacién significativa con la rotacion de personal.
Ademas, se puede observar que, bajo la percepcion de los colaboradores,
cuando la seleccion del personal es buena el nivel de rotacion de personal es
baja (77.78%), cuando la seleccion del personal es muy buena la rotacion del
personal es baja y muy baja (82.35% y 17.65%). Lo que indica que existe un
nivel de asociacion o relacion entre las variables seleccion de personal y la

rotacion del mismo.
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Objetivo especifico N°1: Determinar la relacién del reclutamiento y la

rotacién interna del personal en el Hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.

Tabla 2

Prueba de hipdtesis entre las dimensiones reclutamiento y rotacién interna.

Rotacion interna

Coeficiente de correlacion 0,423
Rho de Spearman Reclutamiento Sig. (bilateral) 0.031
N 26

Interpretacion: La tabla 2, muestra un relacion media entre el reclutamiento y la
rotacion interna del personal pues el indice de correlacion es de 0.423, asimismo
dichos resultados son significativos porque la significancia bilateral es de 0.031
gue es menor a la significancia esperada de 0.05, lo que permite determinar que
a medida que existan buenos procedimiento de reclutamiento también existiran
unos indices medios de rotacion interna, lo cuales son aceptables en las

organizaciones pues se deben especialmente a ascensos.

Objetivo especifico N°2: Determinar la relacion de la evaluacion y la

rotacion externa en el Hotel Casa Andina de Cusco afio 2021

Tabla 3
Prueba de hipétesis de Rho de Spearman de la relacion entre las dimensiones

evaluacion y rotacion externa del personal del Hotel Andina, 2021.

Rotacioén externa

Coeficiente de

correlacion -0,281
Rho de Proceso de _ _
Spearman Seleccién Sig. (bilateral) 0.165
N 26

Interpretacion: La tabla 3, muestra una relacion media entre el reclutamiento y
la rotacion interna del personal pues el indice de correlacion es de 0.281,
asimismo dichos resultados no son significativos porque la significancia bilateral
es de 0.165 gque es mayor a la significancia esperada de 0.05, estos resultados
son explicados dado que la rotacion externa sucede en la mayoria de los casos
por sucesos imprevistos, donde la evaluacion no es determinantemente

relacional con estos factores.
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Objetivo especifico N°3: Determinar la relacion de las cualidades y la

rotacion voluntaria en el Hotel Casa Andina de Cusco afio 2021

Ho: Las cualidades no tienen una relacioén significativa con la rotacién voluntaria
del personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.

Hi: Las cualidades tienen una relacion significativa en la rotacion voluntaria del
personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.

Tabla 4

Prueba de hipétesis de Rho de Spearman de la relacion entre las dimensiones

cualidades y rotacion voluntaria del personal del Hotel Casa Andina, 2021.

Rotacién voluntaria

Coeficiente de

correlacion 0,463
Rho de Cualidad _ .
Spearman ualidades Sig. (bilateral) 0.017
N 26

Interpretacion: La tabla 4, muestra que la significancia bilateral es de 0.017 este
resultado es menor a la significancia esperada que es 0.05 por tanto se toma la
decision de rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion de
que las cualidades tienen relacion significativa con la rotacién voluntaria,
asimismo el indice de correlacion de Rho de Spearman es de 0.463, lo cual
indica un nivel de relacién medio, lo que permite determinar que a medida que
existan una buena eleccién de cualidades del personal también existiran unos
indices medios de rotacién voluntaria, lo cuales son aceptables en las
organizaciones pues estos buenos indices se deben a una disminucion de

renuncias del personal.
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Objetivo especifico N°4: Determinar la relacion de las competencias y la

rotacion involuntaria en el Hotel Casa Andina de Cusco afo 2021

Ho: Las competencias no tienen una relacion significativa con la rotacion
involuntaria del personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021.
Hi: Las competencias tienen una relacion significativa en la rotacion involuntaria

del personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021

Tabla 5
Prueba de hipétesis de Rho de Spearman de la relacion entre las dimensiones

competencias y rotacién involuntaria del personal del Hotel casa Andina, 2021.

Rotacion involuntaria

Coeficiente de

correlacién 0,594
Rho de c tenci
Spearman ompetencias Sig. (bilateral) 0.001
N 26

Interpretacion: La tabla 5, muestra que la significancia bilateral es de 0.001 este
resultado es menor a la significancia esperada que es 0.05 por tanto se toma la
decision de rechazar la hip6tesis nula y aceptar la hipotesis de investigacion que
dice: las competencias tienen relacién significativa con la rotacion involuntaria,
asimismo el indice de correlacibn de Rho de Spearman es de 0.594, lo cual
indica un nivel de relacién medio, lo que permite determinar que a medida que
existan una buena eleccion de competencias personales también existiran unos
indices medios de rotacion voluntaria, lo cuales son aceptables en las
organizaciones pues estos buenos indices se deben a una disminucién en

despidos un bajo desempefio o violacién de las normas de la organizacion.
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V. DISCUSION

Aunque a simple vista la variable seleccién de personal, muchas veces no tiene
importancia o mejor dicho no se le da la real importancia en las organizaciones
e incluso en las instituciones estatales. Esta no es tan simple, y nunca menos
importante que otras variables relacionadas con la gestion del talento humano,
pues de la seleccion depende en un sentido muy estricto el desempefio de los
colaboradores y de estos dependen los resultados de las actividades y
operaciones de las organizaciones, en consecuencia, si la seleccion falla, es muy
probable que también fallen otros elementos del sistema organizacional. Esta es
una afirmacion que se desprende de los resultados obtenidos en el presente
estudio.

El resultado mas relevante es el que segun las pruebas realizadas se
concluye en que la seleccion de personal afecta la rotacion de los colaboradores
en la organizacion en estudio. Pues se obtuvo que un 65.4%% de los
colaboradores considera que la seleccion del personal es muy buena, y un 34.6%
manifestd que la seleccién del personal es buena; consecuentemente, de la gran
mayoria de trabajadores que consideran que la seleccion es muy buena un
82.4% indica que la rotacion del personal es baja y un 17.6% menciona que la
rotacion del personal es muy baja; mientras que del porcentaje que afirmaron
que la seleccion buena un 77.8% indicé que la rotacion es baja y un 22.2%
percibioé que la rotacion era ni alta ni baja (regular). Como se observa existe una
asociacion, pues cuando la seleccion es buena o muy buena la rotacion varia
proporcionalmente, demostrandose que existe una relacion entre las variables
(tabla 3). Estos resultados obtenidos en el estudio se condicen con el estudio
realizado por Apaza (2019) quien obtuvo como conclusidbn que existe una
correlacion positiva con un indice de 0.66, asimismo también se encontré que
25% de los trabajadores indica que casi nunca se realiza una buena seleccion
del talento; asimismo con respecto a la rotacion se encontré un que 40% indica
gue casi nhunca existe una rotacion de personal y el 37% indica que siempre.

Por otro lado, se ha comprobado que existe una correlacién significativa
entre las variables, puesto que mediante el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman con un valor de significancia bilateral igual a 0.000, valor que es
menor al valor esperado de 0.05 se ha rechazado la hipétesis nula y se aprobo
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la hipétesis alternativa de que existe relacion significativa entre la variable
seleccion y rotacién de personal en la empresa Hotel Andina Cusco. Esta
comprobacién nos permite confirmar la afirmacion de la tesis que hay una
relacion positiva entre estas variables y por tanto que la seleccion de personal
no es una variable menor o que pueda ser pasada por desapercibida, por el
contrario, hoy mas que nunca demanda una vital importancia en el
aseguramiento de los resultados altamente positivos en las organizaciones,
pudiendo considerarse como un elemento generador de competitividad. Los
resultados compatibilizan con los obtenidos por el estudio realizado por Rupay y
Sandoval (2018), quien concluye que existe influencia positiva de la gestion de
seleccién del personal en la rotacion de los trabajadores con indice de 34.34 de
chi cuadrado. Ademas, se encontré que el 32% de los trabajadores considera
gue el procedimiento de reclutamientos es claro, el 28% considera que el 28%
se hace un buen proceso de reclutamiento, asimismo el 36% considera esta
satisfecho con las condiciones de trabajo, el 22% también esta de acuerdo con
su salario. No obstante que ha utilizado otra prueba, los hallazgos no dejan de
tener razén concordante con el estudio que se ha realizado actualmente.

No conforme con haber encontrado que existe relacion entre las variables,
con la finalidad de confirmar y dejar un precedente importante en el tratamiento
de estas variables se explica el indice de correlacibn de Spearman este
coeficiente no permite entender que si la relacion es alta o baja asi como también
si es positiva 0 negativa, muy importante para medir el grado de asociacion asi
como también su direccion este coeficiente es de 0.733 indicando de esta
manera que las variables tienen un nivel moderado de relacion y que es positiva
lo que dejaria claro a un mejor manejo de la seleccion del personal existiria
mejores indices de rotacion en la empresa. Los hallazgos obtenidos condicen
con el estudio y los resultados obtenidos por Romero, (2018) quienes llegaron a
la conclusion que no existe relacion significativa entre la seleccion del personal
y la alta rotacién, encontrando segun el Rho de Spearman se encontré una
relacion positiva débil de 0.25.

Otro aspecto importante es el que se tuvo al relacionar las dimensiones
de las variables, donde los resultados confirmaron las relaciones entre la mayoria
de las dimensiones. Asimismo, se buscé establecer el nivel de la relacion asi

como también si es positiva 0 negativa, para ello se procedio a realizar pruebas
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de hipotesis de las dimensiones de la variable seleccion con las dimensiones de
variable la rotacion, en la cual se refleja que existe relacidn significativa entre la
dimensién reclutamiento y la dimension rotacion interna con indice de correlacion
de 0.423, también existe relacion entre las cualidades y la dimension rotacion
voluntaria con un indice de 0.469 y existe relacion significativa entre las
competencias y la rotacion involuntaria con un indice de correlacion de 0.527,
habiendo encontrado que existe indicadores de rotacion positivos cuando el nivel
de reclutamiento, cualidades y competencias es mayor, es decir a una variacion
positiva del proceso de seleccion, hay una disminucién en el indice de la rotacion
del personal, esto quiere decir que si mejoramos o0 perfeccionamos el proceso
de seleccion del personal en las dimensiones de reclutamiento, cualidades y
competencias, mejoraremos los indices de rotacién interna y disminuiremos el
indice de rotacién involuntario y voluntario.

Ello demuestra la importancia que tiene la variable seleccion en el nivel
de la rotacion de personal de la organizacién. Ademas cabe indicar que la
rotacion involuntaria es la que se genera por voluntad de la empresa u
organizacion, es decir que es la empresa que desea prescindir del trabajador ya
sea por improductividad, mal comportamiento o por no renovar el contrato debido
a que no cumple con las expectativas esperadas respecto al rendimientos o
performance del colaborador, siendo este aspecto contraproducente dado que la
empresa que lo contrata es la empresa que lo despide del trabajo, hecho que
muestra la gran deficiencia que se tiene en el proceso de seleccion. Estos
resultados tienen compatibilidad con el estudio realizado por Medina (2019)
quien concluye que la seleccion si afecta a la rotacion del personal dado que en
esta empresa se encontré que las principales causas de rotacién del personal
fue el 35% por un deficiente rendimiento y el 30% por un incumpliendo de las
obligaciones del trabajador; causas que estan muy relacionadas con la seleccién
del personal. Como se observa las variables quedan establecidas como
variables relacionadas o asociadas que una afecta la otra en forma significativa.

También se encontro una disparidad en los resultados donde se probo por
medio del Rho de Spearman que no existe relacion entre la evaluaciéon y la
rotacion externa, dicho resultado concuerda con lo encontrado por Apaza (2019)
quien apozar de haber encontrado relacion que una buena seleccion se relacion

con un indice bajo de rotacion, encontro una disparidad donde el 40% indica que
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casi nunca existe rotacion de personal y el 37% indica que siempre. Estos
hallazgos se pueden explicar desde el hecho que la relacion externa tiene que
ver con la salida del personal por los despidos, por temas como la incapacidad
total o parcial de un trabajador por accidentes que son sucesos imprevistos, otro
imprevisto es los inconvenientes salariales productos de situacion adversas
como la que esta pasando el mundo que es el Covid — 19 y esta afectando los
salarios de los trabajadores que a su vez lo lleva a buscar otras oportunidades,
esta rotacion puede existir a pesar de los buenos esfuerzos que realice la
empresa por seleccionar mejor a su personal.

Las afirmaciones que se hacen en el presente estudio, como vemos tiene
coherencia y se condicen con la mayoria de estudios realizados anteriormente.
No obstante, los resultados también son coherentes con las teorias que se han
formulado en la materia tales como la expresada por Chiavenato (2019) quien
afirma que la seleccion tiene la funcidén importantisima y vital para un excelente
desarrollo de operaciones eficientes y efectivas en la organizacion, pues indica
que la seleccién busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados
para los puestos disponibles con la intencion de mantener o incluso aumentar la
eficiencia y el desempefio del personal. Otra de las teorias con que es coherente
el estudio es la expresada por Kamran (2015) quien manifiesta que la seleccion
es un proceso de elegir a nuevos miembros en la organizacion y garantizar atraer
candidatos competentes y calificados adecuados para el desempefio del puesto
de trabajo. Es que, asi como la materia prima define la calidad de un producto y
un proceso de formacién profesional a la calidad del profesional, la seleccion

define la calidad del desempefio y este a su vez la rotacién del personal.
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VI. CONCLUSIONES

1. Con respecto al objetivo general de la investigacion, se concluye que para
un nivel de confianza de 95% y un alfa de 0.05, con un valor del coeficiente igual
a 0.432, existe una correlacion significativa, un valor de la asintotica bilateral de
0.028, valor menor al esperado de 0.05, que hay una relacion significativa de la

variable seleccion con la rotacion de personal (ver tabla 3).

2. Con respecto al primer objetivo especifico de la investigacion, se concluye
que el reclutamiento tiene relacion significativa con la rotacion interna del
personal con una significancia de 0.031 y un indice de correlacion de 0.423 lo
que indica que a buenos niveles de reclutamiento existiran indices medios de

rotacion interna (ver tabla 4).

3. Con respecto al segundo objetivo especifico, se concluye que la
evaluacion no tiene relacion significativa con la rotacién externa del personal con
una significancia de 0.165 y un indice de correlacion de -0.281 lo que indica que
a buenos niveles de evaluacion no existiran buenos indices o una disminucion
de los indices de rotacion externa de personal, explicado porque la rotacion

externa muchas veces ocurre por sucesos imprevistos (ver tabla 5).

4. Con respecto al tercer objetivo especifico, se concluye que las cualidades
tienen relacion significativa con la rotacion voluntaria del personal con una
significancia de 0.017 y un indice de correlacion de 0.463 lo que indica que a
buenos niveles de seleccion de cualidades existiran buenos indices o una

disminucién de los indices de rotacion voluntaria de personal (ver tabla 6).

5. Con respecto al cuarto objetivo especifico, se concluye que la
competencia tiene relacion significativa con la rotacién involuntaria del personal
con una significancia de 0.001y un indice de correlacién de 0.594 lo que indica
gue a buenos niveles de seleccion de competencias existirdn buenos indices o

una disminucion de los indices de rotacion involuntaria de personal (ver tabla 7)
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la gerencia de la empresa Hotel Casa Andina Cusco:

1. Considerando la relacién significativa de las variables seleccidn y rotacion
de personal, se recomienda establecer un sistema ordenado y estructurado de
seleccion de personal, que permita obtener el personal idéneo para los puestos
de trabajo, basados en la determinacion del perfil del puesto que considere
aspectos como identificacion, integracion y desarrollo del personal a fin de evitar
la rotacién en un cien por ciento.

2. Sabiendo que hay una fuerte relacion entre la dimension reclutamiento y
la rotacion interna se recomienda alinear los perfiles de los puestos con los
requisitos del reclutamiento para buscar seleccionar a los colaboradores de
manera Optima y totalmente coherente con las necesidades del puesto de trabajo
buscando asegurar el mejor desempefio que reduzca la rotacién interna, en
busca del desarrollo hacia la mejora de su puesto de trabajo.

3. Con respecto a la relacion de la evaluacion con la rotacidon externa, se
recomienda que, al ingresar trabajadores muy bien evaluados y seleccionado,
formule programas de motivacion y retencion de la persona tendiente a disminuir
la rotacion externa basado en las mejoras de las condiciones laborales fuera de
la organizacion.

4. En la relacién de las cualidades del personal con la rotacion voluntaria se
recomienda formular programas de mejora continua en las condiciones
laborales, programas de incentivos y motivacion en el trabajo convirtiendo a la
organizacion en un lugar atractivo y elegible para laborar.

5. De acuerdo con la relacion de la seleccién de competencias y la rotacién
involuntaria, se recomienda mejorar los tipos de filtro en el proceso de seleccién
por competencia, de tal forma que el personal seleccionado cumpla
estrictamente con las caracteristicas y requisitos que el puesto requiere para que
no se esté despidiendo al personal por falta de rendimiento en sus puestos de

trabajo debido a bajos niveles de competencias laborales.
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Anexos:

Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1
Variable Seleccion
Variable Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual medicién
Es definido como el proceso La seleccion de personal fue Busqueda de personas
- de encontrar a la persona medida mediante un Reclutamiento atraccion y habilidades
0 adecuada que tenga las cuestionario que contienen 16 Ordinal
8 habilidades, destreza y items, los cuales contienen Evaluacion Conocimientos y pruebas
D conocimiento que el puesto cuatro escalas de valoracién y
% de trabajo lo solicite mide las dimensiones como: Cualidades Puntualidad y respeto
(Dessler y Varela, 2017). Reclutamiento, Evaluaciéon vy
Cualidades. Competencias Trabajo en equipo y proactividad
Tabla 2
Variable 2 rotacion del personal
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
conceptual operacional medicion
Es un indicador utilizado por La rotacion de Ascensos y promociones
el 4area de recursos personal se midi6 Rotacion interna del Cambio de puesto
[ humanos el cual le permite  mediante un personal Movilidad a otro departamento o sede Ordinal
§ medir su eficacia al contar el cuestionario que - Despidos
o .per.sonal . pues este contiene 13 items, los Rotacion externa del Incapacidad total o parcial
o indicador mide los cuantos cuales  comprenden personal Politica salarial
% trabajadores terminan su cinco escalas de
c vinculo laboral con la valoracién y mide las Rotacion voluntariadel  Posicionamiento en otra compariia
fg organizacién en un tiempo dimensiones como: personal Conflictos con el jefe o integrantes del
I determinado (Grados, Rotacion interna, grupo
o 2014). externa, voluntaria e Rotacion involuntaria del »
o Reduccion del personal

involuntaria.

personal

Bajo desempefio

No cumple las normas de la empresa

Fuente: Elaboracién propia
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¢,Cémo se relaciona la
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de Cusco - 20217

Determinar la relacién de
rotacion
interna de personal en el
hotel Casa Andina de Cusco

reclutamiento vy

afio 2021,

Determinar la relacion de
evaluacion y rotacion externa
personal en el hotel Casa

Andina de Cusco afio 2021,

Determinar la relacion de
rotacion
voluntaria de personal en el
hotel Casa Andina de Cusco

cualidades y

afio 2021,

Determinar la relacion de
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2021,
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personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021,
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personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021,
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personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio 2021,
No existe relacion entre cualidades y rotacion voluntaria
de personal en el hotel Casa Andina de Cusco afio
2021,

Existe relacion entre competencias y rotacion
involuntaria personal en el hotel Casa Andina de Cusco
afio 2021, No existe relacion entre competencias y
rotacion involuntaria personal en el hotel Casa Andina
de Cusco afio 2021

Rotacién de
personal

variable 01

Rotacién interna

Rotacion externa

Rotacion
voluntaria

Rotacion
involuntaria

01

Ascensos y promociones
Cambio de puesto
Movilidad a otro
departamento o sede

Despidos
Incapacidad total o parcial
Politica salarial

Posicionamiento en otra
compafiia

Conflictos con el jefe
integrantes del grupo

Reduccién del personal
Bajo desempefio

No cumple las normas de
la empresa

transversal descriptivo
y correlacional.

Poblacién
26 personas

Muestra
26 personas por ser
finita

Escala
Ordinal




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Escuela de pregrado administracién, cuestionario de seleccion y rotacion de
personal

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene
caracter confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante
para cumplir con los objetivos de la investigacion titulada: “Seleccién y Rotacion
de personal en el hotel Casa Andina de Cusco - 2021” Agradeciendo su
colaboracion, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segun crea

conveniente.

Género: Hombre Mujer

TOTALMENTE DE INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE

DE ACUERDO | ACUERDO EN
DESACUERDO

4 3 2 1 0
SELECCION TA|A| I |[D|TD
Reclutamiento 4 13|12|1]0

Atraccion

1. ¢La organizacion utiliza medios digitales para
atraer candidatos?
2. ¢ El proceso de reclutamiento se realiza de acuerdo
al cronograma establecido?
3. ¢La organizacion atrae candidatos de acuerdo al
perfil del puesto?
Habilidades
4. ¢ La organizacion considera importante que los
candidatos cuenten con una habilidad especifica en
una determinada area?
5. ¢ Dentro del proceso de reclutamiento se valora
mas a los que asumen retos?

Evaluacion

Conocimiento

6. ¢La organizacion considera importante evaluar el
nivel de conocimientos generales y técnicos que
exige el puesto a cubrir?

7. ¢Las capacitaciones al personal por parte de la
organizacion normalmente son evaluadas?

Pruebas




8. ¢ Se aplica pruebas psicologias en el proceso de
seleccién de personal?

9. ¢La organizacion realiza un periodo de prueba al
aspirante del puesto?

Cualidades

Puntualidad

10. ¢Considera la puntualidad como una cualidad
fundamental para el proceso de seleccion?

11. ¢Para la organizacibn es importante que los
trabajadores realicen las tareas dentro del tiempo
previsto?

Respeto

12. ¢El respeto se practica mutuamente dentro de la
organizacion?

13. ¢Se respeta las normas establecidas de la
empresa?

Competencias

Trabajo en equipo

14. ¢La organizacién da importancia al trabajo en
equipo?

15. ¢En momentos en criticos, los trabajadores son
solidarios entre si?

Proactividad

16. ¢Dentro de la organizacion los trabajadores
pueden cubrir otros puestos?

ROTACION DE PERSONAL

TA

w >

Rotacién interna

Ascensos y promociones

17. ¢La empresa maneja una politica de ascensos y
promociones del personal?

Cambio de puesto

18. ¢Los cambios de puesto del personal estan
considerados dentro del plan estratégico de la
empresa?

19. ¢La organizacion establece con frecuencia los
cambios de puesto del personal?

Movilidad a otro departamento o sede

20. ¢La organizacion establece la rotacion del
personal a otra area de manera armonizada y
coordinada?

Rotacion externa

Despidos

21. ¢ La organizacion justifica los despidos que realiza
a los trabajadores?

Incapacidad total o parcial




22. ¢ En la organizacion se presentaron casos de
accidentes o eventos del trabajador que le
imposibilitaron de manera definitiva su desempefio?

Politica salarial

23. ¢La rotacion del personal se genera por
inconvenientes salariales con la organizacion?

Rotacion voluntaria

Posicionamiento en otra compalfia

24. ¢Ocurren casos de los trabajadores dejaron la
empresa por un puesto en otra compafiia?

Conflictos con el jefe o integrante del grupo

25. ¢En la empresa se generan casos de conflicto
laboral entre jefe y el colaborador?

26. ¢En la empresa se generan casos de conflicto
laborales entre los trabajadores?

Rotacion involuntaria

Reduccién de personal

27. ¢La organizacion establece lineamientos
generales con respecto a la reduccion de personal?

Bajo desempefio

28. ¢La empresa tiene una politica que se sustenta
en base a metas y objetivos con el trabajador?

No cumple las normas de la empresa

29. ¢Las normas de la empresa son informados
oportunamente a los trabajadores?




Anexo 3. Validez del instrumento

FRCHA DE VALIDACION DEL INSTRLIMENTO
CLESTIOM &SRO E SELECCIGN

1. DATOS GEMERALES:
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3. OEMANION DE APLICRBILIDAD:
El instrumendo elaborado cumpde coan ios criferios y estandares requeridos para i

aplicacion, tenkendo relacidn con s variables objeto de eshudio.
4. IATOS DEL EXPERT 02
Homioeres v apeilidos: Abraham Jose Garcla Yowera
iGrada ackdemico: Mg. Takendo Husmano y Or. Gestion Fobdca y Gobernabilidad
iCentro de Trabajo: Undserskdad Cesar valieo: LT
Formraacidn profesianal: Lic. Administracidn
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Fecha: 28 dhe junss de 20321




FICHA DE VALIDGCION DEL INSTRUMENTO
DUESTIONARSD £ ROTACION DE PERSDMAL

1. DATOS GENERELES:
1.1, Tioedy Dl TraBaaji D evecni g cide:
Sidoocidem v rotaidn g parsomal an o Holel Cata Andiea 3031,

1.2 eveidnigadaor (a) [es]:
Bach_: Walario Ouispe Cayo.
Bach : Helaard JhicsH Villea Guzimdn.
2. ASPECTOS A WALIDAR:
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3. OPinedE DE APLICAENLIDED:
El instrumenio elaborado cumple con s crferios y esthE ndares requeridos para
aplicacion, ternksndo relacion con s variables objeto de estudio.

4. DATOS DEL EXPERTO:
Momiores v apeiicos: Abraham Jose Gancla Yovera

iGradn acadtmico: Mg Takento Husmano y Or. Gestion Pobllca y Sobarmabilidad
Centrd de Trabajo: Unésersidad Cesar Walejo- UCF
Foamracidn professonal: Lic. Administracibn
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Fechac 38 dhe junic oe 2021




FICHA DE WALIDACION DEL INSTRL MENTD

CLEESTIOKARID DE SELECCN

1. DATOS SENERALES:
1.1 Tilo Ded Trabajs De imves g addn:
Sl inncichin ty rotacite di g al e ol Hotel Cacs Arcing P02

12 irvvesigador (a] js):
Bty « 'Waas vy Choiis pir Carpt.
Bt Hilaard JhecsH Villeta Guizimain.
2. ASFECTOS & WAalaDaAR:
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3. QPESION DE APLICABILADAD:
1 e il T L i alo 3ad o i e £0in 1o Crilceriod y astdndares rogquer ios para e aglicasidin,
e rmends re acdn com s veariables obto de estadio

4. DATOS DEL EXPERTO:
Nombne ¥ apalidos: losd G, Unanas Cazola
il o acaihimion:

OMI 31E74ETE

DD i Trabapo:

Fachia: 38 da Jurnio dal B0E1

L]




FICHA DE WALIDACION DEL INSTRL MENTD
CLESTIOMARKD DE ROTACIAN DE PERSORAL

1. DATOS GEMERBLES:
1. 1. Tieds Dal Trabajo D Baidtigacidn
Eglaccidin v Polackte di persona an o Hote Casa Andisa 2021

1.2 eveitigador [a) |es):
Bach.: Walario Oukga Cayo.
Baich.: Hedard Ihoed Villena Gu2mas

L. ASPELTOS A WALIDAR:

Indeadores Critarios Didechaiie | Bapa wﬂil' Bistita | Poflody Db
0-20 2180 | 4160 61-20 | 81-100

Clirsdad Exti  Bormuleds  con X
N puaE apropia do

Dbjetredad Exli wmprmads an x
e ucan observalzls
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PROMAED KD OF VALDRACIN

3. OPESION DE APLICABILIDALD:
El instruments aaborads compk ool o orienice § estAndanes recuendes para la
apdicacidin, tireendko relatidn oo las variabdes obRite die arbud s

4. DATOS DEL EXPERTO:
Mo ¢ apeH s Jowd G Linares Caaola
Grads acam e

OMI 3157 4ETE

Caivira dha Trabapo:

Facha: 38 &a Jurnes dal 203




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARD DE STLECCION

1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacking
Selkeccidn y rolacitn de personal en e Motel Casy Anding 2021,
1.2 Investigader () (es):
Bach.: Valero Guisge Cayo.
Bach,; Heloed Foed Villens Geamin,
2. ASPECTOS A VALIDAR:

Criturios

Oeficients | Baja Regular | Buena | My buena
020 2140 | 43-60 631-80 | 21-100
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»
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Suficiercha

M—:m
wipecion de Is

mencioneided
Comuatmocts

indicadare

LA esirataga responde
sl propéstn o

Coherenca
Metndangs
Feireara

duagroatica
s Onl y adecwado pand
13 irvectigao én

3 OPINION DE APUCARLIDAD:
£l imatrumentn elaborado cumple con o8 orierios y estindares requeridos para B aplicacide,
temiendo reladion con las variables cliwio cw svtudio.

4 DATOS DEL EXPERTO: )
Namkee y apdidos: Mamas| Antenio Eipincas de b Cour O 181856
Grado acaddmice:  Decroe en Admisistracidn de b Educacién
Certro de Trabajo:  Usiversidad César Vallejo

PROAS N0 OF VALORACION E

s ~

e
Fecha: 28 de unio del 2021



FICHA DE VAUIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARD DE ROTACION DE PERSONAL
1. DATOS GENERALES:
1.1 Titelo Ded Trabajo De Investigaddn:
Selectidn y rotacon de personal en o Hotel Casa Andna 2021
1.2 dewestigador (a) fes):
Sach: Valerio Quispe Cayo.
Sach : Melsrd Jhoe! Whens Guoman,

2. ASPECTOS A VAUDAR:

Criverics Dwlicmrte | Sajs Regutar
020 2180 |4ars0

Muy tuena
831-100

I

PROMEDIO OF VALORAGON E“

£l matrumanic siaborado cemple con los criterios y estindares requendos para B
ApRcacdn, tenendo relacida com Lis varables otjelo de estudio.

4. DATOS DEL EXPERTO:
Nombre y apelidos  Manuel Amtonio Espinoas de Ia Craz DN 13155546
Grado acatdmen:  Dector en Administracidn e & Educacidn
Coentro de Trabajo Universidad César Valeo

Fecha: 28 de Junio del 2021




Anexo 4. Validez y fiabilidad

El instrumento es sometido a juicio de expertos. Para la validacién se
emplearon como procedimientos la seleccion de los expertos, en
investigacion y en la tematica de estudio. La entrega de la carpeta de
evaluacion a cada experto: cuadro de operacionalizacion de las variables,
instrumento y ficha de opinién; mejora de los instrumentos en funcion a las

opiniones y sugerencias de estos expertos.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplica una prueba
piloto; posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos
del método Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2014); el célculo
de confiabilidad que obtuvo del instrumento fue a=0.815, resultado que a
luz de la tabla de valoracion e interpretacibn se asume como una
confiabilidad excelente, que permite determinar que el instrumento

proporciona la fiabilidad necesaria para su aplicacion.

Alfa de N de
Cronbach elementos

0.815 29




Anexo 5. Prueba de confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,815

29

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion
P1 4,1000 ,99443 10
P2 4,2000 ,63246 10
P3 4,3000 ,67495 10
P4 4,0000 ,66667 10
P5 3,9000 ,99443 10
P6 4,0000 ,94281 10
P7 3,9000 ,99443 10
P8 4,8000 42164 10
P9 4,9000 ,31623 10
P10 4,3000 ,48305 10
P11 4,7000 ,48305 10
P12 4,4000 ,69921 10
P13 4,2000 1,03280 10
P14 3,8000 1,13529 10
P15 4,1000 ,87560 10
P16 3,6000 ,69921 10
P17 3,8000 ,78881 10
P18 3,2000 1,13529 10
P19 3,9000 ,99443 10
P20 3,3000 ,94868 10
P21 3,3000 ,94868 10
P22 2,9000 1,19722 10
P23 2,4000 ,96609 10
P24 4,6000 ,69921 10
R2S 2,5000 1,08012 10
P26 3,2000 1,13529 10
P27 2,8000 1,13529 10
P28 4,1000 ,87560 10
P29 4,3000 ,48305 10




Anexo 6. Carta de la empresa

CASA
ANDINA

CARTA DE AUTORIZACION

A quien corresponda:

Por medio de la presente, autorizamos al Sr. VALERIO QUISPE CAYO identificado
con DNI 42700636 y al Sr. HELARD JHOEL VILLENA GUZMAN identificado con
DNI 42039973 a realizar un trabajo de investigacion en el Hotel Casa Andina - Cusco
para obtener el titulo profesional en Administracion en la Universidad Cesar Vallejo.

Extendemos la presente constancia a solicitud de los interesados, para fines académicos.

Cusco, 15 junio del 2021

T5112139710
F 5112139790
informes@casa-andina.com

www.casa-andina.com

Arequipa Chachapoyas Chiclayo Chincha Colca Cusco Isla Suasi Lima (Miraflores) Nasca Puno Valle Sagrado



