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RESUMEN

La presente investigacion se realiz6 con la finalidad de poder determinar el grado
de la influencia que tiene la variable, La Gestion del Talento Humano, en la Rotacién
del Personal, en la empresa. ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN
LUIS. LIMA. PERU. 2017.

El problema general en la presente investigacion se refiere a la siguiente
interrogante: ¢Como influye, la gestién del talento humano, en la rotacién de
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU. 2017?, en la cual la hipotesis general es: La Gestion del talento
Humano, si influye, en la rotacibn de personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017. Las variables
de estudios en la presente investigacion son: Variable independiente, “La Gestion
de Talento Humano” y la variable dependiente es: “Rotacién de Personal”. Se utilizé
el disefio no experimental de corte transversal, de tipo explicativo y método

cuantitativo.

Asi mismo, para recolectar los datos de la presente investigacion, se utilizd
la encuesta, la cual es un instrumento cuestionario que se aplicé a la poblacion, lo
cual, esta conformado, por 51 trabajadores de la empresa, para poder medir, la
Gestion del Talento Humano vy la variable, Rotacién de Personal. El cuestionario
consta de 42 preguntas en total, el mismo que esta estructurado de la siguiente
manera: 21 preguntas para la variable independiente y 21 preguntas para la
variable dependiente. Se utilizo la escala de Likert con 5 alternativas de respuestas:
5= Siempre, 4= Casi siempre, 3= A veces si a veces no, 2= Casi nunca y 1= Nunca.
Asi mismo, la confiabilidad del instrumento para el presente cuestionario del

coeficiente de Alfa de Cronbach es de: 94.60% en sus 42 elementos.

Por ultimo, se concluye indicando que, si existe una relacién positiva muy
alta, entre la gestion del talento humano, y la rotacion de personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

Palabras Claves: Administracion, Capital humano, Clima organizacional,
Decision, Eficiencia, Entrevista, Evaluacion de equipo, Gerencia, Liderazgo, Mejora

continua, Puesto.
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ABSTRACT

The present investigation was carried out with the purpose of being able to
determine the degree of the influence that the variable has, the Human Talent
Management, in the Rotation of the Personnel, in the company. ETAO
PROFESSIONAL SERVICES S.A.C. SAINT LOUIS. LIME. PERU. 2017

The general problem in the present investigation refers to the following question:
How does the management of human talent influence the turnover of personnel in
the company ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAINT LOUIS. LIME.
PERU. 2017?, in which the general hypothesis is: The Human Talent Management,
if it influences, in the rotation of personnel, in the company ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAINT LOUIS. LIME. PERU. 2017. The
study variables in the present investigation are: Independent variable, "The Human
Talent Management" and the dependent variable is: "Personnel Rotation". The non-
experimental cross-sectional design, explanatory type and quantitative method was

used.

Likewise, to collect the data of the present investigation, the survey was used, which
is a questionnaire instrument that was applied to the population, which, is formed,
by 51 workers of the company, to be able to measure, the Management of the
Human Talent and the variable, Personnel Rotation. The questionnaire consists of
42 questions in total, which is structured as follows: 21 questions for the
independent variable and 21 questions for the dependent variable. We used the
Likert scale with 5 alternative answers: 5 = Always, 4 = Almost always, 3 =
Sometimes if sometimes not, 2 = Almost never and 1 = Never. Likewise, the
reliability of the instrument for the present questionnaire of the Cronbach's Alpha

coefficient is: 94.60% in its 42 elements.

Finally, it is concluded that there is a very high positive relationship between the
management of human talent and the turnover of personnel in the company ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAINT LOUIS. LIME. PERU. 2017

Keywords: Administration, Human capital, Organizational climate, Decision,
Efficiency, Interview, Team evaluation, Management, Leadership, Continuous

improvement, Position
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INTRODUCCION

En la presente investigacion de estudio se ha demostrado un claro ejemplo de como
se debe seguir las pautas y patrones, para manejar una empresa de servicios de
promocion de personal, que crece por métodos administrativos, el cual se estuvo
manejando a través de las influencias de los entes jerarquicos, ocasionando una
serie de obstaculos en el desarrollo de las actividades, la capacidad de innovacion

y los frecuentes cambios en el entorno tanto interno como externo.

El presente caso de investigacion, esta desarrollado y estructurado a través

los siguientes capitulos:

El capitulo I: se presenta el planteamiento del problema donde se va a
detallar las deficiencias de la empresa, ETAO PROFESIONALES SERVICES
S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017. Asi mismo, esta la formulacion general y
especifica donde se enfoca la influencia que existe entre la variable, Gestion del
Talento Humano y la Rotacion de Personal, también se encuentra la justificacion ,
siendo el resultado de la presente investigacion, es una gran fuente de informacion
para los futuros investigadores, finalmente se presenta los objetivos de la
investigacion, que determinara el grado de influencia entre las dimensiones, de la

variable independiente y la variable dependiente.

En capitulo Il: Marco Tedrico, se cita a los autores, los cuales son, tesis
nacionales e internacionales, se extrae sus conclusiones de cada uno de ellos
producto de sus investigaciones. Se explica las definiciones de la variable
independiente “Gestion del Talento Humano”, y la variable dependiente, “Rotacion

de personal”

Capitulo 1ll: Métodos y Materiales, en el desarrollo del presente capitulo se
mostrara las hipotesis, general y especificas, donde se busca que las variables
tengan relacion entre ambas. Asi mismo, para recopilar los datos de la presente
investigacion, se utilizé la técnica de la encuesta a través del instrumento, dicha
encuesta fue aplicada a 51 trabajadores de la empresa, (8 administrativos, 4
logisticos y 39 operarios). El instrumento consta de 42 preguntas, estructuradas en
21 preguntas para la variable independiente y 21 para la variable dependiente. El

método que se empleo fue la escala de Likert con 5 alternativas de respuestas.

Xiv



Capitulo IV: Resultados, En este capitulo se mostrara, los resultados
obtenidos luego de haber analizado mediante el SPSS y el método de Wilcoxon, lo
cual quedo demostrado que, si existe una relacion positiva entre ambas variables,

Gestion de talento humano y Rotacion de personal.

Capitulo V: Discusiones, en este capitulo se detalld, las investigaciones
desarrollada por los tesistas: L. Maria, (2014), K. Inca, (2015), N. Marcillo, (2014),
V. Martinez (2013). Dichos autores guardan una relacion muy similar en sus tesis

realizadas, ya que todos llegaron a concluir casi de la misma manera.

En lo cual indicaron que, la gestion del talento humano, tiene una gran
influencia en relacion a la rotacion de personal, ya que es uno de los activos mas
importantes que posee la empresa, lo cual devenga un proceso de educacion
administrativa, significando que, el talento humano con el cual cuenta la empresa,

debe ser capacitado y desarrollado durante su estadia en la empresa.

Con el objetivo y finalidad de darles un mayor énfasis a los recursos
humanos, asi mismo, brindarle la informacion necesaria y basica para que el
personal pueda desarrollar nuevas ideas, conocimientos, destrezas y habilidades,
esto beneficiara de manera directa a la empresa y al personal, de esta manera la
empresa tendra personal multidisciplinarios capaces de resolver problemas

complejos.

Capitulo VI: Conclusiones, a continuacion, se detalla las conclusiones de la
presente investigacion, donde se demostré que, existe una influencia muy alta

entre, La Gestion del Talento Humano y La Rotacion de Personal.

Capitulo VII: Recomendaciones, aqui se menciona las recomendaciones que
se realizd en la presente investigacion, siguiendo las lineas y pautas de los

resultados estadisticos que se obtuvo.

El trabajo en la presente investigacion, deja a consideracion de la comunidad
de investigadores, de negocios de formacién y colocacién de personal, para asi ir

fortaleciendo el mercado intangible de valore humano.

XV



|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La gran importancia que tiene la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES
S.A.C. el rubro de las services (tercerizaciones), dedicado al servicio de
reclutamiento, capacitacién y ubicacién de personal en las distintas empresas con

los cuales mantienen convenios de abastecimiento de personal.

La presente investigacion sobre gestion del talento humano y la rotacion de
personal en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. se dio a
causa de una experiencia laboral que el investigador tuvo, pudiendo observar que
la empresa no le da la importancia suficiente al personal, esto genera obstruccién

en el crecimiento econdmico financiero de la empresa y el desarrollo del personal.

Siendo la naturaleza de la empresa capacitar y desarrollar al personal, se
observa que, las capacitaciones brindadas al personal, son temas irrelevantes, que
no generan influencias de motivaciones al personal, sin lograr fluir la idea central
de los objetivos que la empresa tiene, como son, en mejorar la calidad de

produccion de sus trabajadores y mejor nivel de desempefio laboral.

Dichos inconvenientes mencionados lineas arriba, se observa que tiene un
crecimiento muy acelerado sobre la rotacion del personal debido a que, el personal
técnico que esta a cargo de la planificacidon de la gestion del talento humano, no es
un personal que cuenta con el perfil técnico profesional, no tiene habilidades para

poder desarrollar procesos de reclutamiento de personal.

Por lo general, los reclutamientos de personal los realiza utilizando el poder

de la influencia, como, por ejemplo; recomendados, familiares, amistades, etc.

Ademas, a esto se suma el proceso de induccion del personal nuevo, no
contaba con formatos de capacitacion en reconocimiento minimo de la empresa,
asi mismo, no cuenta con un plan estandarizado para realizar la induccién, ademas

no tenia la capacidad técnica de brindar una capacitacién adecuada.

Este proceso deficiente de gestion de talento humano en la empresa, genera

gran incertidumbre en la estabilidad laboral del personal, creando un clima hostil,

16



provocando que el personal tome la iniciativa de retirarse de la empresa, creando

mayores indices de rotacion del personal en la empresa.

Adicionando a la presente problematica que aqueja la empresa, al personal
nuevo que ingresa a laborar, no les brindaban un manual de procedimiento de sus
laborares respectivas, se sienten en gran parte de su trabajo con mucho
desconcierto sin tener una guia ayuda, que le permita tomar iniciativa en el

desarrollo de sus actividades diarias dentro de la empresa.

Asi mismo, las condiciones de seguridad e higiene, no eran los mas
adecuados, ya que carecian de un reglamento de seguridad interno en el trabajo,
lo cual podria minimizar cualquier riesgo o peligro que podria dafiar la integridad

fisica y moral del personal.

Por otro lado, en lo que respecta los salarios del personal, siempre fue un
dolor de cabeza para los trabajadores, tanto antiguos como nuevos, ya que la
empresa tenia una escala de manera general de pagos para todos, sean personal
antiguo o nuevo, ganaban el mismo salario, esta politica generaba gran malestar
mas que todo en el personal antiguo, ya que ellos reclaman tener un mejor salario
dentro de la empresa, por ser personal antiguo y tener mejor jerarquia, pero la
empresa siempre hizo caso omiso a las inquietudes de su personal, por lo tanto
esto generaba la fuga de manera masiva del personal y el crecimiento acelerado

de los indices de rotacién del personal.

Los inconvenientes que se estan dando dentro de la empresa, es el resultado
de los malos manejos del area de recursos humano y la mala aplicacion de las
politicas internas de la empresa, generando gran inestabilidad del personal y un

clima laboral nada agradable.

A raiz de un mal reclutamiento de personal en la empresa, ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. con el pasar del tiempo, la empresa
incrementaba su cartera de problemas, se sumaban de manera creciente, debido a
la complejidad del cargo para reclutar al personal, ya que no tenia la capacidad
técnica para asumir dicho puesto, que era tan importante para la misma, por su
naturaleza en el mercado, no tenia la capacidad para elaborar un reclutamiento y

medir las habilidades, destreza, desempefio y capacidad técnica, a falta de estas

17



capacidades técnicas profesionales, los indices de rotacidbn tenian un

comportamiento creciente.

Stoner, (1999), sefiala que, “El propdsito de reclutamiento es formar un grupo de
candidatos lo bastante grande como para que los gerentes puedan elegir a los

empleados calificados que necesitan” (p.415).

La intencion en la presente investigacion es de suma importancia, tanto para
el investigador, como para la empresa, ya que le permitira tener un mejor y
adecuado procedimiento de gestion de talento humano, a través de la
implementacion de proceso esquematicos y estratégicos que funcionan de manera

secuencial, de acuerdo a sus necesidades que tiene la empresa.

En el ambito internacional; en el distrito Metropolitano de Quito, debido al
desarrollo citadino y las necesidades, actualmente se registra un crecimiento
informal de organizaciones relacionadas con la rotulacion y la sefializacion. Un
sondeo exploratorio identificé que, aunque las demandas a estas empresas se han
incrementado, aun no existe una planificacién en la gestion de sus operaciones,

sobre todo en el area del talento humano.

Esta situacion ha influido en el aumento de la rotacion del personal en
puestos operativos donde existe un nivel de reposicion de 3 o hasta 4 personas al
afno, que ha generado altas pérdidas para las empresas de este sector, ya que los
procesos relacionados al talento humano son infructuosos, ineficientes y por tanto

no han generado los resultados esperados.

Otro de los aspectos identificados en esta realidad esta relacionados con los
directivos, quienes no poseen una conciencia real del desarrollo de sus estrategias
alineado al talento humano, situacion que ha generado un estancamiento

organizacional hacia una proyeccion de futuro.
1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢,Como influye la gestién del talento humano, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES. S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
20177

18



1.2.2. Problemas especificos

¢, Como influye el proceso de incorporar a las personas, en la rotacion del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES. S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU. 2017?

¢, Como influye la colocacion de las personas, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES. S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
20177

¢, Como influye las recompensas a las personas, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES. S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
20177

¢, Como influye el desarrollo de las personas, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES. S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
20177

1.3. Justificacion del estudio

La presente investigacion de tesis tiene como finalidad estudiar analizar la relacion
entre la gestion del talento humano, y la rotacion del personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C.

A través de los analisis de estudio que se aplicé en la presente tesis, se
podra determinar el verdadero valor que tiene la gestién del talento humano dentro
de la empresa, ya que es tan importante, sin las personas no existiria una empresa,
si queremos que se mejore el desarrollo econdmico de la empresa, debe estar
acompafnado de la mano, el desarrollo y el desempeiio del personal, en estos

tiempos tan globalizados y, que estamos a la vanguardia de la técnologia.

Naupas, Mejia, Novoa & Villagémez, (2013), segln el presente autor nos indica lo

siguiente, sobre la justificacion teorica:

La justificacion teorica es cuando se sefala la importancia que tiene la
investigacion de un problema en el desarrollo de una teoria cientifica. Esto
implica indicar que el estudio va a permitir realizar una innovacion cientifica

para lo cual es necesario hacer un balance o estado de la cuestion del
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problema que se investiga; explicar si va a servir para refutar resultados de

otras investigaciones o ampliar un modelo tedrico. (p.164)

La presente tesis sobre, la gestion del talento humano, es de suma
importancia para la empresa, ya que, teniendo claro los mecanismos adecuados
sobre la gestidn del talento humano, la empresa tendrd una amplia cartera de teoria
para poder desarrollar procesos esquematicos de reclutamiento de su personal,

anunciar una adecuada convocatoria en el mercado de trabajo.

Asi mismo, le servird para poder estructurar el proceso de su seleccion de
personal, tendra todas las herramientas basicas para poder captar el perfil
adecuado para el puesto, pronosticar comportamientos éticos del personal para con

la empresa.

Asi mismo, se desarroll6 en profundidad la teoria sobre la colocacién del
personal en la empresa, de esta manera ésta tendra la capacidad de poder elegir
el personal idéneo para los puestos adecuados que la empresa requiere, de
acuerdo a sus habilidades que desarroll6 el personal durante su experiencia laboral,
cumplir con las exigencias de la empresa, para el logro de los objetivos globales y
personales.

También se ha desarrollado en materia de teoria, el desarrollo del personal,
lo cual implica que, la empresa debe estar brindando capacitacion de manera
constante al personal, en temas que sea de gran importancia en lo que respecta al
desarrollo del personal, con el objetivo de que el personal tenga mayores destrezas

para afrontar temas y asuntos muchos mas complejos dentro de la empresa.

También se desarrolld, las recompensas al personal, se ha tomado en
cuenta este punto, como el punto mas importante durante el desarrollo de la
presente tesis, ya que, segun las investigaciones que se realizé durante el estudio
de investigacion, se pudo apreciar en gran magnitud que la disconformidad del
personal en la empresa partia por el tema salarial y, por las consideraciones que la
empresa tenia hacia su personal, partiendo desde el punto salarial se aprecio lo

siguiente:

El personal tenia sus remuneraciones por debajo del mercado, generando

disconformidad e inestabilidad laboral, para este problema que aqueja la empresa,
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en la presente investigacion de tesis, se ha llegado a determinar que, aplicado la
teoria de la remuneracion a las personas, ahora la empresa tiene la capacidad de,
estructurar nuevas politicas de salario bajo ciertos parametros que le indica la forma

de remunerar a su personal de acuerdo a categoria y jerarquia.

Asi mismo, la empresa podra remunerar a su personal, de manera financiera
y no financiera. Ofreciendo los servicios adicionales como son; el seguro social de
vida, recompensas, bonos, gratificaciones y cts, teniendo todos estos beneficios, el
personal estara mucho mas comprometido con la empresa, sus actividades
laborales tendran una mayor y mejor produccion de calidad, que va en beneficio de
la empresa, también beneficia de manera directa e indirecta al mismo trabajador,

ya que podra tener una mejor calidad de vida, nivel personal, social y familiar.

Como se menciond lineas arriba que, esto era el punto de quiebre mas
importante que la empresa aquejaba, aplicando la teoria sobre las recompensas al
personal, se puede lograr muchas cosas positivas dentro de la empresa, como una
mejora en la produccion, personal altamente capacitados, con destrezas y
habilidades que haran que la empresa brinde un servicio de calidad, asi mismo la
empresa sea mas competente en el mercado donde esté situado, tomando un valor

agregado en sus accionistas, clientes y proveedores.

La presente investigacion de estudio sobre la gestion del talento humano, y
la rotacién de personal, en laempresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017, resolvi6 el problema que aqueja la empresa, en lo
gue respectd la rotacion del personal, a través de incorporar a las personas, implica
el debido proceso de reclutar al personal, de acuerdo al puesto disponible y
habilidades del personal. Asi mismo la empresa estara en la capacidad de colocar
a su personal en los puestos disponibles y acertando de acuerdo al perfil y
competencias, seguidamente la empresa, cuenta con un programa de politicas de
forma de pago de manera escalonada y secuencial, teniendo consideraciones al
personal de acuerdo a su jerarquia, finalmente, la empresa esta en la capacidad de
desarrollar a su personal, elaborando programas de capacitacion, desarrollando
nuevas destrezas en el personal y evaluando a través de la mejora continua, para
de esta manera tener un personal mas competente, para que puedan afrontar

temas mas complejos en la empresa.
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Naupas, (2013), sobre la justificacion del estudio, nos sefiala o siguiente:

La justificacion metodoldgica nos indica que, es el uso de determinadas
técnicas de instrumentos de investigacion, que pueden servir para otras
investigaciones similares. Pueden tratarse de técnicas e instrumentos
novedosos como cuestionarios, que el investigador considere que puede ser

utilizado durante la investigacion. (p.164)

En la presente investigacion de estudio sobre, la gestion del talento humano,
y la rotaciéon de personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES
S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017, se aplico el cuestionario encuesta, con la
finalidad de saber, sobre los altos indices de rotacién del personal en la empresa,
este cuestionario (encuesta) brindo los datos que necesitamos para saber, por qué
el personal rota de manera constante, pudiendo el investigador tomar notas sobre
dicha informacioén y llevarlos al desarrollo de la investigacion, para su analisis,

debate y mejora correspondiente.

Asi mismo, el cuestionario servira para ser usado como guia ayuda, para
quienes lo requieran y en la medida posible pueda ser usado, con la finalidad de
gue pueden tener un mejor control sobre la rotacion de su personal en sus

organizaciones.

Cuente con una adecuada gestion de talento humano, a través de proceso
debidamente estructurados, aplicados de manera secuencial y estratégicos, en

beneficio de la organizacién y del mismo personal.
Chiavenato, (2009: 81), sobre la justificacion del estudio, nos menciona lo siguiente:

La gestion del talento humano, se refiere a la formacion como la funcion de
administracion de recursos humanos contribuye a alcanzar los objetivos de
la organizacion y, al mismo tiempo, favorece e incentiva la consecucion de

los objetivos individuales de los empleados de la empresa. (p.81)

Chiavenato, (2009), sefala que, “el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que pretende atraer a candidatos potenciales calificados y capaces

de ocupar puestos dentro de la empresa” (p.117).
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La presente investigacion de estudios, beneficiara de manera directa a la
empresa, donde se esta desarrollando el estudio de investigacion, se desarroll6 las
teorias a nivel aplicativo sobre la gestidn del talento humano, con estas teorias de
estudios realizado en la empresa, podra realizar, la gestion de talento humano mas

adecuado, garantizando el debido proceso de reclutamiento del personal.

Sin mas preambulos, la presente investigacion tiene por objetivo, utilizar toda
la metodologia posible, para asi aportar en la solucion del problema que aqueja la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. (Rotacion del personal), se
estard aplicando los debidos proceso de la gestion del talento humano para asi
garantizar las convocatorias adecuadas, en el mercado adecuado y los perfiles que
la empresa siempre esta buscando, para poder repotenciar su actividad laboral asi

mismo potenciar la gestion del talento humano.
1.4. Objetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general

Demostrar como influye la gestién del talento humano, en la rotacién del personal,
en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

Demostrar como influye la incorporacion de las personas, en la rotacion del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU. 2017.

Demostrar como influye la colocacién de las personas, en la rotacién del personal,
en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017.

Demostrar como influye las recompensas a las personas, en la rotaciéon del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU. 2017,

Demostrar como influye el desarrollo de las personas, en la rotacién del personal,
en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales

Rosa, (2014), en su tesis “Implementacion de procesos de R.R.H.H en las mypes

en el Perd”. Universidad de Piura. Perd. licenciatura.
Conclusiones:

La administracion de recursos humanos consiste en las practicas y politicas
necesarias para mejorar los asuntos que tienen que ver con las relaciones de
personas de la funcién gerencial, tales como: Descripcion, Especificacion y Analisis
de Puestos, Evaluacion y valoracién de puestos, Administracion de sueldos y
salarios, Reclutamiento y seleccion de personal, Contratacion, Induccién y

separacion, Desarrollo y capacion del Personal y Evaluacion de Desempefio.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus trabajadores para alcanzar los objetivos
de la empresa; a la vez que cada uno logra sus objetivos individuales. Basicamente
las politicas guian a las personas para la consecucion de los objetivos, buscando
dar coherencia a la realizacion de las actividades y garantizan un trato equitativo

para los trabajadores.

Las micros y pequefias empresas (MYPE) son aquellas unidades
econOmicas que realizan actividades de produccion, extraccion o brindan servicios
bajo cualquier de las formas de organizacion empresarial. La clasificacion se las
MYPE se da bajo los siguientes criterios: segun ventas, segun numero de
trabajadores, segun organizacion empresarial y por actividades economicas.
Algunas de las caracteristicas distintivas de las MYPE son: bajo indice de mano de

obra y uso de insumos basicamente nacionales.

Los objetivos de la elaboracién de las politicas de recursos humanos son:
Reducir el riesgo de contingencias generadas a partir de la falta de informacién
cerca de los procesos de recursos humanos dentro de la empresa, estandarizar los

procedimientos dentro de la empresa, empoderar a los encargados o jefes con
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herramientas para la gestion de su personal y contribuir con el fortalecimiento de la

cultura organizacional dentro de la empresa.

Las politicas que se desarrollan en este proyecto se clasifican en tres grupos,
sobre las cuales se desarrolla la implementacion de los procesos correspondientes:
Politicas de rentabilidad / costos, aquellos relacionadas con los costos vinculados
a la gestibn del personal, politicas de personas, relaciones al desarrollo de
personas y al clima de la empresa y politicas administrativas, relacionadas al tema

de administracion del personal.

Las politicas de rentabilidad / costos que se definen son: politicas de
vacaciones, politicas de movimientos internos, politica de modalidades de
contratacion, politicas de horas extras, politicas de horas compensatorias, politicas
de asignacion de celulares, politica de asignacion y uso de equipos de computo,
politica de gastos de viaje, politica de cese, politica de asignacion de vehiculo,

politica de préstamos y politica de locacion de servicios.

Las politicas de personas que se establecen son: Politica de gestion de
desempefio, politica de derechos humano, politica de administracion de sanciones,
politica pre-profesionales, politica de reclutamiento y seleccion, politica de clima,
politica de induccidn, politica de formacién y desarrollo, politica de financiamiento
de estudios, politica de administracion de salida, politica de comunicaciones

internas, politica de gestion del talento y politica de reconocimiento.

Las politicas administrativas son: politicas de empleados, visitas y
proveedores, politica de administracion de servicios de taxi, politica de ausencias y
permisos, politica de tarjetas de presentacion, politica de codigo de vestimenta,
politica de salud ocupacion, politica de uso apropiado de los sistemas de

informacion, politica de administracion y politica de indicadores de gestion.

En caso practico desarrollado en base a la presente investigacion, se realiza
sobre la empresa Vidrieria Alejo E hijos S.R.L, la cual es una MYPE peruana
dedicada a la comercializacion de productos masivos como, aluminios y accesorios
ademés de brindar servicios de construccion como acabados e instalaciones. La
mision de la empresa es brindar un completo abanico de soluciones a nuestros

clientes entregando productos y servicios de calidad, para lo cual utilizaremos lo
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altimo en tecnologia, contando para ello con colaboradores comprometidos con la

organizacion.

La empresa Vidrieria Alejo S.R.L, hoy en dia, se encuentra en una etapa de
crecimiento que obliga a estableces un plan para futuro. Actualmente, no cuentan
con planeamiento estratégico que le permite establecer las acciones a tomar para
alcanzar dichos objetivos, realizando asi no solo las tareas habituales y cotidianas.
Vidrieria Alejo, como la mayoria de las MYPE peruanas, no cuenta con procesos,
reglamento, ni formatos establecidos en lo que concierne a Recursos humanos. Por
lo cual en la presente tesis se elaboran todos aquellos procesos de recursos

humanos, de manera tal que se adaptan a la realidad y envergadura de la empresa.

Para la implementacion de procesos de Recursos Humanos se propone una
secuencia escalonada para implementacion de los mismos en la MYPE en base a
dos criterios: nivel de importancia y nivel de complejidad. En base a los cuales se
elabora una matriz y se establezcan cuatro etapas de implementacién plasmadas

para facilitar los procesos a las MYPE.

Marcillo, (2014), en su tesis “Modelo de gestion por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos autonomos descentralizados del

sur de manabi”. Universidad privada Antenor Orrego. Trujillo. Perd, grado de doctor.
Conclusiones:

Claramente se denota, que es posible proponer un modelo de gestion por
competencia del talento humano, dada la informacion obtenida de los servidores
Publicos de los gobiernos autonomos descentralizados del sur de Manabi,
mediante la aplicacion de la encuesta que se muestran en cada uno de los cuadros
desde el No..1 Hasta el No. 16 contenidas en las paginas 41 al 56, segun la

percepcion de los encuestados.

Del diagnostico efectuado al talento humano de las instituciones, se
establece que se le ha dado escasa atencién y de manera tradicional, segun los
resultados de los encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento
humano. Entre uno de los mecanismos que se debe considerar es en forma
sistematica, y no dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin

embargo, como una estrategia es importante que exista la informacion para realizar
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el trabajo, asi como la normativa correspondiente a los servidores Publicos puesto
gue podrian dar un mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de
la empresa, asi mismo que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion

del desempefio.

No existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los servidores, lo
que impide su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente laboral de las

instituciones los encuestados indican que es bueno.

No se identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluacion del
desempeiio que potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin

de que el personal se motive y se comprometa con la filosofia de la Institucion.

Las competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la
gestién del talento humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los
puestos correspondientes de acuerdo a su perfil, lo que no se cumple en las GAD

del Sur de Manabi debido a la falta e implementacion de un sistema de informacion.

Quispitupa & Mateo, (2014), en su tesis “Elaboracion de una herramienta para la
toma de decisiones en gestion de talento humano para lideres”. Universidad
Peruana de ciencias aplicadas. Lima. Peru. Magister en administracion de

empresas.
Conclusiones:

El principal reto en la elaboracion de la presente tesis fue conocer las
necesidades y caracteristicas del mercado empresarial, dado que, nuestro modelo
de negocio se basa en la oferta de intangibles (gestion de talento humano). A través
de dicha investigacion, sobre la consultoria en Recursos Humanos, llegamos a la
conclusion de que existe una demanda insatisfecha en los servicios de gestion de

talento humano ofrecidos por las consultoras del pais.

Una vez obtenida la informacion sobre las necesidades del mercado, se
elaboré una propuesta de negocio enfocada a implementar una herramienta
automatizada y dinamica de indicadores de Gestion del Talento, que permita a la

empresa concretar el valor agregado del Capital Intelectual, desde la gestion de la
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informacion en el area de Recursos Humanos hasta la toma de decisiones y

seguimiento practico de los Lideres en sus areas.

No obstante, para el modelo de negocio propuesto, se definieron Factores
Criticos de Exito (FCE), los cuales son necesarios para la viabilidad del negocio.
Estos FCE se enfocan en tres puntos: Calidad en el Servicio al Cliente,

Disponibilidad del Servicio e innovacion y alta conectividad.

La ventaja competitiva de nuestra consultora es la diferenciacion. Utilizamos
como herramientas clave: la tecnologia, que nos permite la innovacion con
herramientas moviles; y, la seguridad en el manejo de la informacion. La estrategia
de desarrollo de nuestra empresa estd enfocada en la participacion inicial en el
mercado a través de un Blog que nos permita llegar a las redes empresariales de
manera exitosa y brindar gratuitamente la aplicacion mévil para las plataformas de

mayor uso (tablets y smartphones).

A la par de lograr la penetracion del servicio desarrollaremos servicios
complementarios: Elaboraciéon de indicadores; aplicacion movil, para comunicar
oportunidades laborales dentro de la empresa; pagina web interna empresarial,
para el uso de base de datos en la "nube” que permita conservar cualitativa y
cuantitativa de un colaborador; asesoria en comunicacion interna (redes sociales

internas - empresariales) y asesoria en Coaching y Menthoring.

El monto total de la inversion necesaria para el desarrollo del modelo de
negocio asciende a US$ 39,450, los cuales incluyen: la inversion en tecnologia; la
creacion de la pagina web y los sistemas de automatizacion de datos; los costos de
constitucién legal de la empresa y asesoria legal; y por ultimo el capital de trabajo

necesario para cumplir las obligaciones de la empresa y operar de manera éptima.

Finalmente, Talento Capital Humano es un modelo de negocio innovador y
rentable, que tiene un gran potencial de crecimiento y es una buena oportunidad de
inversion. En un periodo de evaluacion de cinco afios, el modelo de negocio
planteado tiene el potencial de generar un valor actual neto que oscila entre US$
80,000 y US$ 50,000 utilizando un rango de tasas de descuento de entre 18% y
20%.
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2.1.2. Antecedentes internacionales

Arrebo, (2013), en su tesis “Modelo de gestion de talento humano por
competencias de la empresa cimpexa S.A.”. Universidad tecnologica equinoccial.

Guayaquil. Ecuador. Ingeniero en administracién de empresas.
Conclusiones:

Al término de este proyecto de modelo de gestién del talento humano por
competencias, en la empresa Cimpexa S.A., se puede llegar a manifestar que el
factor humano, eje fundamental de todo proceso productivo, se sentira respaldado,
por la mejora continua que experimentara, con la aplicacion de estrategias de
medicion de desempefios en base a indicadores de gestidbn, que seran

determinados en funcién del andlisis de las competencias para cada departamento.

Se lograra obtener trabajadores eficientes y motivados, capacitados en
forma permanente y continua, remunerados en funcion de su desempefio,
habilidades y destrezas que apliquen en cada una de las actividades que realicen

en beneficio personal y de la empresa.

El rendimiento operativo del personal de Cimpexa, se elevara y esto
provocara beneficios econdmicos que seran retribuidos en ellos en términos de

capacitacion continua, mejorando el autoestima y motivacion en sus actividades.

La Gestion del Talento humano en funcién de las Competencias, que debe
poseer un trabajador en determinado puesto de trabajo, en los diferentes
departamentos de Cimpexa, permitira la organizacién y control del desempefio de
los trabajadores, bajo indicadores acordes a cada actividad operativa dentro y fuera

de la empresa.

Mediante la aplicaciéon del modelo 360°, se identificaron las competencias
respectivas para cada puesto de trabajo, contribuyendo también a establecer un
Diccionario de Competencias para la empresa, que sirva de guia para la
elaboraciéon de los indicadores de desempefio, y evaluar al personal en forma

constante, con el propdsito de mejorar continuamente.

El presupuesto de implementacién del modelo es de $1035, en el que el mayor

rubro es el del programa de Capacitacion, que representa el 92% del presupuesto.
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Coronel & Farez (2010) “Gestién del talento humano en base a competencias
laborales requeridas aplicadas a la empresa durmas cia. Ltda”. Universidad de

cuenca. Cuenca. Ecuador. Ingenieria comercial.
Conclusiones:

Las organizaciones deben dar mayor importancia al talento humano que
poseen, considerando que es un factor primordial para el funcionamiento, desarrollo

y para el cumplimiento de los objetivos planeados.

La gestion del talento humano de las empresas, en la actualidad se realizan
en forma tradicional, es decir no se da la mayor importancia al talento de las
personas dejando de lado sus habilidades, destrezas, conocimiento que podrian

tener un mejor aprovechamiento para el beneficio de la empresa y de su personal.

En la empresa DURAMAS CIA, LTDA., la gestion del talento humano esta
poco desarrollado debido a la reciente creacion de la jefatura de Recursos
Humanos. En el diagndstico del talento humano se ha podido constatar que el
sistema administrativo es de tipo autoritario provocando un clima laboral inestable,
perdidas de empleados por el contrario ofertas, ademas, la carencia de

herramientas necesarias para le evaluacion y desarrollo de su personal.

Las competencias laborales son de herramienta con al cual se puede mejorar
la gestion del talento humano en las empresas mediante la ubicacion de la persona

adecuada en el puesto requerido.

El modelo de gestién de talento humano por competencias laborales va a
permitir a la empresa identificar sus competencias laborales, determinar perfiles,
asignar a las personas los cargos y elaborar planes de desarrollo para su personal,
con esta metodologia la empresa va a obtener mayor rendimiento de sus

trabajadores por lo tanto mayor utilidad.

Martinez (2013), en su tesis titulado “gestion del talento humano por competencias
para una empresa de artes graficas”. Universidad profesional interdisciplinaria de
ingenieria y ciencias sociales y administrativas. Distrito federal México. Maestro en

administracion.
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Conclusiones:

Como se planteo al inicio, el objetivo principal de esta tesis es encaminar a
la empresa hacia la implantacion de un Sistema de Gestidén del Talento Humano
por competencias, para dar cumplimiento a las recomendaciones que en materia

de Recursos Humanos emite la Administracion Publica Federal.

En este sentido, podemos aseverar que el objetivo se cumplié cabalmente,
con el desarrollo de la propuesta contenida en el capitulo 3 donde, mediante el
analisis del Manual organizacional, misién, vision, valores y demdas documentos que
contienen la filosofia y sentir de la empresa, se pudieron obtener los tres principales
Diccionarios que forman la estructura medular de cualquier Sistema de Gestion del
Talento Humano por competencias: El Diccionario de valores, el Diccionario de
competencias cardinales y el Diccionario de competencias especificas y

comportamientos.

Posteriormente, una vez definidas las competencias y establecidas sus
respectivas mediciones a través de comportamientos observables; se pudo disefiar
una serie de instrumentos que permitirdn llevar a cabo de forma objetiva los
procesos de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio; mismos que
son pilares de las actividades que desarrolla el Area Recursos Humanos.
Adicionalmente, permitiran planificar y desarrollar estrategias que propicien el
crecimiento del trabajador mediante un Plan de Carrera o como posible candidato

para la sucesion de una posicion de mayor nivel jerarquico.

La mayor restriccion que se presentd durante el desarrollo de esta tesis, fue
la concerniente al manejo de los puestos por perfiles generales o “puestos tipo”;
donde se engloba a los especialistas por el tipo de puesto que ocupa, sin considerar
las necesidades o competencias departamentales que requiere su funcion,
restandole asi, la personalizacion y especializacion al perfil del puesto. Sin
embargo, en este momento, para la empresa es mas funcional realizarlo de la

manera antes sefialada.

Por otro lado, este trabajo deja abiertas algunas lineas de investigacion,
como son: el desarrollo de planes de carrera y sucesion por competencias y el rubro

de Administracion de las compensaciones, entre otras.
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Finalmente, es importante recordar, que, en un mundo con cambios tan
vertiginosos, las organizaciones requieren de elementos diferenciadores y bien
cimentados para continuar en el mercado. En este caso, IEPSA se propone mirar
hacia el factor humano, el desarrollo de sus capacidades y talentos como generador

de esa ventaja competitiva.

Pasmifio, (2016), en su tesis titulado “Analisis de los factores de rotacién del
personal en instituciones financieras cooperativas de los segmentos 4 y 5 en la
ciudad de quito”. Escuela politécnica nacional. Quito. Ecuador. Magister en gestion

del talento humano.
Conclusiones:

La opinion de los empleados de las cooperativas, en su mayoria, indica que
no existe la suficiente preparacion por parte de directivos, asi como los miembros
del consejo de Administracion para el cargo que ostentan en la cooperativa, esto
es un reflejo del pensamiento de los empleados de estas entidades. Si bien existen
cooperativas donde sus miembros indican claramente que, si existe la preparacion,

pero son menores los casos.

En relacion al clima laboral una mayoria mencionan un adecuado clima
laboral, sin embargo, también hay un porcentaje importante de cooperativas en las
que el clima laboral no es el mejor, este es un factor clave que puede tener efecto

sobre la rotaciéon del personal.

En andlisis correlacional realizado, ha podido verificar que la rotacién de
persona estd ligado a varios factores principalmente administrativos y de
liderazgos, entre lo mas importante esta la administracion sobre los recursos
humanos, el clima laboral y la preparacion que tiene los directivos de estas

entidades, lo cual muchas veces es causante de los diversos aspectos analizados.

Se ha planteado potenciales soluciones, de manera aun general, para
mejorar la situacion de las cooperativas que han reflejado sus dificultades internas
a través de la rotacion de personal, para lo cual se ha recomendado modificar los
requerimientos para el personal gerencial, asi como el consejo de administracion;
el desarrollo de manuales de procedimientos para las areas clave de la cooperativa;

la implementacién de procedimiento adecuados para la seleccion de personal.
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Estas potenciales soluciones si bien, deben a desarrollarse a profundidad, el
diagnostico ha permitido plantearlas como base para el mejoramiento de las
cooperativas pequefias en el Ecuador, realizando una intervencién a nivel de
entidades oficiales, para asi fortalecer de mejor manera el sistema financiero

regional o local.

Urbano, (2013), en su tesis titulado “formulacién de un plan de gestién estratégico
de recursos humanos, Universidad Autbnoma de Barcelona”. Espafia, Licenciado

en administracion.
Conclusiones:

Una vez realizadas las encuestas correspondientes a las empresas de los
diferentes sectores, y analizados los resultados obtenidos de estas, las

conclusiones que se ha extraido son:

Que las politicas de RR. HH fijadas por las empresas que son conocidas por
los trabajadores de dicha empresa, son en general en todos los sectores la
seleccién y formacion. Esto no es debido a que las empresas no apliquen otras
politicas como el disefio del puesto de trabajo, o la compensacion y retribucion, si
no que entre la empresa y el trabajador no hay suficiente comunicacion para poder
informar a cada uno sobre las politicas que el departamento de recursos humanos

lleva a cabo, por tal de conseguir los objetivos establecidos por el plan estratégico.

Que, en el sector bancario, sector juridico y sector quimico, las politicas
conocidas por los trabajadores que resulten de mayor importancia dentro de la
organizacion son la seleccion y la formacion, mientras que en el sector hostelero
no les resulta tan importante estas politicas, en cambio si, que lo es la politica de

evaluacioén del rendimiento.

Que la politica de reclutamiento es dotada de mayor importancia en el sector
juridico respecto a los otros sectores. Con este se deduce que, para la empresa
analizada perteneciente al sector juridico, es muy importante atraer a los maximos
candidatos para que, posteriormente sean seleccionadas para ocupar el puesto de

trabajo vacante.
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Que en el sector en el que mas trabajadores estan satisfechos con la politica
de reclutamiento impartida por la empresa es que el sector juridico, ya que se ha

obtenido un 100% de satisfaccion en las encuestas realizadas por los trabajadores.

Que tanto el reclutamiento interno como el reclutamiento externo son
utilizados préacticamente en igual medida en todos los sectores analizados. Hay que
destacas que en el sector quimico prevalece el reclutamiento interno sobre el
externo. En cambio, en el sector hostelero es totalmente lo contrario, ya que es mas
utilizado el reclutamiento externo que el interno. De esto se concreta que en la
empresa del sector quimico dan mucha més importancia al reclutamiento interno
cuando se ha se cubrir una vacante de un puesto de trabajo. Con esto, se consigue
una mayor motivacion al personal a la hora de realizar sus funciones para poder

obtener posibilidades a la hora de promocionarse internamente.

Que la politica se seleccion es considerada por todos los trabajadores de las
empresas de los distintos sectores como una muy buena politica, ya que la nota
madia en general de todas es de 8,25. Por tanto, es una apolitica que tiene mucha
relevancia en la organizacién y para los trabajadores. Ademas, es muy conocida
por todos aquellos ya que en algiin momento de su vida profesional han hecho uso

de estas politicas.

Que los trabajadores de la empresa del sector juridico son los que estan mas
satisfechos con la politica de seleccion de personal implantada por su organizacion.
Aun asi, los trabajadores de las empresas de los demas sectores tienen una gran
satisfaccion. También se ha de comentar que no es en su totalidad la satisfaccion

de todos los trabajadores.

Que el tipo se seleccion que se lleva a caber para a la seleccion a los
candidatos es la entrevista, ya que en los cuatro sectores analizados ha sido
elegida por todos los trabajadores. Con este se deduce que la entrevista es una
herramienta de seleccidon muy eficaz, utilizada para escoger al candidato idéneo, y
poder captar y recopilar toda la informacion necesaria sobre el candidato al que se
esta entrevistando. Ademas, hemos de destacar que los test de personalidad,

psicélogos, de inteligencia...han sido marcados en las encuestas con bastante
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frecuencia en los diferentes sectores, excepto en el sector quimico, que no ha

obtenido ninguna marca.

Que la formacién es una politica que es conocida por la mayoria de
trabajadores de la empresa. Por tanto, los resultados muestran que, en los cuatro
sectores, los trabajadores de cada una de las empresas de mucha importancia a
esta politica. Con esto se denota que la formacion es necesaria y practicamente
obligatoria para las empresas ya que con ella obtienen un mayor rendimiento de los
trabajadores, y una eficacia en sus funciones, lo que da lugar a una mayor
motivacion. Es en general una politica con mucha importancia entre todos los
trabajadores de las distintas empresas analizadas. La nota media de los cuatro

sectores es de 8,8.

Que el sector bancario y sector juridico, los trabajadores estan notablemente
satisfechos con las politicas de formacion que ofrece la empresa, mientras que en
el sector quimico y sector hostelero estan considerablemente satisfechos. Esto
puede deberse a que, en los dos primeros sectores, se requiere una mayor
cualificacion de los trabajadores para realizar las funciones, por ello se lleva a cabo
una formacion exclusiva y especifica para estos. En cambio, en las otras dos
empresas analizadas correspondientes a los sectores quimicos y hosteleros, los
puestos de trabajo no necesitan una cualificacién especifica, por tanto, la formacion
es de un nivel medio ya que ni se necesita mas para analizar las funciones que

requiere el puesto de trabajo.

Que la formacion externa es la mas utilizada por las empresas del sector
bancario, juridico y quimico. En cambio, en el sector hostelero dota de mayor
relevancia la formacion interna que ofrece la empresa dentro de su centro de
trabajo. Por otro lado, la formacién interna también obtiene mucha relevancia en el
sector bancario, juridico y hostelero. Mientras que, en el sector quimico, es mayor
la formacion que se da entre comparfieros de trabajo que la formacion interna

ofrecida por los trabajadores.

Como conclusion final, destacar que todas las politicas que influye un plan
estratégico re recursos humanos son importantes e imprescindibles para todas las

empresas. Con cada una de ellas obtienes la informacion necesaria para poder
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continuar aplicando las siguientes politicas que contiene el plan estratégico, para
asi poder conseguir todos los objetivos presentes y futuros que se han fijado en la
propia organizacion. Ademas, cada una de las politicas de la posibilidad de que otra

politica se lleve de manera correcta y con la mayor eficacia posible.

Las realizaciones de este trabajo, va a permitir en un futuro conocer en
profundidad todas las politicas que integra un plan estratégico que recursos
humanos, asi como sus objetivos, de cada uno de ellos y la manera en que se
deben aplicar las distintas politicas de recursos humanos gracias a los
conocimientos adquiridos por la realizacion del trabajo y, voy a poder obtener una

ventaja competitiva respecto a otros empresarios a la hora de aplicar a las politicas.
2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Bases teoricas de la variable independiente

2.2.1.1. Gesti6n del talento humano

Chiavenato, (2009), respecto a la gestion del talento humano sefiala que:

Los equipos de gestidn de talento humano se liberan de las actividades
operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para el area que
asume las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro
y al destino de la organizacion y sus miembros. Las personas dejan de ser
agentes pasivos a quienes se administra y, se convierte en agentes activos
e inteligentes que ayudan a administrar los recursos de la organizacion. (p.
42)

Figura 1:

Gestion del talento humano
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Ibafiez, (2011), respecto a la gestion del talento humano sefala que:

La gestion del talento humano, es el proceso administrativo aplicado al
crecimiento y conservacion al esfuerzo humano; las experiencias, la salud,
los conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee el ser
humano como miembro de la organizacion, en beneficio de la propia

organizacién y del pais en general. (pp.17,18)

Chiavenato, (2011), respecto sobre la administracion de recursos humanos sefiala

que:

La administracién de Recursos Humanos (Area de RH), es un &rea de
estudios relativamente nueva. El profesional de recursos humanos es un
ejecutivo en organizaciones grandes y medianas, sin embargo, el area de
Recursos Humanos es perfectamente aplicable a cualquier tipo y tamafio de

organizacion. (p.96)

Bohlander, Snell & Sherman, (2001), sefala lo siguiente, “Las personas son una
fuente de ventaja competitiva cuando mejoran la eficiencia o eficacia de la empresa,
sus habilidades, conocimiento y capacidades no estan al alcance de la
competencia, cuando los demas no pueden imitar sus capacidades vy

contribuciones” (p,5).

La gestion del talento humano, es muy fundamental para las organizaciones, para
las organizaciones publicas como privadas, coincido con el autor: Ibafiez, ya su
idea es muy coherente en lo que respecta la gestion del talento humano, ya que
permite el desarrollo, crecimiento y conservacion del esfuerzo de las personas que
desarrollan actividades dentro de la organizacion, asi mismo, permite que se
desarrollen de manera, social, personal y familiar, para que de esta manera tengan
la capacidad de poder dar soluciones problemas complejos en las organizaciones
y en sus vidas rutinarias. Asi mismo, también con la valoracion que realizan el
personal en la organizacion, que va a beneficiar de manera directa a la empresa y,
al mismo personal, en lo respecta econOmicamente para la empresa y para el
personal, que satisfacer sus necesidades basicas y estard cumpliendo sus

expectativas de vida.
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Figura 2

Caracteristicas de la gestion de talento humano
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2.2.1.2. Incorporar a las personas
Chiavenato, (2009), respecto sobre la incorporacion de las personas sefiala que:

Los procesos para incorporar a las personas representan el primer grupo de
procesos de la nueva administracion de personas. Los procesos para
incorporar a las personas tienen grandes diferencias en las organizaciones.
Algunas utilizan procesos tradicionales, ya superados, otros echan mano de
procesos avanzados y sofisticados para atraer y escoger a las personas que
desempefan parte de su trabajo. Ademas, casi siempre, todo proceso de
incorporacion a las personas se concentra en el érgano de la administracion

de recursos humanos. (p.102)
Ibafiez, (2011), respecto sobre la incorporacion de las personas sefiala que:

Las primeras experiencias que vive un trabajador en la organizacion
empresarial van a condicionar su rendimiento y pronta adaptacion a los
mecanismos 0 engranajes operativos de la empresa. Partiendo de esta

premisa, y desde el punto de vista psicolégico y humano. La empresa
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moderna comprende y acepta que el nuevo trabajador, al provenir de una
cultura organizacional diferente a la suya, si es que acaso no es una persona
gue por primera vez va a trabajar, como ser humano, al incorporarse a una
nueva organizacion social y empresarial, donde todo es desconocido se va

sentir:

e Aburrido

e Desengaiado
e Desilusionado
e Frustrado

e Inseguro

e Preocupado

e Aislado

e Desencajado

e Desmoralizado

Porque en un grupo social, a medida que los integrantes se conocen, se
exige de mayores relaciones, cuando mas maduro sea el grupo (continua
relacion), mayor sera la confianza y seguridad entre sus miembros; cuando
existe falta de relacion, se presenta un espacio ciego, y a falta de relacion,
mayor tension, mayor dificultad. (p.192)

La incorporacion de las personas es fundamental en las organizaciones, ya que de
esta manera se estara garantizando el personal adecuado que se esta contratando
para la organizacién, coincido con el autor: Ibafiez, ya que nos permite saber de
manera exacta, las primeras experiencias que le toca vivir y la forma de conducirse
en la empresa, al personal nuevo que llega y, es fundamental el apoyo que pueda
recibir de parte de sus jefes y compafieros.

Reclutamiento de personal

Chiavenato, (2009), respecto sobre el reclutamiento de personal sefiala que:

El reclutamiento es el proceso de atraer a un conjunto de candidatos para un
puesto particular. Debe anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado

y atraer a candidatos calificados para disputarlo. Es el mercado donde la
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organizaciéon busca los candidatos puede ser interno, externo o una
combinacion de ambos. En otras palabras, la organizacion debe buscar

candidatos en su interior, en el exterior o en ambos contextos. (p.117)
Chiavenato, (2011), respecto sobre el reclutamiento de personal sefiala que:

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se
proponen atraer candidatos potenciales calificados y capaces para ocupar
puestos dentro de la organizacion. En esencia, es un sistema de informacion
mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos

humanos oportunidades de empleo. (p.128)

Werther, (2014), sefiala que; “es la identificacion del talento al proceso de ubicar e
interesar a candidatos capacitados para llenar la vacante de la organizacion. Este
proceso, que se inicia con la busqueda de candidatos y termina cuando se recibe

las solicitudes de empleo” (p.112).
Ibafiez, (2011), respecto sobre el reclutamiento de personal sefiala que:

El reclutamiento de personal en la empresa consiste en atraer y contratar los
candidatos potencialmente calificados a ocupar el cargo para el cual se
convoca, que reuna los requisitos y exigencias para ser contratados por la
organizacion empresarial, el proceso de reclutamiento debe atraer una
cantidad suficiente de candidatos, a quienes se les aplicara el proceso de

seleccion. (p. 38)
Bohlander, (2001), respecto sobre reclutamiento de personal sefiala que:

El reclutamiento es el proceso de localizar e invitar a los solicitantes
potenciales a solicitar las vacantes existentes o previstas. Durante ese
proceso, se hacen esfuerzos por informar plenamente a los solicitantes
respecto a las actitudes requeridas para desempefar el puesto y las
oportunidades profesionales que la organizacion pueda ofrecer a sus
empleados. Por su puesto, si cierta vacante ha de ser cubierta por alguien
del exterior o del interior, de pendera de la disponibilidad de personal, las
politicas de recursos humanos de la organizacion del puesto que se va a
cubrir. (p.139)
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El proceso de reclutamiento, es uno de los principales procesos de la gestién del
talento humano, coincido con el autor: Ibafiez, ya que nos permite conocer mas a
profundidad sobre el reclutamiento del personal, es atraer al candidato adecuado,
calificado para que pueda ocupar el cargo que se le asigne y, que redna los

requisitos y exigencias de la organizacion.

Seleccién de personal

Chiavenato, (2009), con respecto a la seleccion de personal sefiala que:

La seleccion de personal, es el proceso que utiliza una organizacién para
escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con
los criterios de seleccién para el puesto disponible, dadas las condiciones
actuales del mercado. Es la obtencion de informacion sobre candidatos
reclutados del exterior para decir, a cuél de ellos se le presenta una oferta

de empleo. (p.137)
Chiavenato, (2011), respecto sobre la seleccion de personal sefiala que:

La seleccion de personal consiste en elegir el nombre adecuado. En otras
palabras, la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los més
adecuados para los puestos disponibles con la intenciébn de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de

la organizacion. (p.144)
Werther, (2014), respecto sobre la seleccion de personal sefiala que:

La funcion de identificacion del talento humano es de importancia
estratégica, porque percibe el objetivo de detectar, desarrollar y retener el
talento indispensable para alcanzar los objetivos corporativos. Por esas
razones, las empresas modernas suelen basar sus decisiones sobre esta
importante cuestion en las recomendaciones del area de administracion de

capital humano. (p.136)
Ibanez, (2011), respecto sobre la seleccion de personal sefiala que:

Es la forma de elegir al personal idéneo para desempefiar un cargo

predeterminado y prepararlo para ocuparlo. Si se elige mal o se descuida la
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preparacion del trabajador para desempefiar el puesto, se descubrira
demasiado tarde que la persona es incapaz de adaptarse al trabajo o que no
puede trabajar al maximo. Esto perjudica a la empresa y afecta a la moral
del grupo. (p. 82)

Bohlander, (2001), sefiala que, “Es la descripcion del puesto para seleccionar y
orientar a los empleados hacia los puestos, que esta relacionada entre las tareas,

obligaciones y responsabilidades” (p.87).

La seleccion de persona, es de suma importancia para la organizacion, coincido
con el autor: Ibanez, ya que nos indica que es la seleccion del personal idoneo,
para que pueda desempefiar cargos adecuados dentro de la organizacion, asi
mismo, ayude en la toma de decisiones de manera mas adecuada en beneficio de

la organizacion y, el propio desarrollo del personal.

Figura 3
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2.2.1.3. Colocacion de las personas

Chiavenato, (2009), respecto sobre la colocacién de las personas sefiala que:

La colocacion de las personas son procesos muy complejos que se basan
en modelos organicos, que son adaptables y flexibles, que hacen hincapié a
la eficacia y exigen que las personas miren mas hacia las metas que deben
alcanzar y los objetivos que deben cumplir para desempefiar con cierta

libertad de eleccion, de sus actividades. (p.173)

Orientacion de las personas

Chiavenato, (2009), respecto sobre la orientacion de las personas sefiala que:
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Dar orientacion a las personas es el primer paso para su adecuacion,
colocacion en las distintas actividades de la organizacion. El objetivo es
colocar a las personas dentro de la organizacién y dejar en claro sus
funciones y objetivos que debe cumplir. Algunas medidas de orientacién que
la organizacién debe ofrecen a sus trabajadores son imprimir rumbos y
direcciones, definir comportamientos y acciones y establecer las metas y

resultados que deben alcanzar. (p.176)
Ibafiez, (2011), respecto sobre la orientacion de las personas sefiala que:

El personal sin ninguna orientacién, esta conllevado por el camino hacia el
fracaso, la orientacién al personal es el mejor camino de induccion o
bienvenida al nuevo trabajador, consiste en disefiar e implementar uno de
los procesos que normalmente se ignora en la mayoria de las empresas:

familiarizar al trabajador en la organizacion, (P. 39)
Werther, (2014), respecto sobre la orientacidon de las personas sefiala que:

Los programas de induccién ofrecen una excelente herramienta para lograr
la ubicacién correcta del personal, y en el proceso generar la indispensable
mistica de equipo. Los empleados que asisten a los programas de induccion
aprenden sus funciones de manera mas rapida, ya que el nivel de ansiedad
desciende de manera notable entre ellos, factor que contribuye en forma
definitiva a que los recién llegados se concentran en la labor de aprender las

nuevas tareas. (p.167)

Es fundamental la colocacion de las personas, ya que le permitira tener un mejor y
agradable comienzo en la organizacion, coincido con el autor: Ibafiez, ya que es la
orientacion que debe recibir el personal nuevo, para que tome el camino adecuado

hacia el logro de los objetivos y metas de la organizacion.

Modelos trabajo

Chiavenato, (2009), respecto sobre el modelo de trabajo sefiala que:

Para las organizaciones el puesto constituye la base para colocar a las
personas dentro de las tareas de la organizacién. Para las personas, el
puesto es uno de las mayores fuentes de expectativas y de motivacion en la
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organizacién. Cuando las personas ingresan a la organizacion y a lo largo
de toda su trayectoria profesional, siempre ocupara algun puesto. El puesto
se compone de todas las actividades que desempefia una persona que se

engloba en un todo unificado. (p.203)
Chiavenato, (2011), respecto sobre el modelo de trabajo sefiala que:

El puesto se integra por todas las actividades que desempefia una persona,
gue puede agruparse en un todo unificado y ocupa una posicion formal en el
organigrama de la empresa. Para desempefar sus actividades, la persona
gue ocupa un puesto debe tener una posicion definida en el organigrama.
(p-172)

Werther, (2014), sefiala que: “Es el andlisis de los puestos, que desarrollan
especialistas encargados de obtener datos sobre todos los puestos de trabajos que
existen en la organizacion. El organigrama representa de manera gréfica la
estructura organizacional de todas las unidades que componen la administracion
de la entidad” (p. 89).

En esta oportunidad coincido con el autor: Chiavenato; ya nos indica que los
modelos de trabajo estan compuestos por todos los puestos de trabajo, las
actividades que tiene que desarrollar en la organizacion, para desempefar de la

mejor manera.

Evaluacion de desempefio

Chiavenato, (2009), sefiala que, “La evaluacion de desempefio consiste en
identificar, medir y administrar el desempefio humano en las organizaciones. La
medicion es el elemento central del sistema de evaluacion y pretende determinar
como ha sido el desempefio en comparacidén con ciertos parametros obtenidos”
(p.245).

Chiavenato, (2011), sefala que, “La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica, de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial
de desarrollo” (202).

Werther, (2014), respecto sobre la evaluacién del desempenfio sefiala que:
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La evaluacion del desempefio, constituye el proceso por el cual se mide el
rendimiento global del empleado; dicho de otra manera, se mide su
contribucién total a la organizacion, factor que, en ultima instancia, determina
su permanencia en la empresa. La mayoria de los empleados procura tener
retroalimentacion sobre la manera que desarrolla sus actividades y el
cumplimiento de las metas asignadas, mientras que los administradores
tienen que evaluar el desempefio individual para decidir las acciones que
deben tomar. (p.216)

Ibafiez, (2011), respecto sobre la evaluacién de desempefio sefiala que:

La evaluacion del rendimiento del trabajador, es un proceso técnico mediante
el cual se busca calificar, juzgar o estimular el valor y las cualidades del
empleado en las tareas asignadas en su puesto de trabajo. Los objetivos

fundamentales de la evaluacion del desempefio son:

e Medir el potencial humano, en el sentido de determinar su plena
aplicacion.

e Dar al trabajador oportunidad de desarrollarse en la organizacion,
teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos empresariales, y por la

otra, sus propios objetivos.

El espiritu de una evaluacion del rendimiento del trabajador esta en hacer
conocer a este que su esfuerzo positivo es reconocido y premiado con
incentivos; si fuera negativo, la respuesta de la empresa sera prescindir de

sus servicios. (p.40)

La evaluacion del desempefio, es de gran importancia en las organizaciones, ya
gue le permitira saber y conocer, como va el rendimiento de sus trabajadores, en
esta oportunidad coincido con el autor: Chiavenato; ya que nos indica que, consiste
en la evaluacién del rendimiento global del trabajador, factor que es determinante
en su permanencia en la empresa, mide el grado de contribucidn en la organizacion,
de esta manera desarrollan sus actividades cumpliendo las metas y objetivos de la

organizacion y puedan ayudar en la toma de decisiones.
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Figura 4
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2.2.1.4. Recompensar a las personas

Chiavenato, (2009), respecto sobre las recompensas a las personas sefiala que:

Los procesos para recompensar a las personas, constituyen los elementos
fundamentales para incentivar y motivar a los trabajadores de la
organizacion, siempre que los objetivos organizacionales sean alcanzados y
los objetivos individuales sean satisfechos. Por tal razon, los procesos para
ofrecer recompensa destacan, entre los principales procesos administrativos

del area de recursos humanos dentro de la organizacion. (p.278)
Chiavenato, (2011), respecto sobre las recompensas a las personas sefiala que:

Se refiere a las recompensas que recibe el trabajador a cambio de realizar
las tareas organizacionales. Se trata, basicamente de una relacion de
intercambios entre las personas y la organizacion. Cada empleado negocia
su trabajo para obtener un beneficio a favor, que puede ser de manera

directa o indirecta. (p.234)
Remuneracion

Chiavenato, (2009), respecto sobre la remuneracion sefiala que:

Las personas trabajan como asociados dentro de la organizacion, cada
trabajador tiene interés de invertir su trabajo, dedicacion y esfuerzo personal,

sus conocimientos y habilidades, siempre y cuando reciba una retribucion
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conveniente. A las organizaciones les interesa invertir en recompensas para

las personas, siempre y cuando aporten para alcanzar sus objetivos. (p. 283)

Chiavenato, (2009), sefiala que, “Es el proceso que incluye todas las formas de
pago o recompensas que se entregan a los trabajadores y que se derivan de su
empleo” (p.286).

Chiavenato, (2011), sefiala que, “La remuneracion econdmica directa, es la paga
que cada empleado recibe en forma de salarios, bonos, premios y comisiones. El
salario representa el elemento mas importante para el trabajador, lo cual motiva a

gue el trabador se esfuerce el realizar mejor sus actividades diarias” (p.234).
Werther, (2014), respecto sobre la remuneracion sefiala que:

Las compensaciones deben lograr ciertos objetivos, con el fin de retener a
los empleados y garantizar la igualdad, los analisis de sueldos y los salarios
deciden pagar sueldos similares por labores semejantes. Sin embargo, es
posible que un reclutador haga una oferta muy atractiva a fin de atraer a

determinado puesto a cierta persona. (p. 245)
Chiavenato, (2011), respecto sobre las recompensas a las personas sefiala que:

El salario representa una de las transacciones mas complicadas, pues
cuando una persona acepta un puesto se compromete a una rutina diaria, a
un sistema estandarizado de actividades y, a una gama de relaciones
interpersonales dentro de la organizacion, a cambio de lo cual recibe un
salario. De este modo, el ser humano empefa parte de si mismo, de su
esfuerzo de su vida a cambio de ese elemento simbdlico, el dinero e

intercambiable. (p.237)
Ibafiez, (2011), respecto sobre la remuneracion sefiala que:

Es lo que recibe el trabajador que constituye una motivacién de importancia.
Sin embargo, y a pesar de esto, muchos desean cambiar de empresa,
aunque vayan a ganar lo mismo o menos, “porque no les gusta su actual
trabajo”, no estan contentos en la forma como son tratados, o porque no ven
perspectivas de desarrollo como personas, como trabajadores o como

profesionales en la empresa. (p.34)
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El salario o la remuneracion como mas lo llaman los trabajadores de las
organizaciones, es el elemento mas fundamental en las organizaciones, coincido
con el autor: Chiavenato; es el pago que el trabajador o empleado recibe, en forma
de, salarios, bonos, premios, comisiones, representa el elemento fundamental para
gue el trabajador, trabaje de manera mas motivado y sea mas productivo en la

organizacion.

Programas de incentivos

Chiavenato, (2009), respecto sobre programas e incentivos sefiala que:
El sistema de recompensas incluye el paquete total de prestaciones de la
organizaciéon que ofrece a sus miembros, asi como los mecanismos y
procedimientos que utiliza para repartir esas prestaciones, no solo incluye
los salarios, las vacaciones, los premios, las promociones y puestos (con
salarios mas altos y mas prestaciones), sino también otras recompensas
menos visibles como, la seguridad en el empleo, las transferencias laterales
a puestos mas desafiantes o que llevan un crecimiento, a un desarrollo
adicional y a diversas formas de reconocimientos por un excelente

desempeiio. (p.316)

Chiavenato, (2009), sefiala que, “Los incentivos casi siempre buscan incentivar la
consecuciéon de los objetivos y la obtencion de los resultados, el enfoque puede
estar en el desempeio del puesto o en la oferta de competencias individuales o

grupales, dentro de la organizacion” (p.318).
Bohlander, (2001), respecto sobre programas de incentivos sefiala que:

Hay una tendencia clara en la administracion estratégica de las
compensaciones es el crecimiento de los planes de incentivos, también
llamados programas de pagos variables, para empleados en toda la
organizacion. Estos programas fijan un umbral de desempefio, una base
para el nivel de desempefio, que el empleado o el grupo de empleados debe

alcanzar a efecto de calificar para los pagos variables. (p.394)

Bohlander, (2001), respecto sobre programas de incentivos sefiala que:
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Los incentivos enfocan en los esfuerzos de los empleados en metas
especificas de desempefio. Promocionan una motivacion verdadera que
produce importantes beneficios para el empleado y la organizacion. Los
pagos de incentivos son costos variables que se enlazan con el logro de los
resultados, los salarios base son costos fijos que en gran medida carecen de

relacion con el rendimiento. (p.395)

Los programas de incentivos, es una de las formas de motivar e influir en la toma
de las decisiones, coincido con el autor: Chiavenato; los cuales no indica que, estos
programas estadn buscando motivar a los trabajadores, con la finalidad de que el
personal ayuda a cumplir con las metas y objetivos de la organizacion. Enfocado
en el desempefio de sus puestos o en la oferta de las competencias individuales de

los trabajadores.

Prestaciones y servicios

Chiavenato, (2009), respecto sobre las prestaciones y servicios sefiala que:

Las prestaciones de servicios son ciertas gratificaciones y beneficios que las
organizaciones otorgan, a todos o a una parte de sus trabajadores, en forma
de pago adicional a sus salarios. Por lo general, constituyen un paquete de
prestaciones y servicios que forman parte integral de la remuneracion del
personal. Las prestaciones y los servicios sociales incluyen toda una
variedad de facilidades y beneficios que ofrece la organizacion, como
asistencia media hospitalaria, seguro de vida, alimentacion subsidia,
transporte, pago por antigiedad en la compafia, planes de pensién o

jubilacion, etc. (p.345)
Chiavenato, (2011), respecto sobre las prestaciones y servicios sefala que:

Las prestaciones sociales son las facilidades, comodidades, ventajas y
servicios que las empresas ofrecen a sus empleados con el objeto de
ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. Suelen financiarse total o
parcialmente por la organizacion, pero casi nunca se pagan directamente por

los trabajadores. No obstante, son medios indispensables para mantener a
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la fuerza de trabajo dentro de un nivel 6ptimo de productividad y satisfaccion.
(p.264)

Chiavenato, (2011), respecto sobre las prestaciones y servicios sefala que:

Las prestaciones sociales representan un aspecto importante del paquete de
remuneraciones. La prestacion es una forma de remuneracion indirecta que
pretende ofrecer a los trabajadores una base para satisfacer sus
necesidades personales. Sus elementos mas importantes son: gastos
médicos, seguro de vida, alimentacion, transporte, seguridad social privada,
etcétera. (p.264)

Werther, (2014), respecto sobre las prestaciones y servicios sefiala que:

Es la compensacion que comprende mas que sueldos, salarios, bonos,
incentivos, pues la remuneracion actual incluye otros incentivos;
consideradas prestaciones al personal que se extiende a areas no
financieras, entre las prestaciones mas comunes se encuentran, los seguros
de vida, seguros contra accidentes, seguros médicos de gastos mayores,
servicios dentales, planes para la compra de acciones, programas de

impulso a las actividades deportivas, etcétera. (p.273)
Ibanez, (2011), respecto sobre las prestaciones sociales sefiala que:

El surgimiento de planes de servicios y beneficios sociales estuvo
inicialmente orientado hacia una perspectiva paternalista y limitada,
justificada generalmente por la preocupacién de retener mano de obra
calificada. Esta preocupacion, posteriormente, permiti6 su formalizacion
como parte de la legislacién laboral, y se pasé a contar con el servicio social

permanente. (p.41)

Bohlander, (2001), sefiala que, “Las prestaciones por ley representan casi una
cuarta parte del paquete de prestaciones que proporcionan las empresas. Estas
incluyen las contribuciones patronales a la seguridad social, el seguro de
desempleo, el seguro de compensacion para los trabajadores y el seguro estatal

por incapacidad” (p.439).

Bohlander, (2001), respecto sobre programas de incentivos sefiala que:
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Los trabajadores que han laborado en empleos amparados por la Ley de
Seguridad social y que son despedidos, pueden tener derecho a las
prestaciones de un seguro hasta por veintiséis semanas de desempleo. Los
candidatos deben presentar una solicitud de compensacion por desempleo,
a la agencia de empleos de su estado, registrarse para los trabajos
disponibles y estar dispuestos aceptar cualquier empleo conveniente que se

les ofrezca, (p.441)

Los servicios de prestaciones sociales, es una forma también de incentivar y
motivar a los trabajadores de la organizacién, coincido con el autor: Ibafiez, es el
surgimiento de los beneficios sociales que el trabajador recibe, que inicialmente
estuvo orientado a una estructura paternalista y muy limitada. Lo cual hoy en dia,
la gran mayoria de los trabajadores de todos los sectores lo reciben, son
beneficiados para automotivar, de esta manera tener una seguridad en lo que
corresponde su salud, ya que con la prestaciéon tendra derecho a un seguro de vida,
bonificaciones que beneficiara a sus seres queridos. Asi mimos, tiene una estrecha
relacion con la estabilidad laboral, ya que les permite tener un periodo de gracia en

beneficio del trabajador cuando se encuentra desempleado.

Figura 5
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2.2.1.5. Desarrollo a las personas

Chiavenato, (2009), respecto sobre el desarrollo de las personas sefala que:

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarle

informacion para que aprenda nuevos conocimientos, habilidades vy

destrezas y, asi, sean mas eficientes en lo que hacen. Significa, sobre todo,

brindarles la informacion basica para que aprendan nuevas actitudes,

soluciones, ideas y conceptos y para que modifiguen sus habitos y

comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen. Formar es mucho

mas que solo informar, toda vez que representa un enriquecimiento de la

personalidad humana, y las organizaciones empiezan a darse cuenta de ello.

(p.366)

Chiavenato, (2009), respecto sobre el desarrollo de las personas sefiala que:

Por otra parte, los procesos de desarrollo pueden tener un enfoque moderno,

en la medida en que se ajustan a un modelo planificado (capacitar como

parte de una cultura), a un esquema intencional (capacitar a todas las

personas), a una actitud proactiva (anticipacion de las necesidades), a una

vision de largo plazo (que mira el futuro), con base en el ascenso (las

personas son consultadas y participan), a una condicion de inestabilidad y

cambio (todo debe cambiar para mejorar), y de innovacién y creatividad (para

construir un futuro mejor), con la vista puesta en la provisional y cambiante.

Las organizaciones empiezan a dejar el enfoque tradicional para migrar al

moderno. (pp.367,368)

Werther, (2014), respecto sobre el desarrollo de las personas sefiala que:

Es el desarrollo de habilidades y técnicas, operativos y administrativas de

todos los niveles del personal auxiliar o los miembros de la organizacién a

desempeniar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse durante

toda su vida laboral y ayudar en el desarrollo de la persona para cumplir

futuras responsabilidades, muchos programas que se inician solo para

capacitar a un empleado concluyen ayudandolo a su desarrollo e

incrementando su potencial como empleado intermedio, o, incluso, de nivel

ejecutivo. (p.182)
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Ibafiez, (2011), respecto sobre el desarrollo de las personas sefiala que:

El desarrollo de las personas, es el sentido de la capacitacion del personal
busca mejorar la calidad del talento humano en la organizacion empresarial.
También es conveniente aclarar que hay otros conceptos muy ligados a esta,
como los de la educacién, adiestramiento, entrenamiento, desarrollo de
personal, formacion del ejecutivo y especializacién. La educaciéon es todo
aguel conocimiento o formacion que el ser humano recibe del ambiente

social durante su existencia:

e Formacioén profesional, que prepara a la persona para una profesion en
determinado mercado de trabajo.

e Desarrollo profesional, que perfecciona a las personas para ejercer una
especialidad dentro de una profesion.

e Capacitacion, que ayuda a la adaptacion de la persona a un puesto o
funcion. (pp.210,211)

Desarrollar a las personas, es muy importante y fundamental en las organizaciones,
coincido con el autor: Chiavenato, ya nos indica que, el desarrollo a las personas
significa, brindarles la informacién basica, para que puedan crear nuevas ideas y
conceptos, con la finalidad de que modifiguen sus habitos de vida, sean mas

eficientes en sus actividades, formar sera mucho mejor que informar.

Capacitacion

Chiavenato, (2009), respecto sobre la capacitacion sefala que:
Las capacitaciones y el desarrollo del personal son imprescindibles para
conseguirlo. Las organizaciones mas exitosas invierten mucho en
capacitacion para obtener un rendimiento garantizado. Para ellas, las
capacitaciones no es un gusto, si no una inversion, sea en la organizacién o
en las personas que trabajan en ella. Ademas, produce beneficios directos
para los clientes. Es el proceso de desarrollar cualidades en los recursos
humanos, preparandolos para que sean mas productivos y contribuyen mejor

al logro de los objetivos de la organizacion. El propdsito de la capacitacion
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es influir en los comportamientos de los individuos para aumentar su

productividad en su trabajo. (pp.370,371)
Chiavenato, (2011), respecto sobre la capacitacion sefiala que:

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcién de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmisién de conocimientos
especificos relativos al trabajo, a actitudes frente a aspectos de la

organizacion, de las tareas y del ambiente. (p.322)
Werther, (2014), respecto sobre la capacitacion sefala que:

Es el proceso de capacitacion y desarrollo posibilita y genera el cambio.
Gracias a esas caracteristicas, los empleados con bajo rendimiento se
pueden transformar en buenos trabajadores capaces, y los trabajadores
comprometidos se desarrollan para cumplir nuevas y mayores
responsabilidades, para evaluar la eficacia de un programa de capacitacion,
los gerentes de capital humano deben insistir en la medicion sistematica de
su actividad. (p.194)

Bohlander, (2001), respecto sobre la capacitacion sefiala que:

La capacitacion ha cobrado mayor importancia para el éxito de las
organizaciones modernas, donde se observa que las organizaciones suelen
competir, con base en las capacidades de cada una, que son los conjuntos
fundamentales del conocimiento y experiencia que les da una ventaja sobre
sus competidores. La capacitacion desempefia una funcion central en la
eliminacién y el esfuerzo de estas capacidades, por lo general se ha
convertido en parte de la columna vertebral de la instrumentacion de

estrategias. (p.216)

La capacitacién es vital para que las empresas puedan fluir sus objetivos y metas
hacia los trabajadores y, ellos puedan mejorar el rendimiento de sus actividades en
funcion a ello, coincido con el autor: Werther; lo cual nos indica que, la capacitacion

es el desarrollo que posibilita y genera los cambios, para el desarrollo y bienes.
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Desarrollo de las personas y las organizaciones

Chiavenato, (2009), respecto sobre el desarrollo de las personas y las

organizaciones sefiala que:

Sin lugar a dudas, uno de los aspectos mas importantes de la administracion
moderna de personal es procurar el desarrollo mutuo y continuo de las
organizaciones y de las personas. La legitimidad del area tiene estrecha
ligacion con su capacidad para desarrollar a las personas, que es la Unica
forma de superar los obstaculos que se presentan para el futuro de las
organizaciones y para que siempre estén actualizadas y sean viables.
(p.398)

Chiavenato, (2009), sefiala que, “Sin embargo, los procesos de capacitacion y
desarrollo de las personas abarcan cuestiones, como la preparacion de lideres, la
introduccién del coaching y el mentoring, la educacion corporativa continua, la
administracion del conocimiento, la adquisicion de nuevos talentos y el aprendizaje

organizacional” (p.398).

Chiavenato, (2009), respecto sobre el desarrollo de las personas y las

organizaciones sefala que:

Las capacitaciones es un esfuerzo por lograr la mejora individual. Como tal,
es indispensable, pero no suficiente para satisfacer sus necesidades de la
organizacion en un mundo de constantes cambios. Se necesita un esfuerzo
mas amplio y comprehensivo de cambio y de mejora de la organizacion. ¢ Por
gué? Simple, porque estamos en una era de inestabilidad y de cambios que
requieren de personas y de organizaciones dinamicas, flexibles, mutables, e
innovadoras. Los nuevos tiempos exigen nuevas organizaciones y que las

personas adopten nuevas posturas. (p.398)

Chiavenato, (2009), respecto sobre el desarrollo de las personas y las

organizaciones sefala que:

Construir una cultura de conocimiento. Derribar barreras y crear mecanismos
para el desarrollo y el mantenimiento del conocimiento en los distintos

departamentos de la organizacion para incrementar el valor del conocimiento
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y ha traido una nueva concepcion de la capacitacion, y el aprendizaje como
un proceso de comunicacion de conocimiento. Asi, los profesionales de la
administracion de personas se vuelven agentes del aprendizaje y

consultores de desempeiio. (p.402)

Chiavenato, (2011), respecto sobre el desarrollo de las personas y las

organizaciones sefala que:

Las organizaciones y quienes trabajan en ellas cambian todo el tiempo. En
las organizaciones se establecen nuevos objetivos, mientras que los
existentes se revisan y modifican; se crean nuevos departamentos y los
antiguos se restructuran, las personas salen de la organizaciébn o cambian
de puesto llegan otras personas, los productos sufren modificaciones
profundas, la tecnologia avanza inexorablemente. Las personas también se
desarrollan, aprenden cosas, modifican sus conductas y sus actitudes,
desarrollan nueva motivacion y enfrentan nuevos desafios, los tiempos
cambian. En las organizaciones, algunos cambios ocurren debido a las
oportunidades que surgen, mientras que otras se planean. El termino
desarrollo se aplica cuando el cambio es intencional y se aplica con

anticipacion. (p.348)

El desarrollo de las personas en las organizaciones es sumamente importante, ya
gue permitira que el personal, desarrolle nuevas habilidades, tenga la capacidad de
crear nuevos conceptos y criterios, que ayuden en la toma de decisiones de las

organizaciones.

Coincido con el autor: Chiavenato; lo cual nos indica que, es construir una cultura
de conocimientos, a través de la aplicacion de mecanismos que desarrollen el
mantenimiento y crecimiento de los distintos departamentos de la organizacion.
Incentivar el valor del conocimiento que va adquiriendo durante su estadia en la
organizacion, a través de la concepcién de la capacitacion, el aprendizaje como un
proceso de comunicacion de conocimiento, de esta manera aportar nuevos

conocimientos a la organizacion, para ayudar a cumplir con las metas y objetivos.
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Figura 6
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2.2.2. Bases teoricas de la variable dependiente

2.2.2.1. Rotacion de personal
Chiavenato, (2009), respecto sobre la rotacion de las personas sefiala que:

La rotaciéon de personal es el resultado de la salida de algunos empleados y
la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo. Las organizaciones sufren
un proceso continuo y dinamico de entropia negativa para mantener su
integridad y sobrevivir. Esto significa que siempre pierden energia y recursos
gue se deben alimentar de mas energias y recursos para garantizar su
equilibrio. La rotacion se refiere al flujo de entradas y salidas de personas en
una organizacion, las entradas que compensan las salidas de las personas
de las organizaciones. A cada separacion casi siempre corresponde la
contratacion de un sustituto como reemplazo. Esto significa que el flujo de
salidas (separaciones, despidos y jubilaciones) se debe compensar con un
flujo equivalente de entradas (contrataciones) de personas. La separacion

se presenta cuando una persona deja de ser miembro de una organizacion.
(p.91)

Chiavenato, (2011), respecto sobre rotacion de personal sefiala que:

La rotacion de personal, se define como la fluctuacién de personal entre una

organizacion y su ambiente; en otras palabras, es el intercambio de personas
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en la organizaciéon y el ambiente se determina por el volumen de personas
gue ingresan y salen de las organizaciones. La rotacion de personal se
expresa mediante una relacion porcentual entre los ingresos y las
separaciones en relacién con el numero promedio de integrantes de la
organizaciéon, en un periodo determinado. Casi siempre la rotacion se
concentra en indices mensuales o anuales, lo que permite comparaciones
para elaborar diagnésticos, y prevenir o proporcionar alguna prediccion.
(p-116)

Rotacion de personal, es uno de los indices de mayor preocupacion para las
organizaciones, tanto publicas como privadas, coincido con el autor: Chiavenato; lo
cual indica que, es la salida de algunos empleados y el ingreso de otros para
sustituirlos, a cada separacion, siempre le corresponde una nueva contratacion

como reemplazo.
indice de rotacion de personal

Chiavenato, (2011), sefiala que, “El calculo de indice de rotacién de personal se
basa en el volumen de los ingresos (entradas) y separacion (salida) de personal en
relacion con el personal empleado o disponible en la organizacion, en un lapso

determinado y en términos porcentuales” (p.118).
Werther, (2014), respecto sobre la rotacion de personal sefiala que:

El grado de predisposicion que pueda tener el personal de una empresa para
abandonarla constituye un desafio para ella. Dado que en gran medida es
casi imposible predecir cuando se producira una renuncia, las actividades de
capacitacién adquieren un valor especial cuando se enfocan en preparar a
los empleados de niveles medios o inferiores para asumir nuevas

responsabilidades. (p.195).
Freman, (2013), respecto sobre la rotacion de personal sefala que:

El termino rotacion de recursos humanos se utiliza para definir la fluctuacion
de personal entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el

intercambio de personas entre las organizaciones y el ambiente se define
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por el volumen de personas que ingresan en la organizacion, y el de las que

salen de ella. (p.91).
Ibafez, (2011), respecto sobre la rotacion de personal sefala que:

En la gestion del potencial humano, la rotacion de personal o de cargos es
una forma de movilizacion interna del trabajador, que en las grandes
empresas se ejercita, por una parte, a fin de solucionar los problemas
laborales vy, por otro lado, con el propésito de capacitar al ejecutivo en un
funcion interna ajena a su responsabilidad, asi, por ejemplo, a jefes de
mando medio en una empresa con cinco mandos intermedio: Administracion,
compras, ventas, logistica y operaciones con la rotacién de cada una de
estas, por dos o tres afios, para tener, en doce afos, ejecutivos

multidisciplinarios, formados en cuatro especialidades. (p.217).
Figura 7

Rotacién de personal

Entradas iebels

Contrataciones Despidos
Fuerza
De trabajo Jubilaciones
Promociones a
otras areas De una
unidad Promociones
Separaciones Organizacional

Separaciones e

Fuente: Chiavenato, (2009:88)
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2.2.2.2. Causas de rotaciéon de personal

Chiavenato, (2009), respecto sobre las causas de rotacién de personal sefiala que:

1.

El motivo que determinan la separacion (por iniciativa de la organizacion
o del empleado).

La opinion del empleado sobre la empresa, el gerente y los colegas.

Su opinion sobre el puesto, el horario de trabajo y las condiciones de
trabajo.

Su opinion sobre el salario, las prestaciones sociales y las oportunidades
y el crecimiento.

Su opinién sobre las relaciones humanas, el &nimo y la actitud de las
personas.

Su opinién sobre las oportunidades existentes en el mercado de trabajo.
(p.92).

Chiavenato, (2011), respecto sobre las causas de rotacién de personal sefiala que:

como todos los sistemas, las organizaciones tienen uno o varios objetivos.

El sistema es eficaz en la medida en que logra esos objetivos con un minimo

de recursos, esfuerzo y tiempo. Uno de los principales problemas de la

administracion de un sistema es precisamente medir y evaluar su

funcionamiento por medio de sus resultados y de la adecuada utilizacion de

Sus recursos. La rotacién no es una causa si no un efecto, es la consecuencia

de ciertos fendmenos internos o externos a la organizacion que condicionan

la actitud y el comportamiento del personal, entre ellos tenemos algunas

causas de rotaciéon que son:

Situacion de oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.
Coyuntura economica favorable o desfavorable a la organizacion.

Oportunidad de empleo en el mercado de trabajo, etcétera, (p.119).

Werther, (2014), “Es el fendmeno de la obsolescencia del personal describe el

proceso que sufre un individuo (0 un grupo) que se retrasa en adquirir nuevos

conocimientos o habilidades necesarias para desempefar con éxito” (p.195).

Freman, (2013), respecto sobre las causas de rotacion de personal sefala que:
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Uno de los principales problemas representa en la administracion de un
sistema es medir y evaluar exactamente su funcionamiento a través de
resultados y de la adecuada utilizacién de sus recursos. En la medida en que
los resultados de un sistema no sean satisfactorios que su recurso no se
utilice de manera adecuada, deben efectuarse ciertas intervenciones
orientadas a corregir los inconvenientes. Lo ideal seria crear un subsistema
de control automatico, capaz de almacenar, procesar y recuperar la
informacion acerca del funcionamiento del sistema que permitiera
diagnosticar los correctivos y ajustes necesarios y evaluar la efectividad del
mismo. (pp.99.100)

Ibafiez, (2011), respecto sobre las causas de rotacion de personal sefiala que:

La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos
fendmenos producidos en el interior o en el exterior de la organizacion, que
condicionan la actitud y el comportamiento del personal. Por tanto, es una
variable dependiente (en mayor o menor grado) de los fendmenos internos
0 externos de la organizacion. Dentro de los fen6menos externos podemos
citar la situacion de oferta y demanda de potenciales humanos en el
mercado. En las ofertas internas que ocurren en la organizacion podemos

citar:

e La politica salarial de la organizacion.

e La politica de beneficios de la organizacion.

e Las oportunidades de crecimiento profesional localizados dentro de la
organizacion.

e La cultura organizacional de la empresa.

e La politica de reclutamiento y seleccion de potenciales humanos.

e Los criterios y programas de capacitacion de potenciales humanos y

evaluacion de desempefio. (p.219)
2.2.2.3. Costos de rotacion de personal

Chiavenato, (2011), respecto sobre los costos de rotacion sefiala que:
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el sistema es eficaz en cuanto al logro de los objetivos para los que se
constituyo, es importante saber como se utilizaron los recursos disponibles
para alcanzarlos; en otras palabras, cual fue la eficiencia en la aplicacién de
estos recursos. El sistema que economiza sus recursos sin sacrificar los
objetivos 0 resultados alcanzados tiene mayores posibilidades de
continuidad y permanencia. Obviamente, uno de los tantos objetivos de todo

sistema en su autodefensa y supervivencia. (p.121)

los costos de rotacion es un tema muy delicado que se debe manejar de manera
estratégica en todas las organizaciones, coincido con el autor: Chiavenato, lo cual
nos indica que, el costo de rotacién engloba tres tipos de costos los cuales son:

costo primario, costos secundarios y costos terciarios.

costos primarios de la rotaciéon de personal

Chiavenato, (2011), respecto sobre los costos primarios de rotacidon sefiala que:

son los costos relacionados directamente con la separaciéon de cada

empleado y su situacion comprende:

e Gastos de emision y procesamiento de la requisicion del empleado.

e Gastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion
(salarios, prestaciones sociales, horas extras, materiales de oficina,
rentas, etcétera).

e Gastos para anuncios en periédicos, folletos de reclutamiento,
honorarios de las empresas de reclutamiento.

e Gastos de examenes y seleccion y evaluacion de candidatos. (p.122)

Freman, (2013), sefala que, “Son gastos de mantenimiento de la dependencia de
registros y documentaciéon del personal (salarios, encargos, horas extras,
materiales de oficina, arrendamientos, pagos, etc.). También son aquellos gastos,
en formularios, documentacion, anotaciones, registros, procesamientos de datos,

apertura de cuentas bancarias” (p.102).

Costos secundarios de rotacion de personal.

Chiavenato, (2011), respecto sobre los costos secundarios de rotacion sefiala que:
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son aquellos gastos que comprenden aspectos intangibles y dificiles de
evaluar numéricamente, de naturaleza sobre todo cualitativo. Mantienen una
relacion directa con la separacion y la consecuente situacion de un
empleado. Se refiere a los efectos colaterales inmediatos de la rotaciéon. Los

costos secundarios de la rotacién de personal comprenden:

e Perdida en la produccién debido a la vacante generada en tanto no se
cubra.

e Produccién menor, por lo menos durante el periodo de capacitacion, del
nuevo empleado en el puesto.

¢ Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo

de sus compairieros. (p.122)
Chiavenato, (2011), respecto sobre los costos terciarios de rotacidon sefiala que:

Se relacionan con los efectos colaterales mediante la rotacion que se percibe
del mediano al largo plazo. Mientras los costos primarios son cuantitativos,
y los costos secundarios cualitativos, y los costos terciarios solo son

estimables, los costos terciarios incluyen:

e Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacion de equipo,
mantenimiento y reparaciones en relacion con el volumen de produccion,
gue es menor mientras haya vacante o durante el periodo de adaptacion
y de entrenamiento de los recién contratados.

e Aumento de salarios a los nuevos empleados, con el consecuente
reajuste a todos los demas empleados, como la situacion del mercado
de trabajo es de oferta, con lo que se intensifican la competencia y la

oferta de salarios iniciales elevados en el mercado de RH. (p.123)
Freman, (2013), respecto sobre los costos de rotacion de personal sefala que:

Si el sistema es eficaz en alcanzar los objetivos para los cuales fue
construido, es importante saber como se utiliza los recursos disponibles para
alcanzarlos, es decir, conocer la eficiencia en la aplicacion de dichos
recursos, el sistema que economiza sus recursos sin sacrificar los resultados

y objetivos alcanzados tienen mayor posibilidad de ganar continuidad y
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permanencia. Uno de los problemas que afronta, el ejecutivo de recursos
humanos en una economia competitiva es saber en qué medida vale la pena,
por ejemplo, perder recursos humanos y mantener una politica salarial

relativamente conservadora y econémica. (p.110)
Freman, (2013), respecto sobre los costos de rotacion de personal sefiala que:

Muchas veces, el mantenimiento de una politica salarial restrictiva el flujo
continuo de recursos humanos a través de una elevada rotacién de personal
puede resultar mucho mas costoso. Por tanto, se trata de evaluar la
alternativa mas economica. Saber hasta qué nivel la rotacion de personal
puede una organizacion soportar sin verse muy afectada es un problema que
cada organizacion debe evaluar segun sus propios calculos y sus intereses
basicos. (p.110)

Freman, (2013), respecto sobre los costos secundarios sefiala que:

Son aquellos aspectos dificiles de evaluar en forma numérica y otros
relativamente intangibles, en su mayor parte del caracter cualitativo. Estan
relacionados de manera indirecta con el retiro y el consiguiente reemplazo
del trabajador, y se refiere a los efectos colaterales e inmediatos de la

rotacion. Los costos secundarios de la rotacion de personal incluyen:

e Reflejos de la produccion ocasionada por las vacantes dejada por el
trabajador desvinculado, en tanto este no sea reemplazado.

e Produccién generalmente inferior, al menos durante el periodo de
ambientacion del nuevo empleado en el cargo.

e Imagen, actitud y predisposiciones transmitidas a sus compafieros, por
el empleo se inicia en su cargo.

¢ Influencia de los dos aspectos anteriores sobre la moral y la actitud del

supervisor y del jefe. (p.107)

Ibafiez, (2011), sefiala que, “Se relaciona directamente con el retiro de cada
trabajador y su reemplazo por otro. Incluyen los costos de reclutamiento y
seleccion, costos de registros y documentacion, costos de ingresos y costos de

desvinculacion, en los cuales tenemos” (p.220).
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Figura 8

Costos de rotaciéon de personal

Fuente: Chiavenato, (2011:123)
2.2.2.4. Ausentismo y retrasos
Chiavenato, (2009), respecto sobre las ausencias y retrasos sefiala que:

El ausentismo es la frecuencia y/o duracion del tiempo de trabajo que se
pierde cuando los colaboradores no se presentan al trabajo; constituyen la
suma de los periodos en los cuales los colaboradores se ausentan del

trabajo, sea por falta, por retraso o por algin otro motivo. (p.90)
Chiavenato, (2011), respecto sobre las ausencias y retrasos sefiala que:

La rotacion de personal y el ausentismo son factores de incertidumbre e
incredibilidad para las organizaciones en funcién del comportamiento de las
personas. Ademas, son causas de desperdicios y de perdida tanto para la
organizacién como para las personas. Muchas organizaciones combaten la
rotacion de personal y el ausentismo mediante sus efectos (y no sus causas):
sustituyen a los empleados que se separan o descuentan los dias perdidos
o de ausencias, o incluso sancionan a quienes faltan. Sin embargo, el origen

del problema continua. (p.125)

Politicas de personal para reducir la rotacion
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Chiavenato, (2011), respecto sobre las ausencias y retrasos sefiala que:

Para enfrentar el desafio de la rotacién de personal, las organizaciones han
comenzado a modificar sus politicas de personal, redisefiar los puestos para
hacerlos més atractivos y estimulantes, redefinir la gerencia para volverlo
mas democratico y participativa, reconsiderar la numeracion para hacerla de
ganancia variable en funcién del desempefio y de las metas alcanzadas,

ademas de establecer estrategias motivadoras que veremos. (p.126)
Newstrom, (2011), respecto sobre las ausencias y retrasos sefala que:

El empleado con menos satisfaccion tiende a ausentarse del trabajo (faltan
a trabajar) con mayor frecuencia. La relacidon no siempre es precisa por un
par de razones. Primero, algunas ausencias (involuntarias) se deben a
razones legitimas, ya sea de indole médica (enfermedad o lesion), por
consiguiente, un empleado insatisfecho no necesariamente planea
ausentarse, pero parecen mas dispuestos a aprovechar la oportunidad de

faltar cuando se le presenta la ocasion. (p.226)

Separacion de personal

Guzman, (2014), Sefala que “Las separaciones del personal constituyen la
decision unilateral de terminar la relacién laboral entre la empresa y el empleado.
Pueden originarse por razones disciplinarias, econdomicas o de estrategias general”
(p.175).

Guzman, (2014: 175), sefala que, “Separaciones individuales (Renuncias). El
empleado puede terminar su relacion con la empresa, renuncia al puesto que
ocupa. En la mayoria de los casos la renuncia voluntaria es un proceso sin
dificultades” (p.175).

El ausentismo, es uno de los factores que afecta mucho al desarrollo eficiente de
las actividades de las organizaciones, coincido con el autor: Chiavenato, lo cual
nos indica que, el ausentismo es la frecuencia y/o duracion de los tiempos laborales
perdidos, ya que se presentan cuando el empleado o trabajador no se presenta a
laborar, lo cual esto estaria siendo constituido como los tiempos laborales que la

empresa o institucion pierde cuando el personal no se presente a laborar.
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2.3. Términos bésicos
Administracion
Chiavenato, (2014), seiala que, “Es aquella actividad que consiste en orientar,

dirigir y controlar los esfuerzos de un grupo de individuos u organizacion para

alcanzar un objetivo comun” (p.135).
Capital humano
Guzman, (2014), sefala que, “es el factor econdmico primario que consta de

habilidades y destreza que las personas adquieren en el transcurso de su vida y

abarca estudios formales e informales” (p.6).
Clima organizacional
Chiavenato, (2014), sefiala que, “Es la calidad de ambiente psicolégico de una

organizacién, puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o

negativo desfavorable” (p.106).

Decision

Chiavenato, (2014), sefiala que,” Es la eleccion racional entre varias opciones,
disponibles de cursos de accion” (p.347).

Eficiencia

Chiavenato, (2014), sefiala que, “se preocupa de los medios, métodos y

procedimientos mas apropiados que deben planearse y organizarse

adecuadamente a fin de asegurar la utilizacion optima de los recursos disponibles”
(p.22).

Entrevista

Chiavenato, (2014), sefiala que, “es un proceso de comunicacion entre dos 0 mas
personas que interacttan. Por otro lado, el entrevistador o entrevistadores y, por el

otro lado, el entrevistado o entrevistados” (p.151).

Evaluacion de equipo
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Sherman, (2001), sefala que, “es la evaluacion del desempefio, basados en
conceptos de calidad total, que reconoce los logros del equipo mas que el
desempenio individual” (p.321).

Equipos

Chiavenato, (2014), sefala que, “Son grupos de personas con habilidades
complementarios, las cuales trabajan juntas para alcanzar un propdsito comun por

lo cual se ayudan mutuamente y asumen su responsabilidad colectiva” (p.299).

Gerencia

Chiavenato, (2014), sefala que, “Es aquella funcion de direccion que se presenta

en el nivel intermedio de las organizaciones” (p.135).

Liderazgo

Chiavenato, (2014), sefala que, “Es la influencia interpersonal que se ejerce en
una situacién dirigida por medio del proceso de la comunicacién humana para

lograr un determinado objetivo” (p.106).

Mejora continua

Chiavenato, (2014), sefiala que, “Filosofia que afirma que el trabajo en equipo y la
participacion de las personas son decisivos para resolver los problemas de la
organizacién, principalmente las relaciones con el producto. El objetivo es
perfeccionar de manera continua y sistematica a la organizacion y a las personas
involucradas en la satisfaccién al cliente” (p.347).

Puesto

Guzman, (2014:97), sefiala que, “constituye un inventario de las caracteristicas
humanas que debe poseer el individuo que va a desempefiiar la labor” (p.97).

Valores

Chiavenato, (2014), senala que, “Son las creencias basicas sobre las cosas que
son importantes y que constituyen guias que orientan las practicas en una

organizacion” (p.299).
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. METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipétesis de la investigacion

Bernal, (2010:139), sefala que, “La hipdtesis es una suposicion de la relacion entre
caracteristicas, atributos, propiedades o cualidades que definen el problema objeto
de la investigacion. Estas caracteristicas o propiedades se definen como variables

de investigacion” (p.139).
3.1.1. Hipétesis general

La gestidn del talento humano, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

3.1.2. Hipotesis especificas

El proceso de incorporar a las personas, si influye, en la rotacion del personal, en
la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
2017.

La colocacién de las personas, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

Las recompensas a las personas, si influye, en la rotacién del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
2017.

El desarrollo de las personas, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

3.2. Variables de estudios

3.2.1. Definicién conceptual

Definicion de la variable independiente

Bernal, (2010), sefiala que, “Se denomina variable independiente a todo aquel
aspecto, hecho situacion, rasgo, etcétera, que se considera como la, causa de una
relacion entre variables” (p.141).
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En la presente investigacion de tesis sobre, la gestion del talento humano, en la
rotacion del personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA. PERU. influird de manera dinamica y constante, para contrastar
aguellas desvinculaciones de personal entre la empresa, de esta manera tendra un

mejor control en el flujo de ingreso y salidas del personal.

Se investigd sobre la incorporacion del personal, que el personal técnico
debe tener todas las capacidades técnicas profesionales, para llamar a
convocatorias de reclutamiento, utilizando los medios de publicacion, ya sean,

medios de television, radio, periddicos, etcétera.

Asi mismo se investigé sobre la colocacion del personal, el personal y la
empresa deben crear puesto de trabajo, para los perfiles que fueron reclutados, y
en las areas que se requiera, con el objetivo de que se garantice el correcto

funcionamiento del puesto.

Parte del proceso de gestion del talento humano, también se investigé las

recompensas Yy desarrollo del personal.

Definicion de la variable dependiente

Hernandez, (2014), sefiala que, “Es el factor que el investigador observa o mide
para determinar el efecto de la variable independiente, asi como es el

comportamiento o resultado” (p.105).

En la presente tesis sobre la rotacién del personal en la empresa, ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. se investig6 la problemética que afecta de
manera muy seria y comprometedora a la empresa, en el cual el personal rota con

alta frecuencia, mostrando indices elevados de rotacién de personal.

Estos serios problemas de rotacion que se viene dando con frecuencia en la
empresa, afecta de manera directa e indirecta a los ingresos financieros de la

empresa y asi mismo afecta en los salarios del personal.

La presente investigacion sobre rotacion de personal, generaba gran
incertidumbre en el clima laboral del personal, teniendo como resultado bajas
econdmicas en sus ingresos, esto se veia resumido, en el desequilibrio emocional

del personal, inestabilidad econémica y laboral.
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3.2.2. Definiciéon operacional

Tabla 1

Definicion operacional de las variables

1.3. RECOMPENSAS

1.3.1. REMUNERACION

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS / E. LIKERT
1.1 RECLUTAMIENTO 1.Fuente§'de_ reclutamiento.
2. Seleccion interna de personal.
.1. INCORPORAR ) 3. Proceso de seleccion.
1.1.2. SELECCION 4. Método de seleccion.
5. Aplica exdmenes.
. 6. Orientacion del personal.
1.2.1. ORIENTACION 7. Manuales interno al personal.
8. El supervisor orienta.
1.2. COLOCACION i6
COLOCACIO 1.2.2 MODELO DE TRABAJO 9. Adaptacion a las labores. _
10. Nuevos puestos de trabajo.
V.I: GESTION 1.2.3. EVALUACION 1%. Eva:uac!gn gle los trlabdajos.
DEL TALENTO 12. Evaluacion de resultados.
HUMANO

13. Pago de salarios.
14. Premios al personal.

1.3.2. INCENTIVO

15. Incentivos al personal.

1.3.3. PRESTACIONES S.S.

16. Vacaciones al personal.
17. Seguro para el personal.

1.4. DESARROLLO DE
PERSONAL

1.4.1. INDUCCION

18. Orientacion sobre los trabajos a
realizar.

19. Animos para un buen comienzo
en el trabajo.

1.4.2. DESARROLLO
PERSONAL

20. Nuevos conocimientos.
21. Capacitacion al personal.

D.1. CAUSAS DE

D.1.1. EFECTO INTERNO

22. Contratar nuevo personal.
23. Aporta nuevas ideas.

VD: ROTACION

ROTACION D.1.2. CONSECUENCIA 24, Baja la prpdyctividad.
25. Bajo rendimiento de personal.
26. Planificacion de seleccion.
D.2.1. SELECCION 27. Personal idéneo.
28. Capacita al personal.
D.2. COSTO DE
ROTACION 29. Tareos al personal.

D.2.2. DOCUMENTACION

30. Asistencia del personal.
31. Paga horas extras.
32. Abastece los materiales.

DE PERSONAL

D.3. AUSENCIAS

D.3.1. FALTAS

33. Anticipa las ausencias.
34. Recargo de tareas.

35. Personal desmotivado
36. Estimulo del personal.

D.3.2. RETARDOS

37. Justificacion de tardanza.
38. Tardanza por el tréfico.
39. Vive muy lejos.

D.3.3. ENFERMEDAD

40. Enfermedad preocupacional.
41. Asistencia médica.
42. Atencién inmediata.

Fuente: Propia
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3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

3.3.1. Tipo de Investigacion:

Aplicada.

Sabino, (1992), “La investigacion aplicada persigue los fines directos e inmediatos.
Para cualquier caso de estudio que se desea investigar o evaluar, para asi lograr
su mejor aprovechamiento, a las investigaciones encaminadas a conocer las

causas que podrian tener” (p.33).

En la presente investigacion de tesis sobre; La gestion del talento humano,
en la rotacion del personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES
S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017. Sera aplicada, ya que busca darle solucion

a la problematica, a través del proceso adecuado de gestion de talento humano.
3.3.2. Nivel de Investigacion:

Explicativo

Hernandez, (2014), sefiala que, “Es explicativa porque va mas alla de la descripcion
de conceptos, es decir, esta dirigido a responder por las cusas de los eventos y
fendmenos. Se centra en explicar porque ocurre un fenémeno y su relacion con dos

0 mas variables” (p.95).

El tipo de Investigacién es Explicativa, ya que la presente investigacion
busca conocer como influye. La gestion del talento humano, en la rotacion del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU. 2017.

3.4. Disefo de lainvestigacion:

No Experimental

Hernandez, (2014), respecto sobre el disefio de la investigacidn, nos sefiala que:

Se define como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente las variables, es decir, se trata de estudios en los que no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver

su efecto sobre otras variables. Lo que se realiza en la investigacion no
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experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural

para analizarlos. (p.152)

El disefio en la presente investigacion sobre la gestion del talento humano, en la
rotacion de personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017. Sera no experimental, porque no se pueden
manipular las dimensiones de la variable independiente ni tampoco la variable
dependiente, solo seran medidas tal como estan en su realidad, su contexto o su

estado natural.
3.5. Poblacion y muestra del estudio

3.5.1. Poblacién

Bernal, (2010), sefiala que, “La poblacién es la totalidad de elementos o individuos
gue tienen ciertas caracteristicas similares sobre las cuales se desea ser inferencia

o bien unidad de analisis” (p.164).

La poblacion en la presente tesis sobre gestion del talento humano en la
rotacion de personal en la empresa, ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017. Esta constituida por personal que se encuentra
actualmente en actividad en la empresa los cuales son: administrativo 8, logistico
4, operarios 39, teniendo un total de: 51 personas, quienes fueron sometidos a la

presente investigacion de estudio.
3.5.2. Muestra

Bernal, (2010), sefiala que, “Es la parte de la poblacién que se selecciona, de la
cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la
cual se efectuaran las mediciones y la observacion de las variables objeto de
estudio” (p.165).

En la presente investigacion de tesis sobre gestion de talento humano en la
rotacion de personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017. Se aplico la muestra censal, ya que se sometio al
100% de la poblacién al presente estudio, por ser una poblacién relativamente

pequefia y manejable, asi mismo, no tener error muestral.
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.6.1. Técnicas de la encuesta

La técnica que se utilizara sera la encuesta que consiste en recopilar la informacion

en la muestra de estudio.

Se optd por la técnica de encuestas porque es masivo y rapido, menos
costoso y permite de forma relativamente rapida de obtener la informacién. El
cuestionario se basa en la escala de Likert con preguntas estructuradas y

enfocadas a la poblacién motivo de estudio para que contesten con lapiz y papel.

La encuesta es para la presente investigacibn una de las técnicas de
recolecciéon de informacion para la investigacion, debido que, técnicamente
construida la encuesta, registra con veracidad la problematica existente, pues son
los propios actores los que emiten la informacion que se realiza posteriormente y

gue permite incluso la validacion de la hipotesis.

Dicha encuesta esta regida por la matriz de consistencia que nos permitira

depurar los datos falsos o innecesarios proporcionados por algunos encuestados.

3.6.2. Instrumento el cuestionario

Naupas, (2013), sefiala que, “El cuestionario es una modalidad de la técnica de la
encuesta, que consiste en formular un conjunto sistematico de preguntas escritas,
en una cedula, que estan relacionadas a hipétesis de trabajos y por ende a las

variable e indicadores de investigacion” (p.211).

La investigacion estara dada por el instrumento llamado cuestionario. Dicho
cuestionario cuenta con un membrete donde se identifica el propdsito, como
también se asegura la confidencialidad y anonimato de los encuestados debido a

la informacion que deban brindar.

No se identifica el motivo de la prueba para que las respuestas de los
encuestados no se encasillen. Cada pregunta cuenta con 5 alternativas que
mediran el grado de desarrollo de la dimension que se analizara o el campo donde

se orientara las preguntas.
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El Instrumento para medir la gestion del talento humano, esta elaborado mediante

un cuestionario de la gestion del talento humano.
Tiempo de duracién: 18 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elaboré un cuestionario de escala ordinal con un total de 21
preguntas, distribuido en cuatro dimensiones: Proceso de incorporar a las
personas, proceso para colocar a las personas, proceso para recompensar a las

personas y el proceso para desarrollar a las personas.
La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

El Instrumento para medir la rotacion de personal, esta elaborado mediante

un cuestionario de rotacion de personal.
Tiempo de duracién: 18 minutos aproximadamente.

Contenido: Se elabord un cuestionario de escala ordinal con un total de 21
preguntas, distribuido en tres dimensiones: Causas de rotacion, costos de rotacion

y ausentismo.
La escala y el indice respectivo para este instrumento son como sigue:
Siempre (5), casi siempre (4), algunas veces (3), casi nunca (2) y nunca (1).

Lo cual se calificara e interpretara con un criterio cuantitativo sumando los
puntos obtenidos en cada item y en su distribucion por perfiles se establecen tres

categorias: bajo, medio y alto.

Dichas alternativas cuentan con escalas como:
Grado A: siempre (5)

Grado B: casi siempre (4)

Grado C: a veces si, a veces no. (3)

Grado D: casi nunca (2)
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Grado E: nunca (1)

Los nameros sirven para medir el grado de desarrollo de algunas actitudes,

competencias, relaciones grupales o funciones que deban desempeiiar.

Los adjetivos sirven para medir la frecuencia con la que se repite algunos

comportamientos que influyen en el 6ptimo desempefio laboral.

3.6.2.1. Confiabilidad del instrumento

Los numeros sirven para medir el grado de desarrollo de algunas actitudes,

competencias, relaciones grupales o funciones que deban desempeiiar.

Los adjetivos sirven para medir la frecuencia con la que se repite algunos

comportamientos que influyen en el 6ptimo desempefio laboral.

Naupas, (2013), sefiala que: “Un instrumento es confiable cuando las mediciones
hechas no varian significativamente, ni en tiempo, ni en la aplicacion de diferentes
personas. La confiabilidad del instrumento se expresa y mide mediante el

coeficiente de confiabilidad” (p.216).

Tabla 2
Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos

94.60% 42

Fuente: Elaboracién propia

El coeficiente Alfa obtenido a=94.60% lo cual permite decir que el
cuestionario en su version de 42 items tiene una fuerte confiabilidad o una alta

consistencia interna entre los items.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algin item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuye el nivel de confiabilidad interna que presenta el test,
esto nos ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u oraciones que

utilizaremos para capturar la opinién o posicién que tiene cada individuo.
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3.6.2.2. Validez del instrumento

Tabla 3:

Validacién de expertos

Mgtr. Ing. Edmundo José Barrantes Rios | Experto Metodologico

Dra. Grisi Bernardo Santiago Experta Metoddloga y Tematica

Fuente: Elaboracion propia
3.7. Métodos de analisis de datos

El analisis de datos se llevd a cabo con los valores que se obtuvieron mediante la
aplicacién del instrumento elegido para la recolecciébn de datos como es el

cuestionario elaborado para la variable independiente y la variable dependiente.
Las cuales fueron procesadas de la siguiente manera:

Se elabor6 una matriz de datos para ambas variables, con la finalidad de

agilizar el analisis de la informacion y garantizar su posterior uso e interpretacion.

Para analizar cada una de las variables se utilizé Windows 10 Pro Intel Core
I3, asimismo se proceso la informacion utilizando Microsoft Office Excel 2013 para

Windows y el programa estadistico SPSS.

El calculo del coeficiente de correlacion de Spearman, conjunto de
procedimientos estratégicos para medir la variable, Gestion de talento Humano, se
obtendran a partir de las siguientes dimensiones: Proceso para incorporar a las
personas, proceso para colocar a las personas, proceso para recompensar a las

personas y proceso para desarrollar a las personas.

Para medir la variable, Rotacion de personal, se obtendran a partir de las
siguientes dimensiones: Causas de rotacion, costos de rotacion y ausentismo. Se
incorporard en todos los softwares, particularmente en el programa informatico
Statistical Package for Social Sciences (SPSS), el cual se utilizara en este trabajo

de investigacion.

El andlisis de datos cuantitativos se realizé6 tomando en cuenta los niveles

de medicion de la variable y mediante la estadistica; que permitié describir y poner
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de manifiesto las principales caracteristicas de las variables, tomadas

individualmente.

Para ello se hizo uso de las tablas de frecuencias, usando las frecuencias

absolutas, absolutas acumuladas, frecuencias relativas, relativas acumuladas.
3.8. Propuesta de valor

Es de suma importancia que se debe tomar en cuenta los valores agregados que
se estd implementando al desarrollo de la gestion del talento humano en la
empresa, para que asi sea mas dinamica e interesante para sus clientes,
proveedores, las cuales preceden de la misma. Dicho ello, en adelante la empresa
contara con el proceso adecuado de gestion de talento humano, para de esta
manera garantizar que se esté reclutando el personal adecuado, que cumplan con
las caracteristicas del perfil del puesto que la empresa requiere, de esta manera la
esta tendra trabajadores mas eficientes en sus actividades laborales y mejoras en
la rutina de su vida diaria, lo cual beneficiara de manera directa e indirecta a la

empresa y al mismo trabajador.

A continuacién, se detallara una lista de las mejoras que se aplicara en dicho

estudio:

Segquir reforzando el proceso de incorporar a las personas en la empresa, a
través de la aplicacion adecuada y estratégica del proceso de reclutamiento, el cual
consiste en anunciar la convocatoria en los medios de comunicacion, que pueden
ser, medios escritos, radios, television, internet. Sobre el puesto de trabajo que se
encuentra disponible, para asi atraer al mayor nUmero posible de candidatos v,
realizar el proceso de evaluacidén para seleccion del personal, el personal que
cuente con el perfil adecuado se le ofrecera una oferta laboral, para ocupar dicho

puesto que se encuentra vacante.

Asi mismo, la empresa debe ajustar la toma de decisiones en lo que respecta
la colocacion de las personas a través del andlisis de manera exhaustivo, para de
esta manera poder determinar el perfil adecuado, para que el personal tenga
libertad de eleccion en la toma de decisiones, que ayudaran a cumplir las metas y

objetivos de la empresa.
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Por otro, la empresa debe crear politicas de pagos, de manera continua y
constante, con la finalidad de brindar una remuneracion justa, equitativa y adecuada
al personal, a través de la creacion de bonos financieros y no financieros, con el
objetivo de que el personal se sienta motivado, de esta manera tenga mayor
compromiso con los objetivos y metas de la empresa. El &rea de recurso manejara
de manera estratégica las recompensas al personal, por ser un area altamente

influyente en la toma de decisiones del personal.

Finalmente, la empresa, creara los programas de capacitacion de manera
permanente y continua, en temas que engloben el desarrollo del personal, asi el
personal tenga nuevas habilidades y destrezas, con capacidad de innovacion,
creacion y aporte a la empresa, para que de ésta manera la empresa cuente con
personal altamente capacitado y calificado, que van a dar solucion a los problemas
e inconvenientes mas complejos. Asi mismo, el personal tendra la capacidad de
crear nuevas ideas y conceptos, asi van a mejorar sus habitos de vida y seran mas

eficientes en sus actividades.
3.9. Aspectos deontoldgicos

La poblacion de esta presente investigacion sera informada de la aplicacion de la
encuesta dias antes de su ejecucion. Como parte de los criterios éticos de la
empresa, se solicitard la autorizacidon respectiva, la misma que sera aceptada en
forma consciente y voluntaria por parte de los trabajadores administrativos a fin de

brindar su respuesta en base a su percepcion personal.

Con respecto al personal, se realizard la aplicacion del instrumento previa

aprobacion de los mismos.

Este estudio de investigacion se realizara de acuerdo a los principios éticos,
morales y de responsabilidad; respetando los derechos de autor de otras Tesis e
Investigaciones, ensayos Yy libros; la encuesta se realizara con normalidad en la
poblacion encuestada, colaborando con amabilidad; no se manipulardn los
resultados de las encuestas, se actuard con ética a pesar de que pudieran salir

invalidos los resultados.
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IV. RESULTADO

4.1. Solucién estadistica

Variable In dependiente: La Gestién del Talento Humano

Dimensidn 1: Incorporar

Tabla 4:
La empresa utiliza las fuentes de reclutamiento.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos A veces si a veces no 8 15,7 15,7 15,7
Casi siempre 15 29,4 29,4 45,1
Siempre 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion

El 54.9% de los encuestados considera que siempre la empresa utiliza las fuentes

de reclutamiento el 29.4% casi siempre.

Tabla 5:
Recluta su personal de manera interna.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 9 17,6 17,6 17,6
Casi siempre 31 60,8 60,8 78,4
Siempre 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion

El 60.8% de los encuestados considera que casi siempre la empresa Recluta su
personal de manera interna. El 17.6% de los encuestados considera que, a veces

Si, a veces no.
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Tabla 6:

La empresa tiene proceso para escoger a su personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si aveces no 8 15,7 15,7 15,7
Casi siempre 14 27,5 27,5 43,1
Siempre 29 56,9 56,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion

El 56.9% de los encuestados considera que siempre la empresa tiene procesos

para escoger el personal. Y el 15.7% considera que, a veces si, a veces no.

Tabla 7:

Cuando la empresa selecciona el personal compara con el personal antiguo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 16 31,4 31,4 31,4
Casi siempre 24 47,1 47,1 78,4
Siempre 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion

El 47.1% de los encuestados considera que cuando la empresa selecciona el

personal compara con el personal antiguo. Y el 21.6% de los encuestados

considera que lo realiza siempre.
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Tabla 8:

En el proceso de seleccion la empresa aplica examenes al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
A veces si a veces no 5 9,8 9,8 11,8
Casi siempre 24 47,1 47,1 58,8
Siempre 21 41,2 41,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion
El 47.1% de los encuestados en la presente investigacion nos indica que, casi
siempre la empresa aplica examenes al personal, y el 2.0% de los encuestados

nos dice que, casi nunca.

Dimensiéon 2: Colocar

Tabla 9:
El personal es orientado por la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos A veces si a veces no 1 2,0 2,0 2,0
Casi siempre 22 43,1 43,1 45,1
Siempre 28 54,9 54,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion

El 54.9% de los encuestados nos indica que, la empresa siempre orienta a su

personal, y el 2.0% de los encuestados nos indica que, a veces si, a veces no lo

realiza.
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Tabla 10:

La empresa brinda manuales de normas internas al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos A veces si a veces no 7 13,7 13,7 13,7
Casi siempre 27 52,9 52,9 66,7
Siempre 17 33,3 33,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 52.9% de los encuestados nos indica que, la empresa casi siempre les brinda

manuales de normas internas, y el 13.7% de los encuestados nos indica que, a

veces Si, a veces no, reciben los manuales.

Tabla 11:

supervisor orienta cuida del nuevo personal en la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos A veces si a veces no 17 33,3 33,3 33,3
Casi siempre 21 41,2 41,2 74,5
Siempre 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: propia

Interpretacion:

El 41.2% de los encuestados nos dice que, casi siempre el supervisor orienta al

personal nuevo que va llegando a la empresa y el 25.5% nos indica que, siempre

orientan al personal.
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Tabla 12:

El personal nuevo aprende rapido sus labores en la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si aveces no 19 37,3 37,3 37,3
Casi siempre 14 27,5 27,5 64,7
Siempre 18 35,3 35,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 37.3% de los encuestados nos dice que, a veces si, a veces no, aprenden con

rapidez sus labores en la empresa y 27.5% nos indica que, casi siempre aprende

con rapidez.
Tabla 13:
Los nuevos puestos de trabajo facilitan el trabajo al personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Casinunca 1 2,0 2,0 2,0
A veces si a veces no 7 13,7 13,7 15,7
Casi siempre 30 58,8 58,8 74,5
Siempre 13 255 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: propia
Interpretacion:

El 58.8% de los encuestados nos indica que, casi siempre los nuevos puestos de

trabajo, facilitan los trabajos y el 2.0% indica que casi hunca.
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Tabla 14:

La empresa evalla los trabajos que realiza el personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 7 13,7 13,7 13,7
Casi siempre 23 45,1 45,1 58,8
Siempre 21 41,2 41,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: propia

Interpretacion:

El 45.1% de los encuestados indico que, casi siempre son evaluados el trabajo

del personal y 13.7% sefala que, a veces si, a veces no, son evaluados los

trabajos del personal.

Tabla 15:
La empresa evalla el resultado de su trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 15 29,4 29,4 29,4
Casi siempre 17 33,3 33,3 62,7
Siempre 19 37,3 37,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: propia

Interpretacion:

El 37.3% de los encuestados nos indica que, siempre la empresa evalla los

resultados de su trabajo y el 29.4% nos sefiala que, a veces si, a veces no son

evaluados.
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Dimension 3: recompensas

Tabla 16:

La empresa paga los salarios completos al personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos A veces si a veces no 7 13,7 13,7 13,7
Casi siempre 18 35,3 35,3 49,0
Siempre 26 51,0 51,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 51.0% de los encuestados nos indica que, siempre la empresa paga los

sueldos completos y el 13.7% nos sefiala que, a veces si, a veces no, perciben

sus salarios completos.

Tabla 17:

La empresa brinda premios al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
A veces si a veces no 12 23,5 23,5 25,5
Casi siempre 17 33,3 33,3 58,8
Siempre 21 41,2 41,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 41.2% de los encuestados nos indica que siempre la empresa brinda premios

al personal y el 2.0% nos sefiala que, casi hunca el personal recibe premios.
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Tabla 18:

La empresa brinda bonos de incentivos al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Casi nunca 2 3,9 3.9 3,9
A veces si a veces no 19 37,3 37,3 41,2
Casi siempre 22 43,1 43,1 84,3
Siempre 8 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 43.1% de los encuestados indicaron que, casi siempre la empresa brinda

bonos al personal y el 3.9% sefala que, casi nunca reciben bono.

Tabla 19:

El personal goza de sus vacaciones que la empresa le brinda.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 7 13,7 13,7 13,7
Casi siempre 14 27,5 27,5 41,2
Siempre 30 58,8 58,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 58.8% de los encuestados indicaron que, siempre el personal goza de sus

vacaciones y el 13.7% sefialaron que, a veces si, a veces no, gozan de sus

vacaciones.
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Tabla 20:

La empresa afilia a su personal a un seguro de vida.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Casi nunca 1 2,0 2,0 2,0
A veces si a veces no 7 13,7 13,7 15,7
Casi siempre 23 45,1 45,1 60,8
Siempre 20 39,2 39,2 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia
Interpretacion:

El 45.1% de los encuestados indican que, casi siempre el personal esta afiliado a

un seguro de vida y el 2.0% sefala que, casi nunca cuenta con un seguro de vida.

Dimensién 4: desarrollar

Tabla 21:
La empresa informa al personal sobre los trabajos a realizar.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 4 7.8 7,8 7,8
Casi siempre 34 66,7 66,7 74,5
Siempre 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 66.7% de los encuestados indicaron que, casi siempre la empresa informa al

personal sobre los trabajos y el 7.8% sefialan que, a veces si, a veces no la

empresa les informa sobre los trabajos a realizar.
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Tabla 22:

La empresa le orienta a su personal para tener un buen comienzo en su

trabajo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 11 21,6 21,6 21,6
Casi siempre 16 31,4 31,4 52,9
Siempre 24 47,1 47,1 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 47.1% de los encuestados indican que, siempre la empresa orienta para un
buen comienzo de trabajo y el 21.6% sefialan que, a veces si, a veces no, la

empresa no los anima para un buen comienzo.

Tabla 23:
La empresa difunde nuevos conocimientos al personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si a veces no 16 31,4 31,4 31,4
Casi siempre 22 43,1 43,1 74,5
Siempre 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 43.1% de los encuestados indican que, casi siempre la empresa difunde
nuevos conocimientos al personal y el 25.5% sefialan que, siempre la empresa

difunde nuevos conocimientos.
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Tabla 24:

La empresa capacita al personal para que se desempefie mejor.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos A veces si aveces no 11 21,6 21,6 21,6
Casi siempre 23 45,1 45,1 66,7
Siempre 17 33,3 33,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 45.1% de los encuestados indicaron que, casi siempre la empresa capacita a

su personal para desempefiar mejor y el 21.6% sefalan que, a veces si, a veces

no, son capacitados por la empresa.

Variable dependiente: Rotacion de personal

Dimensién 1: causa de rotacion

Tabla 25:
La empresa pierde tiempo contratando nuevo personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 16 31,4 31,4 31,4
Casi nunca 29 56,9 56,9 88,2
A veces si a veces no 6 11,8 11,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 56.9% de los encuestados indicaron que, casi nunca la empresa pierde tiempo

contratando nuevo personal y el 11.8% sefialan que, a veces si, a veces no

pierden tiempo contratando nuevo personal.
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Tabla 26:

El personal nuevo aporta nuevas ideas en la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 19 37,3 37,3 37,3
Casi nunca 13 25,5 25,5 62,7
A veces si a veces no 19 37,3 37,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 37.3% de los encuestados indicaron que, nunca el personal nuevo aporta

nuevas ideas y el 25.5% sefialan que, casi nunca, el personal nuevo aporta

nuevas ideas.

Tabla 27:

La empresa produce menos cuando se cambia de personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Nunca 18 35,3 35,3 35,3
Casi nunca 17 33,3 33,3 68,6
A veces si a veces no 16 31,4 31,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 35.3% de los encuestados indican que, nunca la empresa produce menos

cuando hay cambios de personal y el 31.4% sefialan que, a veces si, a veces no,

la empresa produce menos, cuando cambia su personal.
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Tabla 28:

Cuando hay cambio de personal baja el rendimiento de los trabajadores en la

empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 13 25,5 25,5 25,5
Casi nunca 20 39,2 39,2 64,7
A veces si a veces no 18 35,3 35,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 39.2% de los encuestados indicaron que, casi nunca baja el rendimiento de los

trabajadores cuando hay cambio de personal y el 25.5% sefalan que, nunca baja

el rendimiento de personal al presenciar cambios de personal.

Dimensién 2;: Costo de rotacion

Tabla 29:
La empresa planifica la seleccion de personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 21 41,2 41,2 41,2
Casi nunca 24 47,1 47,1 88,2
A veces si a veces no 5 9,8 9,8 98,0
Casi siempre 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 47.1% de los encuestados indicaron que, casi hunca la empresa planifica la
seleccion de personal y el 2.0% sefalan que, casi siempre la empresa planifica la

seleccion de personal.
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Tabla 30:

El personal seleccionado por la empresa es el mas adecuado para el puesto.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 15 29,4 29,4 29,4
Casi nunca 20 39,2 39,2 68,6
A veces si a veces no 16 31,4 31,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 39.2% de los encuestados indicaron que, casi nunca el personal seleccionado
por la empresa es el mas adecuado y el 29.4% nunca la empresa seleccion el

personal idoneo.

Tabla 31:
La empresa capacita al personal.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 15 29,4 29,4 29,4
Casi nunca 11 21,6 21,6 51,0
A veces si a veces no 23 45,1 45,1 96,1
Casi siempre 2 3,9 3,9 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 45.1% de los encuestados indicaron que, a veces si, a veces no, la empresa
capacita a su personal y el 3.9% sefialan que, casi siempre la empresa capacita a

su personal.
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Tabla 32:

La empresa brinda registros de tareo al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 15 29,4 29,4 29,4
Casi nunca 11 21,6 21,6 51,0
A veces si a veces no 24 47,1 47,1 98,0
Casi siempre 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 47.1% de los encuestados indicaron que, a veces si, a veces no, la empresa
les brinda registro de tored y el 2.0% sefalan que, casi siempre la empresa les

brinda registros de tareo.

Tabla 33:

Las tarjetas de control de asistencia que brinda la empresa se ajustan a los

horarios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Véalidos  Nunca 19 37,3 37,3 37,3
Casi nunca 21 41,2 41,2 78,4
A veces si a veces no 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 41,2% de los encuestados indicaron que, casi nunca los controles de asistencia

se ajustan a los horarios y el 21.6% sefialan que, a veces si, a veces no, los

controles de asistencia se ajustan a los horarios.
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Tabla 34:

La empresa paga sus horas extras.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 15 29,4 29,4 29,4
Casi nunca 19 37,3 37,3 66,7
A veces si a veces no 17 33,3 33,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 37.3% de los encuestados indicaron que, casi nunca la empresa paga horas

extras y el 29.4% sefialan que, nunca la empresa paga horas extras.

Tabla 35:

La empresa le brinda los materiales necesarios al personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Nunca 25 49,0 49,0 49,0
Casi nunca 18 35,3 35,3 84,3
A veces si a veces no 8 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 40,0% de los encuestados indicaron que, nunca la empresa brinda los

materiales completos al trabajador y el 14.7% sefala que, a veces si, a veces no,

la empresa brinda los materiales al trabajador.
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Dimensién 3: Ausentismo

Tabla 36:

Las ausencias del personal son anticipadas a la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 18 35,3 35,3 35,3
Casi nunca 22 43,1 43,1 78,4
A veces si a veces no 11 21,6 21,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 43.1% de los encuestados indicaron que, casi nunca las ausencias del personal
son anticipadas a la empresa y el 21.6% sefialan que, a veces si, a veces no, las

ausencias son anticipadas.

Tabla 37:

El recargo de tareas en la empresa hace que el personal falte al trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos Nunca 21 41,2 41,2 41,2
Casi nunca 20 39,2 39,2 80,4
A veces si a veces no 10 19,6 19,6 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 41.2% de los encuestados indicaron que, nunca el recargo de trabajo al
personal, permite que falte al trabajo y el 19.6% sefialan que, a veces si, a veces

no, el recargo de trabajo, hace que el personal falte a laborar.
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Tabla 38:

La falta de motivacién de la empresa al trabajador permite que el trabajador

falte.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Nunca 20 39,2 39,2 39,2
Casi nunca 16 31,4 31,4 70,6
A veces si a veces no 15 29,4 29,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 39.2% de los encuestados indicaron que, nunca el trabajador falte al trabajo por

estar desmotivado y el 29.4% sefalan que, a veces si, a veces no, el personal

falta al trabajo por estar desmotivado.

Tabla 39:

El personal es estimulado por la empresa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 8 15,7 15,7 15,7
Casi nunca 30 58,8 58,8 74,5
A veces si a veces no 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 58.8% de los encuestados indicaron que, casi nunca el personal es estimulado

por la empresa y el 15.7% sefialan que, nunca el personal es estimulado por la

empresa.
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Tabla 40:

La empresa comprende la justificacion del personal cuando llega tarde.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos  Nunca 23 45,1 45,1 45,1
Casi nunca 14 27,5 27,5 72,5
A veces si a veces no 14 27,5 27,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 45.1% de los encuestados indicaron que, nunca la empresa comprende la

justificacion del personal para llegar tarde y el 27.5% sefalan que, a veces si, a

veces no, la empresa comprende las justificaciones.

Tabla 41:

El personal de la empresa llega tarde por el trafico vehicular que hay en

nuestra capital.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos  Nunca 18 35,3 35,3 35,3
Casi nunca 20 39,2 39,2 74,5
A veces si a veces no 13 25,5 25,5 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:
El 39.2% de los encuestados indicaron que, casi nunca el personal llega tarde a
su centro laboral por el trafico que existe y el 25.5% sefialan que, a veces si, a

veces no, el personal llega tarde por el trafico que hay.
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Tabla 42:

El personal llega tarde a la empresa porque vive muy lejos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos  Nunca 16 31,4 31,4 31,4
Casi nunca 19 37,3 37,3 68,6
A veces si a veces no 16 31,4 31,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 37.3% de los encuestados indicaron que, casi nunca el personal llega tarde por

mas lejos que viva y el 31.4% sefalan que, a veces si, a veces no, el personal

llega tarde por que vive lejos.

Tabla 43:

El personal sufre de alguna enfermedad preocupacional.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Nunca 19 37,3 37,3 37,3
Casi nunca 14 27,5 27,5 64,7
A veces si a veces no 18 35,3 35,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 37.3% de los encuestados indicaron que, nunca el personal sufre de alguna

enfermedad preocupacional y el 27.5% sefalan que, casi nunca el personal sufre

de alguna enfermedad preocupacional.
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Tabla 44:

La empresa brinda facilidad al personal para asistir al médico.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Nunca 21 41,2 41,2 41,2
Casi nunca 24 47,1 47,1 88,2
A veces si a veces no 6 11,8 11,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 47.1% de los encuestados indicaron que, casi nunca la empresa brinda

facilidad de asistencia médica al personal y el 11.8% sefiala que, a veces si, a

veces no, la empresa brinda facilidad de asistir al médico.

Tabla 45:

La empresa atiende oportunamente al personal cuando se siente mal de

salud.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 19 37,3 37,3 37,3
Casi nunca 28 54,9 54,9 92,2
A veces si a veces no 4 7,8 7,8 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente: Propia

Interpretacion:

El 54.9% de los encuestados indicaron que, casi nunca la empresa atiende al

personal cuando se siente mal y el 7.8% sefalan que, a veces si, a veces no, la

empresa brinda atencion al personal que se siente mal.
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4.2. Contrastacién de hipotesis

Para la contrastacion se ha utilizado la prueba de rangos de Wilcoxon porque la
investigacion tiene variables ordinales. Para ello se ha planteado las hipotesis de
trabajo:

Regla de decision

En la prueba de Wilcoxon, si el valor de la prueba es menor que p=0.05, se rechaza
Ho y se acepta H1

Hipotesis general

La gestion del talento humano, influye en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

Hipotesis de trabajo

Ho: La gestion del talento humano, no influye, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.
2017.

H1: La gestion del talento humano, si influye, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. 2017.

Tabla 46:

Estadisticos de prueba

Rangos
Rango Suma de
N promedio rangos
ROTACION DE PERSONAL - Rangos
3 ) 512 26,00 1326,00
LA GESTION DEL TALENTO negativos
HUMANO Rangos
- 0ob ,00 ,00
positivos
Empates 0c
Total 51

fuente: Propia

a. Rotacion de personal < la gestion del talento humano
b. Rotacion de personal > la gestion del talento humano
c. Rotacion de personal = la gestion del talento humano
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Tabla 47:

Estadisticos de contraste

ROTACION DE PERSONAL -
LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

z -6,225b
Sig. asintot. (bilateral) ,000
Fuente: Propia

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
b. Basado en los rangos positivos.

Interpretacion:
Como en este caso, en la prueba Z = -6,225 es menor que p = 0.05, se rechaza la

hipotesis nula Ho. La gestion del talento humano, no influye, en la rotacién del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. 2017 y se acepta la hipotesis alterna H1. La gestion del talento humano, si
influye, en la rotaciéon del personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES
SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. 2017, lo que demuestra la hipoétesis general.

Figura 9
Gestion del talento humano
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El 42% de los encuestados sefialaron que, casi siempre, la gestion del talento
humano si influye en la rotacion del personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. 2017. En un nivel

significativo de: 0.05. lo que demuestra la hip6tesis general.
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Hipotesis especifica 1
La incorporacion del personal influye en la rotacién del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017.

Hipotesis de trabajo

Ho: La incorporacion del personal, no influye, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU
2017.

H1: La incorporacion del personal, si influye, en la rotacién del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017.

Tabla 48:

Estadisticos de prueba

Rangos
Rango Suma de
N promedio rangos
ROTACION DE PERSONAL - Rangos negativos 02 ,00 ,00
INCORPORAR Rangos positivos 51b 26,00 1326,00
Empates 0c
Total 51

fuente: Propia

a. Rotacion de personal < incorporar
b. Rotacion de personal > incorporar
c. Rotacién de personal = incorporar

Tabla 49:
Estadisticos de prueba

Estadisticos de contraste

ROTACION DE PERSONAL -
INCORPORAR

z -6,2240
Sig. asintot. (bilateral) ,000
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Fuente: Propia

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
b. Basado en los rangos negativos.

Interpretacion:

Como en este caso, en la prueba Z = -6,224 es menor que p = 0.05, se rechaza la
hipotesis nula Ho. La incorporacion de personal, no influye, en la rotacion del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU 2017 y se acepta la hipotesis alterna H1. La incorporaciéon del
personal, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017, lo que

demuestra la hipétesis especifica 1.

Figura 10
Incorporar a las personas

Incorporar alas personas

[42.2%]

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%
25.0%
20.0%
15.0% 17.5%
10.0%
5.0%
0.4%
0.0% —_—

Siempre Casi siempre Aveces si aveces Casi nunca
no

El 42.2% de los encuestados para la presente dimensién, sefialaron que, casi
siempre, la incorporacién de personal, si influye, en la rotacién del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU
2017. En un nivel significativo de: 0.05. Lo que demuestra la hipotesis especifica.
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Hipotesis especifica 2

La colocacion del personal influye, en la rotacion del personal, en la empresa ETAO

PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

Hipotesis de trabajo

Ho: La colocacion del personal, no influye, en la rotacion del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU

2017.

H1: La colocacion del personal, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017.

Tabla 50: Estadisticos de prueba.

Estadisticos de prueba

Rangos
Rango Suma de
N promedio rangos
ROTACION DE PERSONAL - Rangos negativos 02 ,00 ,00
COLOCAR Rangos positivos 51b 26,00 1326,00
Empates 0c
Total 51

fuente: propia

a. Rotacion de personal < colocar
b. Rotacién de personal > colocar
c. Rotacioén de personal = colocar

Tabla 51:
Estadisticos de contraste
ROTACION DE PERSONAL -
COLOCAR
z -6,221b
Sig. asintot. (bilateral) ,000
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Fuente: Propia

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon

b. Basado en los rangos negativos.

Interpretacién

Como en este caso, en la prueba Z = -6,221 es menor que p = 0.05, se rechaza la
hipotesis nula Ho: La colocacion de personal, no influye, en la rotacidén del personal,
en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA.
PERU 2017 y se acepta la hipotesis alterna H1. La colocacion del personal, si
influye, en la rotacion del personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES
SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017, lo que demuestra la hipétesis

especifica 2.
Figura 11
Colocar a las personas
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El 42.7% de los encuestados sefalaron que, Casi siempre: La colocaciéon de las
personas, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017. En un nivel

significativo de: 0.05. Lo que demuestra la hipétesis especifica.
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Hipotesis espec

Las recompensas al personal influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017.

ifica 3

Hipétesis de trabajo

Ho: Las recompensas al personal, no influye, en la rotacién del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU

2017.

H1: Las recompensas al personal, si influye, en la rotacién del personal, en la
empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU

2017.
Tabla 52:

Estadisticos de prueba

Rangos

N

Rango promedio

Suma de rangos

ROTACION DE
PERSONAL -
RECOMPENSAS

Rangos negativos

Rangos positivos
Empates

Total

Oa

51b

OC

51

,00

26,00

,00

1326,00

fuente: Propia

a. Rotacion de personal < recompensas
b. Rotacion de personal > recompensas
c. Rotacién de personal = recompensas

Tabla 53:
Estadisticos de contraste
ROTACION DE PERSONAL -
RECOMPENSAS
z -6,224b
Sig. asintot. (bilateral) ,000

Fuente: Propia

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
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b. Basado en los rangos negativos.

Interpretacion:

Como en este caso, en la prueba Z = -6,224 es menor que p = 0.05, se rechaza la
hipotesis nula Ho. Las recompensas al personal, no influye, en la rotacion del
personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS.
LIMA. PERU 2017 y se acepta la hipétesis alterna H1. Las recompensas al
personal, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017, lo que

demuestra la hipétesis especifica 3.
Figura 12
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El 41.8% de los encuestados indicaron que, siempre las recompensas al personal,
si influye, en la rotacidén del personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES
SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017. En un nivel significativo de: 0.05.
Lo que demuestra la hip6tesis especifica.
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Hipotesis especifica 4

El desarrollo del personal influye, en la rotacién del personal, en la empresa ETAO

PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017.

Hipotesis de trabajo

Ho: El desarrollo del personal, no influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017.

H1: El desarrollo del personal, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa
ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017.

Tabla 54:

Estadisticos de prueba

Rangos
Rango
N promedio Suma de rangos
ROTACION DE Rangos negativos 02 ,00 ,00
PERSONAL - Rangos positivos 51b 26,00 1326,00
DESARROLLAR Empates oc
Total 51

fuente: Propia

a. Rotacion de personal < desarrollar
b. Rotacién de personal > desarrollar
c. Rotacién de personal = desarrollar

Tabla 55:
Estadisticos de contraste
ROTACION DE PERSONAL -
DESARROLLAR
Z -6,225P

Sig. asintot. (bilateral)

,000

Fuente: Propia

a. Prueba de los rangos con signo de Wilcoxon
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b. Basado en los rangos negativos.

Interpretacién:

Como en este caso, en la prueba Z = -6,225 es menor que p = 0.05, se rechaza la
hipotesis nula Ho. El desarrollo del personal, no influye, en la rotacion del personal,
en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA.
PERU 2017 y se acepta la hipotesis alterna H1. El desarrollo del personal, si influye,
en la rotacién del personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES
S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017, lo que demuestra la hipétesis especifica 4.

Figura 13
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El 46.5% de los encuestados sefialaron que, Casi siempre: El desarrollo del
personal, si influye, en la rotacion del personal, en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU 2017. En un nivel

significativo de: 0.05. Lo que demuestra la hipétesis especifica.
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V. DISCUSION

5.1. Discusioén

La presente investigacion de estudios, tiene como objetivo, presentar las
relaciones, causas y efectos sobre, La gestién del talento humano, sobre la rotacion
de personal en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. en el cual
se ha descrito cada dimension de las variables, y el impacto que genera en cuanto
a la productividad de la empresa, para poder hallar el impacto, se va a comparar
los resultados obtenidos de los mismos en la presente investigacion de estudio, con
la contrastacion de las conclusiones de los antecedentes citados en la presente

investigacion de tesis.

Alejo, (2014), Implementacién de procesos de R.R.H.H en las mypes en el
Peru, Universidad de Piura, Perq, licenciatura. Concluye que. La administracion de
recursos humanos consiste en las practicas y politicas necesarias para mejorar los
asuntos que tienen que ver con las relaciones de personas de la funcion gerencial,
tales como: Descripcion, Especificacion y Analisis de Puestos, Evaluacion y
valoracion de puestos, Administracion de sueldos y salarios, Reclutamiento y
seleccion de personal, Contratacion, Induccion y separacion, Desarrollo y capacion

del Personal y Evaluacion de Desempefio.

En ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. el personal considera que
lo mas importante para ellos es el trato adecuado, justo y equitativo, ya que no se
esta desarrollando de la mejor manera el buen clima dentro de la empresa, eso se
basa en que, el personal no es bien remunerado de acuerdo a sus actividades que
realiza, tiene poca valoracion, por lo tanto, la presente investigacion, plante crear
politicas de remuneracion en funcién a su desarrollo y desempefio, lo cual arrojara

indicadores para que de ésta manera el personal tenga una mejor remuneracion.

Inca, (2015), “Gestion del talento humano y su relacion con el desempeio
laboral en la municipalidad provincial de Andahuaylas 2015”, universidad nacional
José Maria Arguedas, Andahuaylas, Perd, Licenciado en administracion de
empresas. La Gestion de Talento Humano y el Desempefio Laboral en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de

spearman arrojo un valor de 0.819, lo que indica que existe una correlacién positiva
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alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral. Demostrando asi que,
si se desarrolla una buena gestion de talento humano, se apreciara en el

desempeifio laboral del trabajador.

En ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. Se considera el proceso
adecuado de gestion de talento humano, comprende puntos muy importes que se
debe tomar en cuanto, para poder aplicar un proceso adecuado de reclutamiento
de personal, y el punto mas resaltante es el proceso de incorporar a las personas,
ya que por este mecanismo podremos aplicar el proceso de seleccién de manera
estratégica y mas adecuado, con la finalidad de poder captar el mejor talento
disponible, para poder desarrollar las actividades de la empresa, asi mismo el
personal pueda desarrollar mayores habilidad como, crear nuevas ideas e

innovaciones.

Marcillo, (2014), “Modelo de gestién por competencias para optimizar el
rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos descentralizados del
sur de manabi”, Universidad privada Antenor Orrego, Truijillo, Peru, grado de doctor.
En sus conclusiones el investigador no refiere que: Del diagnéstico efectuado al
talento humano de las instituciones, se establece que se le ha dado escasa
atencion y de manera tradicional, segun los resultados de los encuestados, es decir
se ha dado poca importancia al talento humano. Entre uno de los mecanismos que
se debe considerar es en forma sistematica y no dejando de lado sus habilidades,
destrezas, conocimientos, sin embargo, como una estrategia es importante que
exista la informacion para realizar el trabajo, asi como la normativa correspondiente
a los servidores Publicos puesto que podrian dar un mejor aprovechamiento que
contribuya a lograr los objetivos de la empresa, asi mismo que los servidores

conozcan los resultados de la evaluacion del desempefio.

En ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. Podemos indicar que, la
gestion de talento humano, no solo se basa en darle atencién en algunos puntos,
se considera que es de vital importancia la adecuada aplicacion del debido proceso
de gestion de talento humano, como por ejemplo: en la presente investigacion, se
ha dado un mayor énfasis en el proceso de incorporar a las personas, con la
finalidad de tener personal altamente capacitados y calificados, para asumir los

puestos que la empresa tiene disponible, asi mismo, es vital y fundamental el
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desarrollo de las personas, para que asi la empresa sea mas competente en el

mercado y principalmente ante su competencia.

Martinez, (2013), “gestion del talento humano por competencias para una
empresa de artes graficas”, Universidad profesional interdisciplinaria de ingenieria
y ciencias sociales y administrativas, Distrito federal, México, Maestro en
administracion. En la presente investigacion el autor nos refiere lo siguiente:
Posteriormente, una vez definidas las competencias y establecidas sus respectivas
mediciones a través de comportamientos observables; se pudo disefiar una serie
de instrumentos que permitirdn llevar a cabo de forma objetiva los procesos de
reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio; mismos que son pilares
de las actividades que desarrolla el Area Recursos Humanos. Adicionalmente,
permitiran planificar y desarrollar estrategias que propicien el crecimiento del
trabajador mediante un Plan de Carrera o como posible candidato para la sucesién

de una posicién de mayor nivel jerarquico.

En ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. se considera unos de los
puntos altamente importantes el proceso de las remuneraciones del personal en la
empresa, lo cual comprende la creacion de politicas de forma de pagos al personal,
el cual puede ser financieras, y no financieras, de esta manera estamos
garantizando y forjando la remuneracion justa y equitativa para el personal, de

acuerdo a las evaluaciones pertinentes realizado a sus respectivas labores.

Cumpliendo de manera estricta y en los plazos establecidos, el tema de las
remuneraciones, de manera automatica tiene un efecto positivo como resultado, en
el estado de animo del personal, lo cual invita al personal a trabajar con mayor
dinamismo y compromiso con la empresa, ya que sentird que lo estan valorando

como persona y profesional.

Estas buenas practicas que tiene el area de recursos humanos en su dimension
sobre, las recompensas adecuadas al personal, trae consigo efectos positivos tanto
para el personal como para la empresa, el personal se sentira mas identificado con
la empresa, su compromiso sera mayor, asi mismo, le da mayor valor agregado a
la empresa, de ser mas competitivo en el mercado donde esté situado, tener

mejores condiciones para hacerle frente a la competencia.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Conclusiones

En la presente investigacion de tesis sobre, la gestién del talento humano, y la
rotacion de personal, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C.
se llegé a las siguientes conclusiones a través de la aplicacion de WILCOXON y
SPSS.

Asi mismo, se pudo determinar que el proceso para incorporar a las
personas en la gestién del talento humano, si influye en la empresa ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. mediante los cuadros de analisis a través del
método de Wilcoxon, lo cual brinda la siguiente interpretacion; la incorporacion del
personal, si influye, en la rotacién del personal en la empresa, lo cual podemos
deducir de la siguiente manera: que aplicando de manera estricta y cumpliendo los
procesos y parametros de indicadores, se puede lograr una adecuada

incorporacion de personal, a través de la seleccion estratégica.

Asi mismo, en los que respecta sobre la colocacién de las personas en la
empresa, los resultados analizados a través del método de Wilcoxon, nos indican
lo siguiente: el proceso para colocar a las personas, si influye, en la rotacion de
personas, en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. por qué

podemos indicar que, hay un alto grado de influencia.

En cuanto al proceso de recompensar a las personas, los analisis de
Wilcoxon a través de sus indicadores de medicion nos brinda el siguiente resultado;
el proceso para recompensar a las personas, si influye, en la rotacion de personal,
en la empresa ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. por qué podemos
deducir indicando qué, si aplicamos de manera organizada y programada las

politicas de pagos.

Por ultimo, tenemos el analisis y resultado final sobre, el desarrollo de las
personas, lo cual Wilcoxon a través de sus resultados nos indica lo siguiente: el
proceso para desarrollar a las personas, si influye, en la rotacion de las personas,
en la empresa, ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. teniendo un alto grado

de confiabilidad.
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Vil. RECOMENDACIONES

7.1. Recomendaciones
En la presente investigacion de tesis, se recomienda los siguiente:

Fortalecer la gestion del talento humano, con la finalidad de que se aplique de
manera secuencial los procesos adecuados de seleccion de personal, asi se estara
garantizando la contratacion del personal idéneo con el perfil adecuado para el

puesto que lo requiere.

En cuanto al proceso de incorporar a las personas se recomienda lo
siguiente: Seguir los procedimientos establecidos de acuerdo a la teoria y norma,
para garantizar una adecuada aplicacion de reclutamiento de personal, a través de
la aplicacion de la seleccién y contratacion del personal, de esta manera tendremos
una correcta forma de aplicacién, lo que respecta a los procesos de incorporar al

personal.

Asi mismo se recomienda en lo que respecta, al proceso de colocar a las
personas, siguiendo las pautas y procedimientos estrictos, es sumamente
importante este punto, con la finalidad de saber que el personal nuevo reclutado,
pueden ser ubicados de manera responsable en el puesto idéneo que corresponde,
asi de esta manera podra tomar decisiones acertadas, para el beneficio de la

empresa y desarrollo personal.

Continuando con las recomendaciones, en lo que respecta al proceso de
recompensas a las personas, se recomienda, crear politicas de remuneraciones e
incentivos, que pueden ser financiera y no financieras, a través de las evaluaciones
de sus actividades y tomando en cuanto el resultado que podrian obtener de
acuerdo a la gestion que realicen, asi se tendra personal mucho mas motivado,

contento, orgulloso de pertenecer a la empresa.

Finalizando las recomendaciones, en lo que respecta el desarrollo de las
personas, se recomienda crear programas de capacitacion, bridarles informacion
bésica, para que el personal aprenda a generar ideas nuevas, innovaciones, dar

soluciones a problemas complejos que podria tener la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1:

Matriz de consistencia

SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA
PERU. 2017?

¢,Coémo influye las
recompensas de
las personas, en la
rotacion de
personal, en la
empresa ETAO
PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017?

¢Como influye el
desarrollo de las
personas, en la
rotacion de
personal, en la
empresa ETAO
PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA
PERU. 20172

PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017

Demostrar como
influye las
recompensas de las
personas, en la
rotacién de
personal, en la
empresa ETAO
PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017

Demostrar c6mo
influye el desarrollo
de las personas, en
la rotacion de
personal, en la
empresa ETAO
PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017

SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017.

Las recompensas a
las personas, si
influye, en la
rotacién de
personal, en la
empresa ETAO
PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017.

El desarrollo de las
personas, sf influye,
en la rotacion de
personal, en la
empresa ETAO
PROFESIONALES
SERVICES S.A.C.
SAN LUIS. LIMA.
PERU. 2017

natral
Método de
Investigacion:

Cuantitativa.

Formulacién del Objetivos de Hipodtesis de Variables Disefio de la Poblacién | Métodos
problema investigacion investigacion dela investigacion | y muestra | técnicas e
investigaci instrument
6n 0s
Problema general: | Objetivo general: Hipotesis Variable Tipo. Poblacién
principal: Independie Explicativa : Instrumento
¢Como influye la Demostrar como la gestion del nte:
gestion del talento influye la gestion talento humano, si Tipo. La
huma_\rjo, en la del talento_r)umano, influye, en la L Poblacién: Encuesta
rotacion de en la rotacion de rotacion de La gestion Explicativa: La
personal, en la personal, en la personal, en la , : :
empresa ETAO empresa ETAO empresa ETAO del talento | Son mas g?nforma Cuestionario
PROFESIONALES | PROFESIONALES | PROFESIONALES | humano. estructuradas ersonal
SERVICES S.A.C. SERVICES S.A.C. SERVICES S.A.C. P
SANLUIS. LIMA. | SANLUIS. LIMA. | SANLUIS. LIMA. | D1: que los otros | due labora
PERU. 20177 PERU. 2017. PERU. 2017. Incorporar h enla
P tipos de | empresa
Problemas Objetivos Hipotesis D2Colocar investigacion ETAO
especificos: especificos: especificos: PROFESI
, . , D3Recompe ONALES
¢ Como influye la Demostrar cémo La incorporacién de | nsar L SERVICE
incorporacién de influye la las personas, si Disefio: No | ssAC, la
L%faiféﬁo;:s' enla mecr(;?r?ezgcfr?lge las | influye, en la D4: experimental: | cual
ersonal, en la Eotaci()n de rotacion de Desarrollar Estudios que alcanza un
2mpresa’ ETAO personal, en la personal, en la d total de 51
PROFESIONALES | empresa ETAO e ONAES se realiza sin | individuos
SERVICES S.A.C. PROFESIONALES SERVICES S.A.C la
SAN LUIS. LIMA. SERVICES S.A.C. SAN LUIS LIMA ' Variable ) y
PERU. 2017? SAN LUIS. LIMA. PERU. 20'17_ ' Dependient manipulacion
. Como influye la PERU. 2017 € deliberada de
2 L
colocacion de las Demostrar como :;iascc::;c ;: ;c;n sdie D1: Causas | variables y en
personas, en la influye la colocacién inﬂup e en Ia‘ | |
rotaciéon de de las personas, en rotagié’n de D2: Costos 0S que los
personal, en la la rotacion de personal, en la fendmenos en
empresa ETAO personal, en la empresa’ ETAO D3: bient
: su  ambiente
PROFESIONALES empresa ETAO PROFESIONALES Ausentismo
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Anexo 2:

Matriz de Operacionalidad

ESCALA
ITEMS/E. RANGOS O
VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES DE
LIKETR | \iepicion | CATEGORIAS
1,2
1.1.1. Alta (75-100)
.1.INCORPORAR | RECLUTAMIENTO
.1.2. SELECCION 34,5
.2.1. ORIENTACION 6.7.8 Madia (48-74)
12 .2.2. M. DE TRABAJO | 210 LIKETR
INCORPORAR ] 11,12 5.
1.2.3. EVALUACION DE Siempre.
I: GESTION DESEMPENO 4.- Casi Baja (20-47)
DEL siempre
TALENTO 1.3.1. i 13,14 3.-A
HUMANO REMUNERACION veces si, a
15 veces no.
13, 1.3.2. INCENTIVOS 5. Cagi
RECOMPENSAR 16,17 nunca.
.3.3. PRESTACIONES 1.- Nunca.
s.S
1.4.1. INDUCCION 18,19
1.4, 20,21
DESARROLLAR | I.4.2. DESARROLLO
DE PERSONAL
22.23 LIKETR
D.1.1. EFECTO 5.- Alta (75-100)
INTERNO Siempre.
D.1. CAUSA DE 4.- Casi
ROTACION 24,25 siempre
D.1.2. 3-A Madia (48-74)
CONSECUENCIA veces si, a
veces no.
o, D.2.1. SELECCION 26,2728 | 2-Casi | Baja (20-47)
: . nunca.
ROTACION | D.2. COSTO DE 29,30,31,32 | 1.- Nunca.
DE ROTACION D.2.2.
PERSONAL DOCUMENTACION
33,34,35,36
D.3.1. FALTAS
D.3.
AUSENTISMO D.3.2. RETARDOS 37,38,39
D.3.3. ENFERMEDAD | 40:41.42

Fuente: Propia
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Anexo 3

Instrumento

ENCUESTA SOBRE LAS COMPETENCIAS DEL GERENTE Y SU RELACION

CON LA GESTION GERENCIAL ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA ETAO
PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.

ESTIMADO GERENTE:

La presente Encuesta tiene por objetivo recopilar informacién sobre las competencias de gestidon y gerencia

dentro de la empresa que usted administra; los resultados de esta investigacion le ayudara a su gestion administrativa
en lo que corresponde a la gestiéon del talento humano, dentro de su trayectoria profesional.

ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 217

RECOMENDACION:
Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en casillero por pregunta
Cada nimero equivale a:
5 = Siempre
4 = Casi Siempre
3 = A Vecessi a Veces no
2 = Casi Nunca
1 = Nunca
I. GESTION DEL TALENTO HUMANO
1.1. INCORPORAR
v | [ s [ a]as]=2]34]
1.1.1. RECLUTAMIENTO
1 ¢La empresa, utiliza las fuentes de reclutamiento?

2 ¢Recluta su personal de manera interna La empresa?

1.1.2. SELECCION
3 ¢La empresa, tiene procesos para seleccionar el personal?

4 ¢Cuéando la empresa selecciona el personal, compara con el personal antiguo?

5 ¢En el proceso de seleccion, la empresa aplica examenes al personal?

1.2. COLOCAR
L | [ s [ a]a2]34]
1.2.1. ORIENTACION
6 ¢H personal, es orientado por la empresa?

7 ¢La empresa, brinda manuales de normas internas al personal?

8 ¢H supervisor, orienta, cuida del nuevo personal en la empresa?

1.2.2. MODEL O DE TRABAJO
9 ¢El personal nuevo, aprende rapido sus labores en la empresa?

10 ¢Los nuevos puestos de trabajo, facilitan el trabajo al personal?

1.2.3. EVALUAR
11 ¢La empresa, evalla los trabajos que realiza el personal?

12 ¢La empresa, evalla el resultado de su trabajo?

1.3. RECONPENSAR AL PERSONAL
L~ | [ s [ a]=a]2]34]
1.3.1. REMUNERACION

13 ¢La empresa, paga los salarios completos al personal?

14 ¢La empresa, brinda premios al personal?

1.3.2. INCENTIVOS
| 15 |('_La empresa, brinda bonos de incentivos al personal? | | | | | |

1.3.3. PRESTACIONES SOCIALES
16 ¢El personal goza de sus vacaciones, que la empresa le brinda?

17 ¢La empresa, afilia a su personal a un seguro de vida?

1.4. DESARROLLAR

|N°| |5|4|3|2|1|
1.4.1. INDUCCION

18 ¢La empresa, informa al personal sobre los trabajos a realizar?

19 ¢La empresa orienta a su personal, para tener un buen comienzo en su trabajo?

1.4.2. DESARROL L O PERSONAL
20 ¢La empresa difunde nuevos conocimientos al personal?

21 ¢La empresa, capacita al personal para que se desempefie mejor?

Fuente: Propia
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ENCUESTA SOBRE LAS COMPETENCIAS DEL GERENTE Y SU RELACION

CON LA GESTION GERENCIAL ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS EN LA EMPRESA ETAO

PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU.

ESTIMADO GERENTE:
La presente Encuesta tiene por objetivo recopilar informacién sobre las competencias de gestiéon y gerencia
dentro de la empresa que usted administra; los resultados de esta investigacion le ayudara a su gestién administrativa

en lo que corresponde a la gestion del talento humano, dentro de su trayectoria profesional.

ETAO PROFESIONALES SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 217

RECOMENDACION:
Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (X) en casillero por pregunta
Cada numero equivale a:
5 = Siempre

4 = Casi Siempre

3 = A Veces si a Veces no

2 = Casi Nunca

1 = Nunca

1 ROTACION DE PERSONAL

11.1. CAUSAS DE LA ROTACION

[~ |
D.1.1. EFECTO INTERNO
22 |¢lLa empresa pierde tiempo contratando nuevo personal?
23 |¢HE personal nuevo, aporta nuevas ideas en la empresa?
D.1.2. CONSECUENCIAS
24 |¢lLa empresa produce menos, cuando se cambia de personal?
25 ¢Cuando hay cambio de personal, baja el rendimiento de los trabajadores en la empresa?

11.2. COSTOS DE ROTACION

[~ |
D.2.1. SELECCION

26 |¢Laempresa planifica la seleccién de personal?
27 |¢BE personal seleccionado por la empresa, es el mas adecuado para el puesto?
28 |¢lLaempresa, capacita al personal?

D.2.2. DOCUMENTACION
29 |¢La empresa, brinda registros de tareos al personal?
30 ¢Las tarjetas de control de asistencia que brinda la empresa, se ajustan a los horarios?
31 |¢Laempresa, paga sus horas extras?
32 |¢Laempresa, le brinda los materiales necesarios al personal?

11.3. AUSENTISMO

[~ | [ s [alal2]a]
11.3.1. FALTAS
33 |¢Las ausencias del personal, son anticipadas a la empresa?
34 |cHBrecargo de tareas en la empresa, hace que el personal falte al trabajo?
35 |¢lLafalta de motivacion de la empresa al trabajador, permite que el trabajador falte?
36 |¢H personal, es estimulado por la empresa?
11.3.2. RETARDOS
37 |clLaempresa, comprende la justificacion del personal cuando llega tarde?
38 |¢HE personal de la empresa, llega tarde por el tréfico vehicular que hay en nuestra capital?
39 |¢H personal, llega tarde a la empresa porque vive muy lejos?
11.3.3. ENFERMEDAD
40 |¢HB personal, sufre de alguna enfermedad preocupacional?
41 |¢La empresa, brinda facilidad al personal para asistir al médico?
42 |¢Laempresa, atiende oportunamente al personal cuando se siente mal de salud?

Fuente: Propia
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Anexo 4:

VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / Items Claridad1 | Pertenencia2 | Relevancia 3 Sugerencias
DIMENSION 1: INCORPORAR Sl | NO | s NO sl | NO
1 ¢La empresa, utiliza las fuentes de reclutamiento? v, s, 7/
2 ¢Recluta su personal de manera intera, La empresa? 7 Y, v,
3 ¢La empresa, tiene procesos para escoger el personal? 7, v, J/,
4 ¢ Cuéando la empresa selecciona el personal, compara con el personal antiguo? 4 tC v/
5 ¢ En el proceso de seleccién, la empresa aplica exdmenes al personal? 4 Yy 74
DIMENSION 2: COLOCAR Si | No| Si No Si | No
6 ¢El personal, es orientado por la empresa? / / /
7 ¢La empresa, brinda manuales de normas internas al personal? |/ ) / /
8 ¢ El supervisor, orienta, cuida del nuevo personal en la empresa? / / /
¥
9 LEI personal nuevo, aprende rapido sus labores en la empresa? / / 4
10 ¢Los nuevos puestos de trabajo, facilitan el trabajo al personal? v / /
Vi 1’ 4
} lUa los trabaj li | 1?
1 ¢La empresa, evalla los trabajos que realiza el persona ‘// /1 /l
12 ;La empresa, evalua el resultado de su trabajo? 74 7 v
DIMENSION 3: RECOMPENSAR Si | No | Si No Si | No
13 ¢La empresa, paga los salarios completos al personal? v, 7 v/,
14 | ¢Laempresa, brinda premios al personal? Y v/ Y,
15 ¢, La empresa, brinda bonos de incentivos al personal? / V, V/
16 | (El personal goza de sus vacaciones, que la empresa le brinda? v/ v, 7/
17 (La empresa, afilia a su personal a un seguro de vida? 4 V4 7
DIMENSION 4: DESARROLLAR Si, | No | Si No Si | No
18 ¢La empresa, informa al personal sobre los trabajos a realizar? VA /i v/
19 | ¢Laempresa le orienta a su personal, para tener un buen comienzo en su trabajo? | /7 7/ v/
20 ¢La empresa difunde nuevos conocimientos al personal? 4 v/ v/
21 ¢La empresa, capacita al personal para que se desempefie mejor? v / 4

Fuente: Propia
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: ROTACION DE PERSONAL

DIMENSIONES / items Claridad! Pertinencia? |Relevancia® Sugerencias

DIMENSION 1: CAUSAS DE ROTACION Si | No | Si No No
¢La empresa pierde tiempo contratando nuevo personal? 4

< El personal nuevo, aporta nuevas ideas en la empresa?

¢La empresa produce menos, cuando se cambia de personal?

RNV

¢Cuéndo hay cambio de personal, baja el rendimiento de los trabajadores en

la empresa? 2
DIMENSION 2: COSTOS DE ROTACION No No No

+La empresa planifica la seleccion de personal?

L El personal seleccionado por la empresa, es el mas adecuado para el
puesto?

LLa empresa, capacita al personal?

¢La empresa, brinda registros de tareo al personal?

8388 3=

¢Las tarjetas de control de asistencia que brinda la empresa, se ajustan a los
horarios?

¢La empresa, paga sus horas extras?

NN RN 2 NN e

¢La empresa, le brinda los materiales necesarios al personal?

DIMENSION 3: AUSENCIAS No No No

W
s
.

gmmddpomml.mmpndauhm?

¢§nwnodﬂuuunhomm,hmquulpmomlmllmm

%rnm&hmdﬁw.mﬂhwdm

El personal, es estimulado por la empresa?

2La empresa, comprende la justificacion del personal cuando llega tarde?

El personal de la empresa, llega tarde por el tréfico vehicular que hay en
nuestra capital?

El personal, llega tarde a la empresa porque vive muy lejos?

El personal, sufre de alguna enfermedad preocupacional?

¢La empresa, brinda facilidad al personal para asistir al médico?

R AR ANAN A AN N AN N PR AN A NATN AN N EIRI AN
SRS NSRS 2] SRR SN g] SIsss

288 B)Y 8 a8 |8

EARNARSESE

¢La empresa, atiende oportunamente al personal cuando se siente mal de
salud?

Fuente: Propia
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S/ EXISTE SUF/!CIEIVENA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: ...

Especialidad del evaluador: %Wz //WZ%MJO

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
3Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Fuente: Propia
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VALIDEZ DE CONTENIDO DE INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

N° DIMENSIONES / Items Claridad1 | Pertenencia2 | Relevancia 3 Sugerencias
DIMENSION 1: INCORPORAR Sl | NO | SI NO sl | NO
1 ;La empresa, utiliza las fuentes de reclutamiento? 4 /. /7
2 ¢ Recluta su personal de manera intera, La empresa? v, Vv, v/,
3 .La empresa, tiene procesos para escoger el personal? Vv, v ¥,
4 ¢ Cuando la empresa selecciona el personal, compara con el personal antiguo? V/, S >
5 ,En el proceso de seleccion, la empresa aplica examenes al personal? J/ & o/
DIMENSION 2: COLOCAR Si | No | Si No Si | No
ientad la ?
6 ¢El personal, es orientado por la empresa / / /
7 ¢La empresa, brinda manuales de normas internas al personal? ‘/ / 4
i i idad ? 3
8 ¢ El supervisor, orienta, cuida del nuevo personal en la empresa /1 // /
9 . El personal nuevo, aprende réapido sus labores en la empresa? 4 / /
10 ¢ Los nuevos puestos de trabajo, facilitan el trabajo al personal? / o / / ’
La ; lUa los trabaj li | 1?
1 ¢ La empresa, evalla los trabajos que realiza el persona ,// ‘// ) //
12 ¢ La empresa, evalla el resultado de su trabajo? V4 4 74
DIMENSION 3: RECOMPENSAR Si |[No| Si, | No Si | No
13 (La empresa, paga los salarios completos al personal? il v, /
14 ¢La empresa, brinda premios al personal? v v, 4
15 | ;Laempresa, brinda bonos de incentivos al personal? 7 v v
16 ¢ El personal goza de sus vacaciones, que la empresa le brinda? 7 / v y
17 ;La empresa, afilia a su personal a un seguro de vida? v v v
DIMENSION 4: DESARROLLAR Si |[No| Si | No | Si | No
18 | ¢Laempresa, informa al personal sobre los trabajos a realizar? vV Vv, v/
19 ¢La empresa le orienta a su personal, para tener un buen comienzo en su trabajo? / v P /
20 | /Laempresa difunde nuevos conocimientos al personal? v / [y
21 ¢La empresa, capacita al personal para que se desempefie mejor? (/ v o

Fuente: Propia
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / items Claridad! Pertinencia? [Relevancia® Sugerencias
DIMENSION 1: CAUSAS DE ROTACION Si [ No | Si | No | Si | No
22 | ¢Laempresa pierde tiempo contratando nuevo personal? / '/ /
23 | ¢El personal nuevo, aporta nuevas ideas en la empresa? ‘/ / /
24 | iLaempresa produce menos, cuando se cambia de personal? v / 4
25 | ¢Cuando hay cambio de personal, baja el rendimiento de los trabajadores en
la empresa? / 1/ /
DIMENSION 2: COSTOS DE ROTACION Si | No | Si No Si No
26 | ¢Laempresa planifica la seleccién de personal? / J/ /
27 | ¢El personal seleccionado por la empresa, es el mas adecuado para el 7 / ’ /
puesto? o i Y
28 | ¢Laempresa, capacita al personal? Y4 V4 /
39 | ¢Laempresa, brinda registros de tareo al personal? vV vV v ;
30 | ¢Lastarjetas de control de asistencia que brinda la empresa, se ajustan a los
horarios? 4 I/ v
31 ¢La empresa, paga sus horas extras? / v / / &
32 | i(Laempresa, le brinda los materiales necesarios al personal? v / /
DIMENSION 3: AUSENCIAS Si | No| Si | No | Si | No
33 | ¢lasausencias del personal, son anticipadas a la empresa? / l// 1/[’
34 | ¢Elrecargo de tareas en la empresa, hace que el personal falte al trabajo? V 7 S
¢ La falta de motivacién de la empresa al trabajador, permite que el trabajador .
- falte? I// 1/ P /
36 | ¢El personal, es estimulado por la empresa? 1/ / /
37 | ¢Laempresa, comprende la justificacion del personal cuando llega tarde? / / /
38 | (Elpersonal de la empresa, llega tarde por el tréfico vehicular que hay en / / /
nuestra capital? 7 / A
39 | (Elpersonal, llega tarde a la empresa porque vive muy lejos? V Vv /o
40 | (El personal, sufre de alguna enfermedad preocupacional? / // /
41 | ¢Laempresa, brinda facilidad al personal para asistir al médico? I/ / /
/ 2
42 | ¢Laempresa, atiende oportunamente al personal cuando se siente mal de (/ / /
salud?

Fuente: Propia
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): 5, Lx/ 37z SUF(E/ EMC/A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: ﬁ@dé@m e M SM%
DNI: /ﬂa V/%é(

Especialidad del evaluador: ﬁd%&% {MC‘Q .

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo - &; 0 9
2Pertinencia: Siel item pertenece a la dimension. €0 de ...l del 2017
¥Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Fuente: Propia
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Anexo 5:

Matriz de datos

MATRIZ DE DATOS

Sumatoria

te

79
81

76
80
76
81

79
7
72
77
78
74
80
75
79
72
75
76
79
85

84
81

Variable | Variable
Independi |Dependien

88

87

90
85

90
90
90
85

84
85

88

85

86

85

83
87

88

84
93
92

87

89

VARIABLE DEPENDIENTE ROTACION DE PERSONAL

AUSENCIAS

COSTO DE ROTACION

CAUSA DE ROTACION

3

VARIABLE INDEPENDIENTE GESTION DEL TALENTO HUMANO

DESARROLLO DE LAS
PERSONAS

414

4

4

5

5

RECOMPENSAR A LAS
PERSONAS

414

5

41414

5

2

5

414

3

5

COLOCAR A LAS PERSONAS

5

5

5

414

414

414

414

5

5

3

3

414

5

4

4

414

414

41414

INCORPORAR A LAS PERSONAS

4

4

5

3

4

4

414

414

5

4

v I e e S0z 13 [ 14 [ 15 [ 16 [ 17 | 18 [ 19 [ 20 | 21 |I22NRaNIBMIEEN 26 | 27 [ 28 | 29 [ 30| 3L [ 32 33 [ 34|35 36 | 373839 [40 |4t [42] "

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

Fuente: Propia

128



=
o &
o @ o
SE L, |~ ~|o|w|lo|la~lo|lo|lo|g|(w|wv|lo|co|dlo|v|lo|lo|lo|lm|o| || w|©
< = 3= 00./00_/./././00./00././././././././00././00./00./00./8./%
= =4
s =3
£ @5 o
menﬂv | 00|00 |CO|00|(CO|0CO|0|(CO|CO|V[(CO|O|XO(H|O|XOIDH|H|H|CO|0|(0|0|O|(0|H|O| T
=2 <
Mnj‘ulz21212212121221121221212132—&
M..?_231.?_1.23131212312212122121221m
i
m33133311322221131231231212313m
o~
nn,wdulzz22122131112223312122331221w
w)
< Lo oo oo A oo Ao Ao e 5
2
<<
~
%12323213232232322222122133221w
G| ||| mfaufm|m| o] ool | oo of Ao Ao oo o o 5
-
=
D
o
i
O
o <
M Mool27_2l31312123232332131312232m
S| 3
= m ™
= w —
= o <
i 5 Qoo oo oo ool oo oo oo oo oo e
o 8 =
[ [52)
—
Ol 2
; s
A z S RSN RS KSe e KNI NPl IEn) ) RoNE V] ap ) I ] RN RNT o Y NP RSP QN] QN LY Pl PR IESE oV V] RN aP ) RN
(an) 2
5 I N YT BT KV Kool T Kead el RaNE U] N RN ol ap Y IR I T VT ST T RaV] RaVE NaNE RaNE R Kool R Kar] Kop)
o
Ll =
D ADn Al A N[N A A MDD MDA DA D[N A D[N | A| NN MDD M| N |
2
Z (&) DN M|cA[ M AN|N|A[ N M| A N[N AN A A N[N A NN AN AN
o- — S
@ b e Rl B A e e el B T B o el e B B el B e Dl Bl B A Ed B Cd B B D R BN
— 35
A Wy —
S = Q| t|w|w| S F(w[F o w|wv|s| S| w(o(L(o| S| w| | oSS oo o
M =3 ~
~
mm w54345535534533435553555454445ﬂ
o
@ =
a mlo.45454444443444444444444545354ﬂ__
~ n
e T B e e S o B B R e e R T e B R e A A B e B I R Cd C B D R BN
@] (92
= S = N
<C =< 1453554555545344535554345544542
= w)
=) =2 =)
W 29 ﬁ43433444344343334444544334543010.
i
= a b
= MP4 —
| g Jjofs(mfwo|sfwofsfmfsofmwofwof<sofs oo ofomfomfof oo < <o o
p—|
= & ™
i B45545555555434353555453554554p_
Ll
a
3 <t|(m|w|[s|w|lo|o|oo|vwv|wv|s|S|v|S| S|P w|v||[F|v|w]|o[|m|w
=
] ) w|t|w|w(o|F|(wv|[x|dF|(F|(F ||| |wv| ||| O[S oo <
[©) =
L 3
= 2 <t | ||| w|m s SF|F|wo| S| S|S0 | | =
[T o
~ w)
m M WOM M T T[T MO T DM MMM T[T MO MOMmMMmom
w <
[
w 3 ow|g|o|o|s|o|o|mo|wu|s|(F(wv[d(F| S| ||| F|O| 0| w|[w|[w
= o
o 3
w o ||t |w|o|wv|s|(w| ||| w|w|v| S| || S| S| |
2
m T IWVF|IFT(WO (WO F T (T IFT|O(WOIWO(O|WO|WO T[N IF|WO| O[O O
<
= (%2}
M WO IWIT VWO T T WO T O|M T |FTWO T (F|TFT(WO | F|LO|MWO|F|WO| |
S
2
s w| | o w|t|F(w[wvlo|d|(v|g| | S|P O O|O|v| ||| O]
2
= wlw v |v|wv|s|[FF[P P B|B|B|L|Lv|Lv|Lv|T|v|w|mo|(Lv[wv|[wv|[wv|w|s|w
o
W oo g|S|w|w|o| | wv|F|wv|gF( T | T S|P || | | | O | =
&
] <t|(w|w(w|s| | v|s|(F| T[T ||| ||| v[wv|wv|o|m| | w| | wv|wv|w
sl s|w|lo|l~|o|lo|o|d|la|o||w|o|r~|o|lo|o|d g |v|e|s|o|o|o| =
NIN([N| N[N N[N O[O MO MM MM MM (T (||| (|0 0O

ropia

Fuente:
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Anexo 6

“Afio del Didlogo y la Reconciliacion Nacional”

CONSTANCIA DE CORRECION DE ESTILO

Quien suscribe, Dra. Angélica Isabel AGUILAR ORE, identificada con DNI N°
07558087, deja constancia de haber efectuado la revision y correccion de estilo de la tesis
titulada “LA GESTION DEL TALENTO HUMANO Y SU INFLUENCIA EN LA
ROTACION DEL PERSONAL EN LA EMPRESA ETAO PROFESIONALES
SERVICES S.A.C. SAN LUIS. LIMA. PERU. 2017”7, elaborado por el bachiller
RONALD GONZALES SHAPIAMA para obtener el titulo profesional de
LICENCIADO EN ADMINISTRACION, FINANZAS Y NEGOCIOS GLOBALES.

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

Lima, 24 de abril del 2018

_ M/ééca]pf feur
Dro-Angélice +-Agatiar Or6

DNI N°07558087.
Docente Lengua y Comunicacion
Licenciada en Educacion
Mg en Docencia y Gestion educativa
Dra. en Educacion

Fuente: Propia
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