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RESUMEN

La investigacion se ha basado en la busqueda de mantener un proceso de
seleccién interna mas adecuado, no solo en cuanto al empleo de la rotacion de
personal, sino para optimizar su proceso de seleccion. Asi mismo, se conto con el
siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre el proceso de selecciony la
rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria
pesada en Trujillo, 2021. La metodologia fue de disefio no experimental, en donde
se establecié una muestra de 45 colaboradores y recolectando los datos por medio
del cuestionario. Los resultados sefalaron que, la relacion entre el proceso de
seleccién y la rotacion de personal fue de 0.553, en donde se contd con un tipo de
relacion directamente proporcional y habiendo comprobado la existencia de esta
relacion por haber contado con un valor de sigma inferior a 0.050. Mientras que, se
concluyé que, la relacion entre el proceso de seleccion en su dimension prueba de
conocimiento y la rotacién de personal fue de 0.404, en donde se contd con un tipo
de relacion directamente proporcional y habiendo comprobado la existencia de esta

relacion por haber contado con un valor de sigma inferior a 0.050.

Palabras clave: Rotacién de personal, proceso de seleccion, entrevista,

prueba de conocimiento, examen psicologico.
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ABSTRACT

The research has been based on the search to maintain a more adequate
internal selection process, not only in terms of the use of staff rotation, but also to
optimize its selection process. Likewise, it had the following general objective: To
determine the relationship between the selection process and the rotation of
personnel in a trading company of spare parts for heavy machinery in Trujillo, 2021.
The methodology was of non-experimental design, where it was established a
sample of 45 collaborators and collecting the data through the questionnaire. The
results indicated that the relationship between the selection process and staff
turnover was 0.553, where there was a type of directly proportional relationship and
the existence of this relationship having been verified for having had a sigma value
lower than 0.050. While, it was concluded that the relationship between the selection
process in its knowledge test dimension and staff turnover was 0.404, where there
was a type of directly proportional relationship and the existence of this relationship

having been verified by having counted with a sigma value less than 0.050.

Keywords: Staff turnover, selection process, interview, knowledge test,

psychological test.
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l. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones deben desarrollar procesos de seleccion los
cuales permitan obtener al capital humano mas eficiente en referencia a las
funciones que este puede ejercer dentro de la organizacién. Por ello es importante
que las empresas realicen y formulen criterios de acuerdo con las caracteristicas y
capacidades que buscan de un personal. Asimismo, se ha observado que uno de
los problemas que hoy en dia presentan las empresas es el alto nivel de rotacion
de personal ocasionando que su nivel de produccion, rentabilidad y posicionamiento
de la empresa en muchas ocasiones este en declive (Zaballa et al.,2021).

A nivel internacional, en la mayoria de las organizaciones que pertenecen
a los diferentes rubros, se ha visualizado que presentan ciertas dificultades en
cuanto a la retencion de personal, lo cual genera que estas realicen constantes
rotaciones de sus colaboradores, y esto es el resultado de muchos factores, entre
los cuales los mas resaltantes resultan ser la poca satisfaccion del colaborador y la
seleccion de personal poco capacitado. Cabe resaltar que una adecuada rotacion
de personal es fundamental en las empresas ya que posibilitard que estas cuenten
con las personas idoneas y capacitadas para cubrir cada puesto, siendo estas
vitales en la organizacién, ya gue mediante ellas se obtendran los objetivos tanto a
corto como largo plazo. Los colaboradores son el principal recurso con el que
cuentan las empresas, por ello es importante potenciarlo, siendo este un gran reto
para las organizaciones debido a que desconocen el nivel de motivacion y
satisfaccion de este en referencia al grado de vinculacién y compromiso con la

organizacion (Arce, 2017)

A nivel nacional se ha observado que el indice de rotacion de personal en
los ultimos afios ha incrementado, a consecuencia de los deficientes procesos de
seleccidn que realizan las empresas, asimismo, por la alta carga laboral (funciones)
que los jefes de las diferentes areas les otorgan a los colaboradores. Por otro lado,
debido a que las compafiias no presentan un equitativo o igualitario proceso de
selecciébn es que muchas veces el personal prefiere optar por cambiarse de
empresa y lugar de trabajo, donde reciba mejor trato y un clima laboral adecuado
(Rodriguez y Sanchez, 2020).



En el Perd, mediante diferentes investigaciones se ha podido evidenciar que
cuenta con un nivel elevado de rotacion, sobrepasando el 18% del indice de
rotacion frente al promedio de Latinoamérica, el cual se encuentra entre el 5% al
10%. Ademas, se ha visualizado que el personal de diferentes areas, desde el
rango mas alto hasta el mas bajo, optan por abandonar la empresa en la que
laboran debido a que carecen de un buen clima laboral, y esto es la principal
consecuencia que posibilita evidenciar que las empresas Peruanas no tienen
sistemas de gestion de personal, todo lo antes mencionado permite deducir que la
productividad de las organizaciones estan estrechamente vinculadas con la
rotacion del personal, ya que cuando existe una alta rotacion, la productividad

tiende a disminuir (Chavez, 2019).

A nivel local, se ha visualizado que las rotaciones continuas de personal
perjudican a las organizaciones por los sobrecostos que se generan en ella.
Ademas, se ha observado que la creciente demanda de profesionales con un alto
desempeiio ha sido el factor que ha impulsado la rotacion de personal en las
compafiias, ya que estos profesionales buscan trabajar en distintas empresas que
ademas de ofrecerle un buen clima laboral les posibiliten desempefiar diferentes
funciones con la finalidad de alcanzar a optimizar su experiencia profesional. No
obstante, esa practica ha comenzado a impactar de forma negativa en las
compafias por los altos costos de reclutamiento y seleccién que generan (Paz,
2017).

A nivel institucional, en la empresa comercializadora en estudio, localizada
en la ciudad de Trujillo, que tiene como activad principal la venta de repuestos de
maquinaria pesada, se ha observado que con el pasar del tiempo ha logrado
mantener el negocio, a pesar de ello no ha alcanzado afianzarse como una de las
principales organizaciones en su sector, debido al constante cambio de personal,
lo cual impide su desarrollo como empresa, ya que el personal entrenado y
capacitado tiende a abandonar la organizacion y el contratar personas nuevas trae
como consecuencia la baja productividad y un sobrecosto para la empresa. En base
a ello, se conto6 con el siguiente problema de investigacion ¢ Cudl es la relacion
entre el proceso de seleccion y la rotacion de personal en una empresa

comercializadora de repuestos de maquinaria pesada en Trujillo, 20217



Asi mismo, la justificacién social de la investigacion ha quedado
enmarcada en cuanto el principal beneficiario fue la organizacion en estudio ya que
se pudo demostrar la incidencia que tienen tanto de la rotacién de personal como
el proceso de seleccion en la productividad de la empresa y el logro de sus
objetivos. Asimismo, la investigacion servird en cuanto contara con informacion atil
para la futura implementacion de estrategias por parte del area de RR. HH para

mejorar los procesos de seleccidn de personal idoneo para la compafiia.

Ademas, la investigacion presenta una justificacion préctica, debido a que
la investigacibn servira como un aporte de conocimientos para futuros
investigadores, con el fin de que puedan tomarla como referencia, por lo cual se les
brindara informacion clara referente a los procesos de seleccion y la rotacion del

personal, la cual ha sido previamente analizada.

Por otro lado, se cont6 con una justificacion desde la perspectiva
metodoldgica, debido a que ope. Ademas, se expondran en las bases tedricas a
diferentes teorias relacionadas con las variables de estudio para que estas puedan

demostrar la existencia de estas mismas.

Tomando como referencia lo expuesto anteriormente, se contd con el
siguiente objetivo general: Determinar la relacion entre el proceso de seleccion y
la rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de
magquinaria pesada en Trujillo, 2021. Asi mismo, los objetivos especificos fueron:
1) Identificar la relacion entre la dimensién entrevista y la rotacion de personal en
una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria pesada en Trujillo,
2021; 2) ldentificar la relacion entre la dimension prueba de conocimiento y la
rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria
pesada en Trujillo, 2021; 3) Identificar la relacién entre la dimensidon examen
psicologico y la rotacion de personal en una empresa comercializadora de
repuestos de maquinaria pesada en Trujillo, 2021. Mientras que, la hipoétesis fue:
Existe relacidn significativa entre el proceso de seleccion y la rotacién de personal
en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria pesada en Truijillo,
2021.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes de la investigacion, se han podido

considerar a las siguientes exposiciones:

Hernandez et al. (2017), México, En su articulo de investigacion plantearon
como objetivo principal sefialar las causas que generan la rotacion del personal en
las compafiias de transporte en México. La metodologia consistié en un estudio
cuantitativo con disefio no experimental, descriptivo, la muestra fueron 10
trabajadores de las empresas de transporte, se uso la encuesta con el cuestionario
como técnica e instrumento para la obtencion de datos. Los resultados evidenciaron
que el 40% de los trabajadores sefiaron que su relacion con la empresa es baja, el
48% mencionaron que su satisfaccion laboral es de nivel medio, el 49% que el clima
laboral es medio. Por ello, la investigacion concluy6 que las causas principales que
generan la rotacion de personal son: en mal trato entre empresa y trabajador, el

clima laboral negativo y la falta de motivacion que reciben.

Kadnikov y Kosintseva (2017), Rusia, plantearon en su investigacion como
objetivo principal analizar los procesos de seleccion e identificar los factores que
criterios que influyen en el proceso de seleccién. La metodologia se bas6 en una
investigacion emperica y disefio empirico, la muestra fueron 40 compafiias de San
Petersburgo, para la obtencion de datos emplearon la observacién y la técnica de
regresion. Los resultados evidenciaron que el 48% de las compariias constructores
utilizan las entrevistas telefénicas como proceso de seleccion de personal, el 58%
de las empresas financieras utilizan el detector de mentiras, otras empresas
emplean método biograficos y verificacion de referencias. Por ello, el estudio
concluy6 que los criterios que intervienen en el proceso de seleccion son el cifrado,

entrevista, cuestionario, detector de mentiras y biograficos.

Zaballa et al. (2021), Paraguay, establecieron como objetivo, analizar los
niveles de la rotacion del personal en las entidades de Paraguay. La metodologia
se baso6 en un estudio tipo analitico, no experimental, el objeto muestral fueron 16
trabajadores de las entidades y también bases de datos, la técnica empleada fue la
entrevista con su respectiva guia de entrevista y el andlisis documental. Los

resultados reflejaron que la rotacién del personal se debe por las politicas de



salario, por el modo de supervisién sobre el personal, falta de linea de carrera y por
el clima laboral. Por cual, el estudio concluyé que la rotacion del personal se da en

un alto nivel, ademas que este problema es un riesgo para las empresas.

Flores (2019), Huamachuco, planteé como objetivo en su investigacion
determinar de qué forma el proceso de seleccion de personal se relaciona con la
satisfaccion de los jefes de la compafia La Arena. La metodologia se baso en un
estudio de enfoque cuantitativo, con método deductivo-inductivo, con disefio
descriptivo - no experimental, la muestra estuvo conformada por 33 fejes de la
compafiia, la encuesta y el cuestionario fueron la técnica e instrumento para la
obtencion de datos. Los resultados arrojaron que entra las variables satisfaccion de
los jefes y proceso de seleccidén tienen una relacion positiva de 0.84 con el
coeficiente de Pearson. Por lo cual, la investigacion concluyé que, si hay relacion
significativa entre el proceso de seleccion y la satisfaccion de los jefes, generando

gue el personal contratado haya mostrado un buen desempefio laboral.

Maldonado y Rodriguez (2020), Lima, establecié en su investigacion como
objetivo general disminuir el nivel de rotacién y minimizar los costos de contratacion
en la empresa de transporte. La metodologia consistié un estudio tipo basica, con
disefio no experimental, correlacional — transversal, la muestra fueron 61 puestos
de trabajo, las técnicas usadas fueron la observacién y la entrevista, como
instrumentos la guia de entrevista. Los resultados mas significativos reflejaron que
el 62% de puestos no estan bien estructurados, el 58% de los trabajadores realizan
varias funciones y que el 52% que el nivel de rotacion el alto. La organizacion gasta
muchos recursos técnicos, econémicos y de personal durante el proceso de

reclutamiento y seleccion de personal, originando asi gastos para la compafiia.

Davila y Quiroz (2020), Truijillo, plantearon en su investigacién como objetivo
principal sefialar la semejanza entre la rotacion de personal y el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa en Trujillo. La metodologia consisti6 en una
investigacién de tipo basica, con método deductivo, analitico e hipotético, con
disefio no experimental-descriptivo, la muestra fueron 36 colaboradores de la
empresa, la encuesta y el cuestionario son la técnica e instrumento usada para la
obtencion de datos. Los resultados arrojaron que rotacion de personal esta con un

3% de nivel bajo, un 22% en nivel medio y el 75% que corresponde a un nivel alto,



el nivel de desempefio estd en un nivel medio con un 52%. La investigacion
concluyd, que si existe semejanza significativa entre la rotacion del personal y el

desempeiio laboral de los mismo.

Carbajal (2019), Trujillo, determind en su estudio de investigacion como
objetivo principal sefialar la relacién entra la rotacion de personal y la satisfaccién
laboral en la entidad bancaria de Truijillo. La metodologia se basé en un estudio no
experimental, transversal, con disefio correlacional causal, la muestra conformada
por 23 trabajadores de la entidad, la encuesta fue la técnica usada y como su
instrumento se empled el cuestionario. Los resultados evidenciaron que el 57% de
los colaboradores manifestaron que su satisfaccion laboral es negativa y el 43%
mencionan que la rotacion de los trabajadores esta en nivel medio. Por lo cual, la
investigacion concluy6 que si hay relacion significativa entre la rotacion de personal

y la satisfaccion laboral.

Cueva (2018), Trujillo, establecié en su estudio como objetivo general
analizar la relacion entre la seleccién del personal y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa Mercedes Express en Truijillo. La metodologia consistié
en un estudio con enfoque cuantitativo, de tipo basico, con disefio correlacional, la
muestra conformada por 40 empleados de la compafia, la encuesta y el
cuestionario fue la técnica e instrumento usados. Los resultados arrojaron que si
hay una moderad relacion de (r=0.423) y significativa (p<0.005) en lo que respecta
a la seleccion del personal y desempefio laboral. Por lo mencionado la investigacion
concluyé la seleccidon del personal si influye significativamente en el desempefio

laboral de los colaboradores de la empresa Mercedes Express en Trujillo.

Oyarce (2020), Trujillo, determind en su investigacion como obijetivo principal
evaluar el nivel de la rotacion de los colaboradores en las estaciones de servicio
Primax en Trujillo. La metodologia se basé en un estudio aplicado, con enfoque
cualitativo, con disefio fenomenoldgico, la muestra estuvo conformada por 18
empleados de las estaciones, la técnica aplicada fue la entrevista con su guia de
entrevista como instrumento, ademas se uso el analisis documental. Los resultados
reflejaron que los niveles de rotacion del personal son muy elevados con un
promedio de 96%, esto a causa de que los ineducados procesos de seleccion, clima

laboral negativo y poca flexibilidad. Por ello, la investigacion concluyé la rotacién



del personal en las estaciones de Primax es muy elevada, los cuales se ven

reflejado en los resultados de las operaciones de la empresa.

Cabe destacar que las bases teoricas de la indagacion fueron las

siguientes:

El proceso de seleccion es conceptualizado como la eleccion de personas
que cuentan con las caracteristicas o las cualidades esenciales o las mas
resaltantes para lograr cubrir los puestos de trabajo de las empresas (Rojas, 2020).
El proceso de seleccidn es la herramienta a través de la cual las organizaciones
incorporan nuevo recurso humano a la compafiia, poniendo énfasis en las
competencias, valores y conocimientos de estas. En el &rea de recursos humanos,
para la captacion de talento, tanto el proceso de seleccién como el reclutamiento
son vistos como un solo proceso, el cual posibilita elegir a las personas idoneas
para la empresa, esto es gracias al filtro que se realiza a los candidatos conforme

al perfil que se esta solicitando (Hammoud et al., 2020).

Cuando se lleva a cabo el proceso de seleccion en las empresas es probable
gue se comience buscando un perfil y se concluya incorporando otro, esto es
causado cuando se han realizado los filtros necesarios pero los candidatos durante
el proceso empiezan a mostrar capacidades que en un inicio no se estaban
buscando. Lo anterior se debe también a que las empresas no seleccionan al
candidato que buscaban sino al que el mercado le ofrecia en el momento. Por ello,
es esencial que primero las empresas cuenten con la informacién necesaria sobre
el puesto de trabajo, y en segundo lugar contar con la informacion de cada
postulante por medio de entrevistas, exdmenes de conocimiento, evaluaciones
psicométricas, entre otros. Las diversas técnicas de seleccion tienen como fin

proporcionar informacion especifica de cada postulante (No et al., 2019).

Las empresas para la obtencién de informacion de los postulantes hacen uso
de diversos métodos, entre los mas utilizados estan: las entrevistas, examenes
meédicos, curricular; las cuales deben estar ajustadas a normas éticas aceptadas.
Es importante que toda la informacion que se pueda obtener de los postulantes sea

confiable y valida, entendiendo por confiable al grado en el que toda la informacién



recolectada en los procesos de seleccion sea comparable en el tiempo (Freitas et
al., 2018).

En la presente investigacion se han tomado como dimensiones del proceso
de seleccién establecidas por Rojas (2020), quien define al proceso de seleccion
como aquella secuencia ordenada que se realiza con la finalidad de que un
individuo que cuente con el perfil que se requiere forme parte de un determinado

puesto de trabajo en la empresa (Hwang et al., 2020).

En cuanto a la entrevista, esta practica debe ser desarrollada por todas las
organizaciones. Es comun ver que las empresas confian esta etapa a personas las
cuales no estan realmente capacitadas para llevarla a cabo, debido a que un
entrevistador debe contar con la experiencia requerida para poder contrastar las
respuestas de los candidatos, haciendo uso de metodologias, procesos y técnicas
(Kwac et al., 2017).

La entrevista es muy utilizada tanto por empresas grandes como pequefas,
y para poder realizarse se necesita de un lenguaje de comunicacion formal entre el
entrevistador y el candidato, donde el entrevistador debe contar con la capacidad y
experiencia para alcanzar buenos resultados y definir las aptitudes de las personas.
La entrevista dirigida hace referencia a aquella técnica en la cual el entrevistador
plantea preguntas precisas, mediante las cuales se busca obtener informacion
determinada y aspectos particulares del entrevistado. Mientras la entrevista no
dirigida, es aquella que no esta estructurada, y se plantean preguntas no
especificas o generales, y buscan principalmente el conocer la personalidad y

caracter del entrevistado (Slavi¢ et al., 2017).

Por otro lado, la prueba de conocimiento es un instrumento que permite la
evaluacion de las habilidades que ha adquirido la persona por medio del estudio.
La prueba de conocimiento puede clasificarse en: alcance donde las generales son
examenes sobre cultura y las especificas son examenes de conocimiento técnico,
asi mismo se clasifican por su forma que pueden ser orales o escritas. Estas
técnicas posibilitan la medicion del nivel de conocimiento profesional-técnico de la
persona. Las pruebas especificas posibilitan la evaluacion de los conocimientos

técnicos o de la especialidad del puesto, mientras las evaluaciones de cultura



general ayudan a saber el nivel de conocimiento de cultura o de los conocimientos

previos (Gillespie et al., 2017).

Asimismo, el examen psicoldgico, también conocidos como test
psicolégicos estdn centrados principalmente en las aptitudes del candidato,
determinando las que mas predominan, ademas posibilita la evaluacién del
comportamiento que el individuo tomara en determinado trabajo, por lo cual este
examen se enfoca en las diferencias fisicas e individuales (Zolfagharian et al.,
2018).

La teoria de seleccion de personal, planteada por Robbins y Judge,
sefialan que la finalidad de esta es la identificacién de personas idéneas para los
diversos puestos de trabajo, por lo cual se realiza una comparacion de las
caracteristicas del individuo (experiencia y habilidades) con los requisitos del perfil
para el puesto solicitado (Cicioglu y Calhan, 2019). Ademas, mencionan que
cuando RR. HH no realizan un proceso adecuado de seleccién de personal, se
pueden llegar a dafiar el desempenfo y satisfaccion del colaborador. Por ello, hoy
en dia se ha despertado el interés de las organizaciones para emplear métodos
eficaces para captar a las personas mas calificadas para la empresa. Los autores
Robbins y Judge, plantearon un modelo de proceso de seleccidén que consta de tres
fases: la seleccion inicial que consta de formatos de solicitud y la comprobacion de
los antecedentes; mientras la seleccidn sustantiva consta de examenes escritos y
entrevistas; y la Ultima fase llamada seleccién contingente abarca la revisién de los
antecedentes. Las tres fases propuestas en el modelo exponen diferentes
indicadores que pueden ser tomados por las organizaciones para ejecutar un

correcto proceso de seleccion de personal (Wang et al., 2018).

Asimismo, Robbins y Judge mencionan que el desempeio laboral era
evaluado en medida a como los colaboradores ejecutaban sus tareas de acuerdo
con su puesto de trabajo, por ello expusieron las principales conductas del
desempenfio laboral. La primera es el desempefio de la tarea la cual engloba las
responsabilidades de un empleador y que contribuye a la realizacién de actividades
administrativas. La segunda es el civismo, que hace referencia al ambiente
psicologico en la empresa, lo cual posibilita el trato de los colaboradores con

respeto, haciendo sugerencias positivas en el centro de trabajo. Por ultimo, la falta



de productividad, siendo esta conducta aquella que perjudica a la empresa (Gandhi
et al., 2021).

Mientras la teoria de Chiavenato sobre el desempefio laboral, indica que esta
es la conducta que tienen los colaboradores en la empresa, la cual tiene como fin
alcanzar los objetivos, la realizacién de sus obligaciones o responsabilidades.
Ademas, expone que la evaluacion de desempefio laboral en las empresas es
ejecutada por los supervisores directos y tiene como meta el apoyar en el
crecimiento de los colaboradores y que estos identifiguen tanto las debilidades
como las fortalezas para mejorar. Por otro lado, Chiavenato, menciona que el
desempefio debe ser dinamico, por ello las organizaciones deben realizar
evaluaciones continuas, para que la empresa garantice un ambiente laboral basado
en la responsabilidad, respeto, confianza, donde todos sus colaboradores tengan
una participacion incidente y ademas puedan crecer como personas y profesionales
(Halter et al., 2017).

Larotacion de personal esta enfocada a incrementar el sistema del recurso
que requiere la organizacion, en otras palabras, la empresa cuenta con mayores
entradas de recurso humano (Chavez, 2019). La rotacién del personal es medida y
representada por el porcentaje del personal que ha ingresado y salido de la
organizaciéon por afio. Asimismo, es conceptualizada como la cantidad de
colaboradores que se retira de la empresa. La rotacion de personal genera la
existencia de la perdida de recurso humano de la empresa y por ende es la
causante de que la empresa presente perdidas en cuanto a su produccion y asuma

el costo de buscar personas que cubran los puestos de trabajo (Kim y Han, 2018).

Es inevitable que la rotacion no esté presente en las organizaciones, ya que
esta puede darse por un recorte de personal como por las renuncias voluntarias.
En ocasiones puede ser beneficioso mientras en otras podria ser un gran problema
para la empresa, esto puede deberse a que no se ha llevado a cabo un adecuado
reclutamiento de personal y se ha seleccionado personas que no cumplen con el
perfil del puesto, conduciendo a la empresa a un nuevo reclutamiento,
perjudicandolos econdmicamente. Ademas, en ciertas situaciones, es dificil que la
empresa controle la rotacion de personal, ya que existe una alta demanda de oferta

laboral en el mercado, que provoca que los colaboradores dejen el puesto actual y
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busquen otra oferta de trabajo en la que les ofrezcan mejores beneficios (Temkin
et al., 2020).

Por otro lado, cuando los niveles de la rotacion incrementan dejan a las
empresas no solo con pérdidas de recurso humano sino con pérdidas econémicas.
La rotacién de personal es la cantidad de tiempo en la que un colaborador se
conserva en su puesto de trabajo y la frecuencia con la que los cambian de puestos,
por ello es esencial que se cuide este aspecto si se busca alcanzar los objetivos de

la empresa (Kurnat et al., 2017).

En la presente investigacion se han tomado como dimensiones de la
rotacion de personal aquellas que han sido expuestas por Chavez (2019), quien
la define como el flujo de entrada y de salud de los colaboradores de una
determinada empresa, con el fin de que estas cuenten con personal motivado y que

puedan alcanzar altos niveles de productividad (Brabson et al., 2019).

En cuanto a la dimensién clima laboral, esta vinculada con la estructura y
politica de la organizacién, asimismo, es conceptualizada como el ambiente interno
en el que se desenvuelven los colaboradores, ademas, corresponde al nivel de
motivacion de los mismo. Asimismo, el clima laboral cuando es el adecuado llega a
satisfacer las carencias de los colaboradores elevando la moral. Por otro lado, el
clima laboral tiene cierta influencia en la salud emocional de los colaboradores,
debido a que se encuentra vinculado con el ambiente psicosocial en el que se
desarrollan los colaboradores (Chajduga e Ingaldi, 2021). El clima laboral tiene
como fin intensificar los lazos entre los objetivos 0 metas de la empresa y el
personal, de tal manera que impacte de forma positiva en el rendimiento de esta.
Un adecuado clima laboral encamina al éxito de la compafia, por lo cual se debe
tener en cuenta que los factores claves son la confianza que se le otorga a los
trabajadores, el liderazgo, la comunicacion activa, la valoracion y recompensa del

trabajo del personal (Fletcher et al., 2018).

Con respecto a la dimensidn seleccidn de personal de la variable rotacion
personal, este proceso consiste cuando la organizacion realiza filtros para buscar y
seleccionar al personal idoneo para el puesto determinado, el cual debe contar con

las caracteristicas y cualidades que se necesita para el puesto al que postula
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(Chiou, 2021). Esta etapa permite que las organizaciones puedan escoger buenos
colaboradores los cuales puedan desempefiarse eficientemente en sus puestos de
trabajo, ademas permite que el personal cumpla con el perfil para el puesto. La
seleccidon de personal ayuda a las organizaciones a evitar que contraten personas
gue no puedan rendir eficientemente en el puesto al que postulan (Kyaligonza y
Kamagara, 2017).

Esta dimensidn de seleccion de personal contiene los siguientes indicadores:
la necesidad de empleo y la seleccion. El primer indicador consiste en la necesidad
de contratar a colaboradores, en donde la empresa lo que hace primero en evaluar
y analizar la situacion que presenta la empresay como quieren que sea el perfil del
personal que quieren para el puesto de trabajo, es ahi cuando se les presenta la

necesidad de empleo en buscar a trabajadores para el puesto (Larentis et al., 2017).

En segundo indicador que corresponde a la seleccion, esta etapa consiste
en la recopilacion de informacion que tiene la empresa en cuanto a los candidatos
seleccionados, y lo que hace la empresa es analizar la informacion presentada por
cada uno de los postulantes para el puesto que van a desempefiar. El objetivo de
este proceso es buscar y encontrar al personal que cumpla con el perfil para el
puesto, este candidato debe poseer conocimientos, habilidades y capacidades que
el puesto requiere, para que asi este pueda desempefiarse eficientemente y logre
un buen desempefio (Larentis et al., 2017).

En cuanto a la dimensidon remuneracion, hace referencia al intercambio
monetario entre el colaborador y el empleador, en otras palabras, la recompensa
del colaborador por el trabajo realizado, siendo este el pago econdémico. Las
empresas deben considerar que el colaborador debe recompensarse en base a su
esfuerzo, lo cual reducira que estos sientan la necesidad de abandonar sus puestos
de trabajo y buscar otras empresas que les brinden mejores beneficios. Por ello,
para llevar a cabo un procedimiento de pagos mediante planillas, es esencial que
las empresas cuenten con especialistas con conocimientos legales y financieros
(Latapi y Davidsdottir, 2019).

La remuneracion es conceptualizada como el pago que recibe la persona por

su desempefio de labores en la empresa, asimismo, esta remuneracién esta

12



vinculada al sostenimiento que el colaborador le da a su familia. Por otro lado, la
remuneracion tiene indicadores, entre ellos esta la remuneracién directa que son
aguellos lucros monetarios brindados por el canje de los servicios que se presta a
la organizacién, la remuneracion directa abarca tanto el sueldo como los méritos,
bonificaciones, horas extras etc. Mientras la remuneracion indirecta se refiere a la
recompensa que el colaborador acoge por el cumplimento de metas. La
remuneracion indirecta engloba a un pago puntual, beneficios como seguro de
salud, pago de las horas extras, etc., la remuneracion indirecta es todo aquello que
incentiva al colaborador para que este tenga un buen desempefio en la empresa
(Meseguer et al., 2021).

En cuanto a la teoria de rotacién de personal, se encuentran la Teoria X y
teoria Y, expuesta por el autor Mac Gregor, donde la Teoria X se refiere al individuo
que por naturaleza no le agrada el trabajo y hace lo que esté a su alcance para
evadirlo, por ello se aplica coercidn y control para retenerlo en el trabajo y de esta
manera pueda producir en la empresa (Morcos, 2018). Mientras la teoria Y hace
referencia a que el individuo no le desagrada el trabajo, convirtiéndose este en una
satisfaccion para el hombre, mientras el trabajo le ofrezca condiciones adecuadas,
asimismo la teoria Y se refiere a las personas que sienten motivacion, alta
capacidad de desarrollo y capacidad para asumir sus obligaciones (Mohamed,
2018).

Por otro lado, la teoria de dos factores, propuesta por Herzberg, expone la
conducta de las personas en el trabajo mediante dos factores que son los que
provocan dicha conducta (Oberfoll et al., 2018). Primero se hallan los factores
higiénicos que engloban las condiciones en las que desarrollan sus actividades o el
ambiente del cual se rodean, estando este factor fuera de control de los
colaboradores, puesto que son las organizaciones quienes lo ofrecen, dentro de los
factores higiénicos también se encuentran los beneficios sociales, sueldo, las
condiciones tanto ambientales como fisicas, las politicas de la organizacion, etc.
Mientras los factores motivacionales estan vinculados al puesto y tipo de trabajo
gue desempefian los colaboradores. Los factores motivacionales si estan bajo el
control de las personas, por lo cual abarcan el crecimiento profesional y la

autorrealizacion del trabajador (Odiakaose, 2018).
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, debido a que se cont6 con la generacion
de un nuevo conocimiento, relacionado directamente con la demostracion de
relacion entre las variables de estudio. Hernandez et al. (2018), define a esta
investigacion como la responsable de analizar un determinado hecho que permitira

generar un aporte hacia la calidad investigativa.

El disefio de la investigacion fue el correlacional, no experimental y
transversal, en donde se consideré6 como correlacional debido a que se establecio
la busqueda de relacion o incidencia entre variables por medio del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman. Asi mismo, se consideré como no experimental
debido a que las variables de estudio no se manipularon de ninguna forma, sino
que estas se analizaron dentro de un contexto habitual que permitié la evaluacion
de esas mismas. Mientras que, se consideré6 como transversal, debido a que el
tiempo no se consideré6 como una variable de estudio, sino que se aplicé el

instrumento de recoleccion en una sola oportunidad (Hernandez et al., 2018).

Donde:
M = La muestra de investigacion
O x = Variable 1
O y =Variable 2
r = Relacion entre variable
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: Proceso de seleccion
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Definicion conceptual: ElI proceso de selecciébn del personal es
considerado como aquella secuencia ordenada que se realiza en cuanto a procesos
de eleccion de un individuo para que este forme parte de un determinado puesto de

trabajo en una entidad (Rojas, 2020).

Definiciébn operacional: La variable de estudio se ha centrado en la
evaluacion de la informacion de esta misma, por medio de la entrevista, la prueba
de conocimiento y el examen psicoldgico, en donde la recoleccion de datos se ha

realizado por medio del cuestionario.

Indicadores: Entrevista preliminar, Perfil de puesto, Examen de

conocimiento, Especialidad, Evaluacion psicolégica, Habilidades y aptitudes
Escala de medicién: Ordinal tipo Likert
Variable independiente: Rotacién de personal

Definicion conceptual: La rotacion del personal es definida como aquel flujo
de entrada y de salida del personal dentro de una determinada organizacion, con la
intencion de contar con recursos motivados y que permitan alcanzar un alto nivel
de productividad (Chavez, 2019).

Definiciébn operacional: La variable de estudio se ha centrado en la
evaluacion de la rotacion del personal, por medio del clima laboral, la seleccién y la

remuneracion, recolectando los datos por medio del cuestionario.

Indicadores: Ambiente de trabajo, Relaciones, Necesidad de empleo,
Personal escogido, Directa, Indirecta

Escala de medicién: Ordinal tipo Likert
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: Se conté con una poblacion conformada por 45 colaboradores
que formaron parte de una entidad comercializadora de repuestos de maquinaria
pesada ubicada en la localidad de Trujillo. Hernandez et al. (2018), definen a la
poblaciébn como aquella serie de representantes que se han considerado como

objeto de estudio para contestar a un determinado cuestionamiento.
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Muestra: Hernandez et al. (2018), define a la muestra no probabilistica como
aquella consecuencia de haber contado con una poblacion inferior a los 100
representantes, en donde no se pudo alcanzar a generar la aplicacion de una
férmula estadistica. Para el presente caso, se conté con una muestra conformada

por 45 colaboradores.

Muestreo: Hernandez et al. (2018), define al muestreo como aquel proceso
de seleccion que permite seleccionar a los integrantes de un determinado tamafio
muestral. Para el presente caso, se conté con una muestra intencional, debido a
que el investigador consider6 a la totalidad de la poblacion como tamafio muestral,
en consecuencia, de la seleccion por determinados criterios de inclusion y

exclusion.
Criterios de inclusion:

Colaboradores de una empresa de repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo

Colaboradores que cuenten con mas de 6 meses en la entidad
Criterios de exclusion:
Colaboradores que no deseen formar parte de la investigacion
Colaboradores que hayan tenido dia libre

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se contd con el empleo de la técnica de la encuesta, en donde esta
fue definida por Hernandez et al. (2018), como aquel conjunto de preguntas que
requiere de la aplicacion del cuestionario para realizar el procedimiento de

recoleccion de informacion y responder a los objetivos planteados.

Instrumento: Se conto con el empleo del cuestionario, en donde este se
encontré conformado por un total de 15 preguntas para la variable “Proceso de
seleccion” y un total de 15 preguntas para la variable de “Rotacién de personal’,
contando con el empleo de la escala de valoracion ordinal de tipo Likert. Hernandez

et al. (2018), define al cuestionario como aquella serie de preguntas que cuentan
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con un orden de condicion sistematica con la intencion de establecer conclusiones

qgue permitan responder a los objetivos de estudio.

Validez: Para el presente caso se conté con el empleo de la validacion por
medio de juicio de expertos, en donde Hernandez et al. (2018), define a este
procedimiento como aquel que permite valorar positivamente la calidad de las

preguntas establecidas.

Confiabilidad: Hernandez et al. (2018), define a la confiabilidad como aquel
procedimiento estadistico inferencial, que permite la valoracion del Alfa de
Cronbach, en donde se establecera la demostracion de fiabilidad de la base de
datos conformada. Para el presente caso, los resultados de la prueba de
confiabilidad estuvieron expuestos en el Anexo 4, en donde se cont6 con un valor

superior a 0.70 para todos los casos de estudio.
3.5. Procedimientos

Se cont6 con el desarrollo del proyecto de investigacion, el cual gozé de
validez teodrica, a consecuencia de haber contado con el empleo de investigaciones
y referencias bibliograficas de alto impacto, producto de fuentes confiables y
debidamente citados y parafraseados, en donde posterior a ello, se establecié la
elaboracion del instrumento de recoleccién de datos, contando con la aplicacion de
este por medio del Google Forms. Asi mismo, la base de datos se conformé en el
programa Excel y se realiz6 el procesamiento estadistico en el software estadistico
SPSS V 26.00, en donde se incurrié en el empleo de la estadistica descriptiva y la

estadistica inferencial para responder a los objetivos planteados.
3.6. Método de anélisis de datos

Como métodos de analisis estadisticos, se contd con el empleo de la
estadistica descriptiva, la cual sirvié para la caracterizacién de las variables de
estudio, en donde se incurri6 en el uso de tablas de contingencia para este
procedimiento. Asi mismo, se contd con el empleo de la estadistica inferencial,
mediante la determinacién y validacién de la hipétesis alternativa por medio del
coeficiente de correlacibn Rho de Spearman, en complementariedad con la
determinacion del Alfa de Cronbach, el cual sirvio para determinar la fiabilidad del

instrumento de recolecciéon de datos.
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3.7. Aspectos éticos

Como aspectos éticos, se consideraron al respeto hacia los participantes del
estudio, desde el primer contacto que se tuvo con estos, hasta la aplicacion del
instrumento en su totalidad. Asi mismo, se garantizd el cumplimiento del principio
de no maleficencia, en donde la totalidad de los datos que se recolectaron,
Gnicamente sirvieron para establecer un mayor nivel de conocimiento acerca de un
hecho, sin afectar la salud, seguridad e integridad del participante. Ademas, se
ofrecio la garantia de autonomia, en cuanto a la libre seleccién de respuestas o libre

decision de participacion.
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V. RESULTADOS

Determinar la relacién entre el proceso de seleccion y la rotacion de
personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria
pesada en Trujillo, 2021

Tabla 1
Proceso de seleccion y Rotacion de personal

Rotacion de personal

Proceso de seleccion Nivel medio Nivel alto Total
N % N % N %
Nivel medio 39 90.70 4 9.30 43 100.0
Nivel alto 0 0.00 2 100.00 2 100.0
Total 39 86.70 6 13.30 45 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores de la organizacion expusieron que el proceso de
seleccién en la entidad contd con un nivel medio con representacion del 90.70%,
en donde este mismo comportamiento se alcanzé en cuanto a la rotacion de
personal. Mientras que, el 100.00% de los colaboradores mencionaron un nivel alto
en el proceso de seleccién y este mismo comportamiento se evidencié en la

rotacion del personal.

Los resultados demostraron que la rotacion del personal se ha visto incidido
directamente por el proceso de seleccion, en donde la incorporacion de ambientes
de trabajo que vayan acorde con la generacion de productividad en los
colaboradores llega a ser una consecuencia directa de un adecuado proceso de
seleccion y criterios de remuneracion que concuerdan con la responsabilidad de
cada uno de los colaboradores, en confluencia con la posibilidad de contar con un

personal motivado y capaz.

Ha: Existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y la rotacién de
personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria pesada en
Truijillo, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre el proceso de seleccion y la rotacién
de personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria pesada
en Trujillo, 2021

19



Tabla 2
Correlaciéon entre Proceso de seleccion y Rotacion de personal

Correlacion Rotacion de personal
R 0.553
Proceso de seleccién Sig 0.000
N 45

** |_a correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia

Se ha podido evidenciar una relacion directamente proporcional entre los
elementos evaluados, el cual contd con un valor numérico de 0.553. Asi mismo, se
pudo validar la existencia de la hipétesis alternativa, a consecuencia de haber
contado con un valor de sigma de 0.000, en donde al haber sido inferior a 0.050 fue

que se demostro la existencia de relacion.

Identificar la relacién entre la dimension entrevista y la rotacion de
personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria
pesada en Trujillo, 2021

Tabla 3
Dimension entrevista y Rotacion de personal

Rotacion de personal

Dimensién entrevista Nivel medio Nivel alto Total
N % N % N %
Nivel medio 36 87.80 5 12.20 41 100.0
Nivel alto 3 75.00 1 25.00 4 100.0
Total 39 86.70 6 13.30 45 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores de la organizacibn expusieron que el proceso de
seleccion en la dimension entrevista en la entidad contdé con un nivel medio con
representacion del 87.80%, en donde este mismo comportamiento se alcanzé en
cuanto a la rotacion de personal. Mientras que, el 25.00% de los colaboradores
mencionaron un nivel alto en el proceso de seleccion en la dimensién entrevista y

este mismo comportamiento se evidencié en la rotacion del personal.

Los resultados evidenciaron que la aplicacion de entrevistas preliminares
debera de ser coherentes con el tipo de personal que se busca, debido a que ello
corresponde a ser una consecuencia de la coordinacion y un perfil de puesto que

se ha disefiado previamente.
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Ha: Existe relacion significativa entre la dimension entrevista y la rotacion de
personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension entrevista y la rotacion
de personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria pesada
en Truijillo, 2021

Tabla 4
Correlacion entre Dimension entrevista y Rotacion de personal
Correlacion Rotacién de personal
R 0.369
Dimensién entrevista Sig 0.013
N 45

** |_a correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia

Se ha podido evidenciar una relacion directamente proporcional entre los
elementos evaluados, el cual cont6 con un valor numérico de 0.369. Asi mismo, se
pudo validar la existencia de la hipotesis alternativa, a consecuencia de haber
contado con un valor de sigma de 0.013, en donde al haber sido inferior a 0.050 fue

que se demostro la existencia de relacion.

Identificar la relacion entre la dimension prueba de conocimiento y la
rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de
maquinaria pesada en Trujillo, 2021

Tabla 5
Dimension prueba de conocimiento y Rotacion de personal

Rotacion de personal

Dimension prueba de

conocimiento Nivel medio Nivel alto Total
N % N % N %
Nivel medio 35 92.10 3 7.90 38 100.0
Nivel alto 4 57.10 3 42.90 7 100.0
Total 39 86.70 6 13.30 45 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores de la organizaciébn expusieron que el proceso de
seleccion en la dimension prueba de conocimiento en la entidad cont6é con un nivel

medio con representacion del 92.10%, en donde este mismo comportamiento se
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alcanzé en cuanto a la rotacién de personal. Mientras que, el 42.90% de los
colaboradores mencionaron un nivel alto en el proceso de seleccidon en la dimension
prueba de conocimiento y este mismo comportamiento se evidencio en la rotacion

del personal.

Asi mismo, se ha podido demostrar la alta importancia que llega a tener la
prueba de conocimiento dentro del rendimiento alcanzado en un futuro dentro de
las instalaciones de la organizacion, con lo cual se puede generar la seleccion

previa de colaboradores con un mayor nivel de especializacion.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension prueba de conocimiento
y la rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de
maquinaria pesada en Trujillo, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la dimension prueba de
conocimiento y la rotacion de personal en una empresa comercializadora de

repuestos de maquinaria pesada en Trujillo, 2021

Tabla 6
Correlacion entre Dimension prueba de conocimiento y Rotacion de personal
Correlacion Rotacion de personal
Dimensién prueba de R 0.404
' P! Sig 0.006
conocimiento N 45

** | a correlacion es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia

Se ha podido evidenciar una relacion directamente proporcional entre los
elementos evaluados, el cual cont6 con un valor numérico de 0.404. Asi mismo, se
pudo validar la existencia de la hipotesis alternativa, a consecuencia de haber
contado con un valor de sigma de 0.006, en donde al haber sido inferior a 0.050 fue

gue se demostro la existencia de relacion.

Identificar la relacion entre la dimensién examen psicologico y la
rotaciéon de personal en una empresa comercializadora de repuestos de

maquinaria pesada en Trujillo, 2021

Tabla 7
Dimension examen psicoldgico y Rotacidon de personal
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Rotacion de personal

Dimensidn examen

psicol6gico Nivel medio Nivel alto Total
N % N % N %
Nivel medio 35 89.70 4 10.30 39 100.0
Nivel alto 4 66.70 2 33.30 6 100.0
Total 39 86.70 6 13.30 45 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores de la organizacion expusieron que el proceso de
seleccién en la dimension examen psicoldgico en la entidad conté con un nivel
medio con representacion del 89.70%, en donde este mismo comportamiento se
alcanz6 en cuanto a la rotacion de personal. Mientras que, el 33.30% de los
colaboradores mencionaron un nivel alto en el proceso de seleccidn en la dimension
examen psicoldgico y este mismo comportamiento se evidencio en la rotacion del

personal.

Mientras que, los resultados han evidenciado que parte de la busqueda de
rotar el personal, radica en el hecho de conocer acerca de las capacidades de cada
individuo, en donde el conocimiento acerca de sus caracteristicas, sus actitudes y
sus habilidades, permitira que se cuente con ambientes de trabajo con un mayor

nivel de competitividad.

Ha: Existe relacion significativa entre la dimension examen psicolégico y la
rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de maquinaria

pesada en Trujillo, 2021

Ho: No existe relacion significativa entre la dimensién examen psicolégico y
la rotacion de personal en una empresa comercializadora de repuestos de

magquinaria pesada en Trujillo, 2021

Tabla 8
Correlacién entre Dimension examen psicologico y Rotacién de personal
Correlacion Rotacion de personal
Dimension examen R 0.324
NS Sig 0.030
psicologico N 45

** |_a correlacién es significativa al nivel 0.01 (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia
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Se ha podido evidenciar una relacion directamente proporcional entre los
elementos evaluados, el cual cont6 con un valor numérico de 0.324. Asi mismo, se
pudo validar la existencia de la hipotesis alternativa, a consecuencia de haber
contado con un valor de sigma de 0.030, en donde al haber sido inferior a 0.050 fue

que se demostro la existencia de relacion.

24



V. DISCUSION

Los resultados en cuanto a la relacion entre el proceso de seleccion y la
rotacion de personal han puesto en evidencia la existencia de una relacién de 0.553,
en donde se ha podido validar ello con la determinacion de un valor de sigma inferior
a 0.050, en donde Hernandez et al. (2017), ha expuesto dentro de su investigacion
gue una de las estrategias mas Optimas para mantener no solo la motivacion dentro
del ambito laboral, sino generar un area de colaboracion y alto rendimiento, es la
rotacion del personal, entendiendo con ello que cada colaborador cuenta con sus
caracteristicas personales, las cuales inciden directamente en la busqueda de
productividad. Mientras que, Hammoud et al. (2020) ha considerado que la relacién
entre las variables de estudio fue directamente proporcional, al haber mantenido un
proceso de seleccion que no solo incide en generar equipos de alto rendimiento,
sino que, dentro de los beneficios alcanzados, se evidencia la accién de encontrar
nuevos talentos humanos, en donde el valor de sigma encontrado fue de 0.000,

poniendo en evidencia un alto nivel de correlacidn o incidencia entre variables.

Asi mismo, el 100.00% de los colaboradores mencionaron un nivel alto en el
proceso de seleccion y este mismo comportamiento se evidencio en la rotacion del
personal, en donde Kadnikov y Kosintseva (2017), ha sefialado que mas del 48%
de las organizaciones relacionadas con la construccion y la maquinaria, requieren
de personal altamente motivado, en donde el proceso de capacitacion debera de
desarrollarse en base a la experiencia de cada uno de los colaboradores. Dentro
de estos beneficios, es que se centra a lo evidenciado por Rojas (2020), el cual
expone que el proceso de seleccidon es conceptualizado como la eleccion de
personas que cuentan con las caracteristicas o las cualidades esenciales o las mas
resaltantes para lograr cubrir los puestos de trabajo de las empresas. Sin embargo,
el area de recursos humanos no solo debera de contar con la seleccién de personal
altamente capaz, sino que se requiere de contar con personas altamente
adaptables hacia los nuevos ambientes de trabajo que se requieren, en donde la
igualdad de competencias radica en saber distribuir adecuadamente a los recursos
(Hammoud et al., 2020). Asi mismo, los resultados demostraron que la rotacion del
personal se ha visto incidido directamente por el proceso de seleccion, en donde la
incorporacion de ambientes de trabajo que vayan acorde con la generacion de
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productividad en los colaboradores llega a ser una consecuencia directa de un
adecuado proceso de seleccion y criterios de remuneracion que concuerdan con la
responsabilidad de cada uno de los colaboradores, en confluencia con la posibilidad

de contar con un personal motivado y capaz.

Para el caso de la relacién entre la entrevista y la rotacion del personal, se
pudo encontrar un valor de relacion de 0.369, en donde se ha encontrado un tipo
de relacion directamente proporcional y habiendo permitido su validacion por medio
del coeficiente de significatividad, la cual se encontré en un valor de 0.013 y permitio
la existencia de la hipotesis alternativa. Zaballa et al. (2021), han expuesto que la
falta de rotacion de personal conlleva a que las politicas salariales y la busqueda
de experiencia en los colaboradores pueda llegar a equilibrarse, entendiendo que
esto puede incidir directamente en probar el nivel de rendimiento de los
colaboradores en los diferentes entornos organizacionales sobre los que se
desarrolla. Por este motivo fue que se cont6 con un valor de relacion de 0.647, en
cuanto a la conformacion de grupos de trabajo y el potenciar a los nuevos talentos
de la entidad. Mientras que, Kwac et al. (2017), ha sefialado que la entrevista ser
desarrollada por todas las organizaciones. Es comun ver que las empresas confian
esta etapa a personas las cuales no estan realmente capacitadas para llevarla a
cabo, debido a que un entrevistador debe contar con la experiencia requerida para
poder contrastar las respuestas de los candidatos, haciendo uso de metodologias,

procesos Yy técnicas.

Asi mismo, el 25.00% de los colaboradores mencionaron un nivel alto en el
proceso de seleccién en la dimensién entrevista y este mismo comportamiento se
evidencié en la rotacién del personal. Ademas, Flores (2019), determin6 que la
relacion que existio entre un adecuado proceso de seleccion del personal y la
satisfaccion que se puede generar fue de 0.84, debido a que el personal se encontro
mas conforme en el puesto que se le ha considerado dentro de la entidad,
conllevando a que se hayan alcanzado niveles de desempefio laboral altos.
Mientras que, Slavi¢ et al. (2017) han expuesto que la entrevista es muy utilizada
tanto por empresas grandes como pequefas, y para poder realizarse se necesita

de un lenguaje de comunicacion formal entre el entrevistador y el candidato, donde
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el entrevistador debe contar con la capacidad y experiencia para alcanzar buenos
resultados y definir las aptitudes de las personas.

Ademas, se alcanzé a evidenciar un tipo de relacion directamente
proporcional entre la prueba de conocimiento y la rotacion de personal, Unicamente
conllevando a que se alcance una relacion de 0.404, para lo cual Maldonado y
Rodriguez (2020), ha reflejado que mas del 58% de la incidencia de la rotacion de
personal ha estado relacionada con un proceso de seleccion interna de mayor
impacto, en donde se prefieren a los colaboradores con los que ya se cuenta, para
poder ocupar puestos laborales de alta demanda y en donde se requiere de un
mayor nivel de confianza. Asi mismo, Gillespie et al. (2017) han sostenido que la
prueba de conocimiento ha sido considerada como un instrumento que permite la
evaluacion de las habilidades que ha adquirido la persona por medio del estudio.
La prueba de conocimiento puede clasificarse en: alcance donde las generales son
examenes sobre cultura y las especificas son examenes de conocimiento técnico,

asi mismo se clasifican por su forma que pueden ser orales o escritas.

Asi mismo, el 42.90% de los colaboradores mencionaron un nivel alto en el
proceso de seleccion en la dimension prueba de conocimiento y este mismo
comportamiento se evidencié en la rotacién del personal. Mientras que, se ha
podido demostrar la alta importancia que llega a tener la prueba de conocimiento
dentro del rendimiento alcanzado en un futuro dentro de las instalaciones de la
organizacién, con lo cual se puede generar la seleccién previa de colaboradores
con un mayor nivel de especializacion. Ante ello, Davila y Quiroz (2020),
encontraron una relacion directamente proporcional y significativa entre la rotacion
del personal y el nivel de desempefio del personal, a consecuencia que la
organizacién analizada ha generado mayores niveles de interés personal de los
colaboradores, en cuanto a la identificacion de sus aptitudes, conocimientos y
habilidades. Mientras que, Gillespie et al. (2017) han establecido que las pruebas
especificas posibilitan la evaluacion de los conocimientos técnicos o de la
especialidad del puesto, mientras las evaluaciones de cultura general ayudan a

saber el nivel de conocimiento de cultura o de los conocimientos previos.

En concordancia con lo mencionado anteriormente, se pudo demostrar que

la relacion entre el examen psicolégico y la rotacion de personal fue de 0.324, en
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donde el valor de sigma fue de 0.000, permitiendo poner en evidencia la existencia
de la hipétesis alternativa. Esto fue respaldado por Carbajal (2019), el cual encontro
que la rotacion del personal tiende a ser una consecuencia de la busqueda de
aptitudes en el personal interno y mayores niveles de rendimiento en diferentes
puestos de trabajo. Ademas, Zolfagharian et al. (2018) ha definido a los examenes
psicolégicos como aquellas pruebas que estan centrados principalmente en las
aptitudes del candidato, determinando las que mas predominan, ademas posibilita
la evaluacion del comportamiento que el individuo tomara en determinado trabajo,

por lo cual este examen se enfoca en las diferencias fisicas e individuales.

Asi mismo, el 33.30% de los colaboradores mencionaron un nivel alto en el
proceso de seleccidbn en la dimensidbn examen psicologico y este mismo
comportamiento se evidencié en la rotacion del personal, por lo que Cueva (2018),
expuso que la evaluacion de la psicologia de los colaboradores, permiten que se
alcance la colocacion de este en un puesto, en donde ello tendra que ser validado
por medio de las pruebas en otros ambientes organizacionales, con la intencion de
validar su adaptabilidad. Ademas, Cicioglu y Calhan (2019), han sefalado que, la
rotacion puede ser considerada como un proceso de interés, el cual ha generado
dos principales beneficios organizacionales: la adquisicion de nuevos retos y la

generacion de motivacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Se ha concluido que, la relacion entre el proceso de seleccion y la rotacion
de personal fue de 0.553, en donde se contd con un tipo de relacion directamente
proporcional y habiendo comprobado la existencia de esta relacion por haber
contado con un valor de sigma inferior a 0.050, en donde ello fue consecuencia de
la busqueda interna de competencias para los puestos libres o en necesidad de

conocer las aptitudes del personal.

Mientras que, se ha concluido que, la relacion entre el proceso de seleccion
en su dimension entrevista y la rotacion de personal fue de 0.369, en donde se
contd con un tipo de relacion directamente proporcional y habiendo comprobado la
existencia de esta relaciéon por haber contado con un valor de sigma inferior a 0.050,
debido a la necesidad de coordinar los perfiles de puesto para seleccionar a

personal con alto nivel de adaptabilidad.

Ademas, se ha concluido que, la relacion entre el proceso de seleccion en
su dimension prueba de conocimiento y la rotacion de personal fue de 0.404, en
donde se conté con un tipo de relacion directamente proporcional y habiendo
comprobado la existencia de esta relacion por haber contado con un valor de sigma
inferior a 0.050, debido a contar con un mayor de rendimiento no solo en cuanto a
la capacidad del colaborador, sino en la busqueda de su variabilidad de

conocimiento.

Asi mismo, se ha concluido que, la relacién entre el proceso de seleccion en
su dimension examen psicoldgico y la rotacion de personal fue de 0.324, en donde
se conto con un tipo de relacion directamente proporcional y habiendo comprobado
la existencia de esta relacion por haber contado con un valor de sigma inferior a
0.050, debido a la alta incidencia que se espera tener en términos de determinar la

actitud y la aptitud del personal, en cuanto a la busqueda de su alto rendimiento.
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Vil. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la entidad, emplear el proceso de rotacion de personal
como una estrategia para conocer las aptitudes y las capacidades del personal
dentro de los diferentes puestos de trabajo que conforman a la organizacion,
entendiendo con ello que se puede reducir costos relacionados con capacitacion e

induccion.

Mientras que, se recomienda al area de recursos humanos, el contar con el
desarrollo de entrevistas de seleccion interna mas adaptadas hacia cada puesto de
trabajo, con la finalidad de generar un mayoritario conocimiento acerca del perfil del

puesto del personal interno.

Asi mismo, se recomienda al area de recursos humanos, el evaluar
constantemente el nivel de conocimiento de los colaboradores, con la finalidad de
establecer perfiles de puesto adaptados hacia las condiciones técnicas de cada
colaborador y adaptar los ambientes laborales.

Ademas, se recomienda al area de recursos humanos, el desarrollar en el
proceso de seleccion aplicar el examen psicoldgico correcto que permitan conocer
de forma mas oportuna, las actitudes y aptitudes de los nuevos ingresantes, con la

intencién de que la rotacion de personal no sea muy constante.
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ANEXOS

Anexo 1
Matriz de operacionalizacion de las variables
Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items anSIcC)?;?:i%i
La variable de estudio se_ha Entrevista Entrevista preliminar 1-5
El proceso de seleccion del personal es centra(_jo en Ia_ ,evaluamon Perfil de puesto
) -~ de la informacion de esta Examen de
considerado como aquella secuencia : . Prueba de o 6 —
. ! misma, por medio de la conocimiento
Variable 1: ordenada que se realiza en cuanto a J conocimiento - 10
S S entrevista, la prueba de Especialidad .
Proceso de procesos de eleccidon de un individuo conocimiénto el examen Ordinal
seleccién para que este forme parte de un sicoléaico e¥\ donde la Evaluacion
determinado puesto de trabajo en una P gico, Examen psicolégica 11 -
) , recoleccion de datos se ha N o
entidad (Rojas, 2020). realizado por medio del psicolégico Hak_)llldades y 15
cuestionario. aptitudes
La rotacion del personal es definida Ic_gr:/t?;?c?lzgelzsguvcgﬁ;iigi Clima laboral gg}gggige trabajo 1-5
como aquel flujo de entrada y de salida de la rotacion del personal Necesidad de empleo
Variable 2: del personal dentro de una determinada por medio del climg Iaborall Seleccion Personal esco idg 6-10
Rotacion de organizacion, con la intencion de contar a seleccion Ie; 9 Ordinal
personal con recursos motivados y que permitan - y .
alcanzar un alto nivel de productividad remuneracion, Remuneracion Dm_ecta -
recolectando los datos por Indirecta 15

(Chavez, 2019).

medio del cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2 Cuestionario

——t
' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROCESO DE SELECCION Y ROTACION DE PERSONAL EN UNA EMPRESA

TRUJILLO, 2021

COMERCIALIZADORA DE REPUESTOS DE MAQUINARIA PESADA EN

Instrucciones: La finalidad de esta encuesta es Determinar la relacién entre el

proceso de seleccion y la rotacion de personal en una empresa comercializadora

de repuestos de maquinaria pesada en Truijillo, 2021

PROCESO DE SELECCION

Totalmente Ni de

En . Totalmente
en acuerdo, nien De acuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5
N° Pregunta 1 2 3 4 5
Entrevista
1 Consideras que las preguntas planteadas en la etapa de

entrevista fueron adecuadas

Se realiz6 una entrevista de forma preliminar para dar datos

2 . . ) :
adicionales o coordinar contigo la entrevista formal

3 Las preguntas planteadas en la entrevista estuvieron de
acuerdo con tu perfil profesional

4 Las preguntas planteadas en la entrevista estuvieron de
acuerdo con el puesto de trabajo para el que postulabas

5 Se informo en el proceso de entrevista las funciones al
cargo por el que postuld

Prueba de conocimiento

6 Los examenes de conocimiento se formularon en base al
perfil del trabajo

4 En los exdmenes de conocimiento se incorporaron
preguntas de conocimiento general

8 Las preguntas formuladas en el examen de conocimiento
estuvieron acordes con tu especialidad
La prueba de conocimiento conté con preguntas que te

9 sirvieron de forma préactica en el desarrollo de tus labores

actuales




10

La prueba de conocimiento fue altamente incidente en que
te seleccionaran para el puesto

Examen psicologico

11

Las preguntas de la evaluacion psicoldgica son sencillas de
responder

12

Las preguntas de evaluacion psicolégica son similares a las
gue has respondido en otros trabajos

13

El tiempo que se te dio para las preguntas psicoldgicas fue
adecuado

14

Las preguntas psicolégicas planteadas permitieron conocer
tus habilidades

15

Las preguntas psicolégicas planteadas permitieron conocer
tus aptitudes

ROTACION DE PERSONAL

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

NO

Pregunta

1 2 3 45

Clima laboral

Considera que el ambiente en donde trabaja es confortable

Los horarios de trabajo se cumplen a cabalidad

Los comparieros de trabajo cooperan entre si

Es posible la interaccion con los jefes de area

G WINEF

Se reconocen los logros en el trabajo

Seleccion

6 Su perfil se adecUa a las necesidades del puesto

- La empresa ha invertido en capacitarlo para mejorar sus
habilidades

8 La empresa ha posibilitado y le ha dado facilidades para
gue pueda mejorar en su puesto de trabajo

9 Considera que sus habilidades sociales aportan
significativamente en el desarrollo de sus actividades

10 Considera que sus conocimientos son predominantes para
gue ocupe el puesto en el que se encuentra

Remuneracion

11 Considera que la remuneracion que recibe es adecuada

12 Considera que la remuneracioén que recibe es competitiva
con el de otras empresas

13 C(_)nsidera que otras empresas podrian pagarle mas por las
mismas actividades que realiza

14 Considera que recibe todo_s los beneficios labores, en
concordancia con las leyes vigentes

15 Recibe bonos adicionales por cumplimiento de objetivos




Anexo 3 Validacion de expertos



Anexo 4
Nivel de confiabilidad del instrumento

Tabla 9
Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos

Variable Alfa de Cronbach Estado
Variable 1 0.793 Confiable
Variable 2 0.935 Confiable

Ambas variables 0.940 Confiable

Fuente: Elaboracién propia

Los datos que se han expuesto, en cuanto al Alfa de Cronbach, han expuesto
que, los instrumentos de recoleccién de datos, analizados de forma independiente
y de forma conjunta, han contado con alto grado de confiabilidad, al haber contado

con un valor superior a 0.70 de Alfa de Cronbach.



Anexo 5
Captura de pantalla del turnitin



Anexo 6
Matriz de consistencia

Problemas de investigacion Objetivos de investigacion Hipotesis de investigacion Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipoétesis general Variable 1
;Cual es la relacién entre el . L . e L
Sroceso de seleccion y la rotacion Determinar la relacion entre el Existe relacion significativa entre el Disefio de la
proceso de seleccion y la rotacion proceso de seleccion y la rotacion de investigacion:
de personal en una empresa de personal en una empresa personal en una empresa Proceso de Disefio n
comercializadora de repuestos de P P P b seleccién Seno no

magquinaria pesada en
20217

Truijillo,

comercializadora de repuestos de
maquinaria pesada en Trujillo, 2021

comercializadora de repuestos de
maquinaria pesada en Trujillo, 2021

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

Dimensiones

¢(,Cuél es la relacion entre la
dimension entrevista y la rotacion
de personal en una empresa
comercializadora de repuestos de
maquinaria pesada en Trujillo,
2021?

Identificar la relacion entre la
dimension entrevista y la rotacion
de personal en wuna empresa
comercializadora de repuestos de
maquinaria pesada en Trujillo, 2021

Existe relacion significativa entre la
dimension entrevista y la rotacion de
personal en una  empresa
comercializadora de repuestos de
magquinaria pesada en Trujillo, 2021

Entrevista
Prueba de
conocimiento
Examen
psicolégico

Variable 2

,Cudl es la relacion entre la
dimension prueba de conocimiento
y la rotacién de personal en una
empresa  comercializadora  de
repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 20217

Identificar la relacion entre la
dimensiéon prueba de conocimiento
y la rotacién de personal en una
empresa comercializadora de
repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 2021

Existe relacién significativa entre la
dimension prueba de conocimiento y
la rotacién de personal en una
empresa  comercializadora  de
repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 2021

Rotaciéon de
personal

¢Cudl es la relacion entre la
dimensién examen psicoldgico y la
rotacion de personal en una
empresa  comercializadora  de
repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 202172

Identificar la relacion entre la
dimensién examen psicoldgico y la
rotacion de personal en una
empresa comercializadora de
repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 2021

Existe relacion significativa entre la
dimension examen psicoldgico y la
rotacibn de personal en una
empresa  comercializadora  de
repuestos de maquinaria pesada en
Trujillo, 2021

Dimensiones

Clima laboral
Seleccion
Remuneracion

experimental,
transversal y
correlacional
Poblacién y
muestra
Poblacién:
45 colaboradores
Muestra:
45 colaboradores

Tipo de muestra
no probabilistica
Muestreo
intencional
Técnicade
recoleccién de
datos
Encuesta
Instrumento
Cuestionario
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