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INTRODUCCION

La tesis titulada “Gestion del talento humano y rotacién de personal en la
empresa Urbesur S.A.C.”, se realiza motivado por los altos niveles de
competencia entre empresas, que requiere de talento humano
adecuadamente gestionado para tener éxito. Es asi que la investigacion se
fundamenta en las bases teoricas de gestion del talento humano y rotacion de

personal.

El presente trabajo de investigacion se divide de la siguiente manera:

En el primer capitulo se describe la realidad probleméatica. Ademas, se expone
las delimitaciones de la investigacién, los objetivos, se platea la hipétesis de
la investigacion y se explica la metodologia de la investigacion; tipo de disefio

de la investigacion, la poblacion, muestra y las técnicas de investigacion

En el segundo capitulo, se presentan los antecedentes de la investigacion,
bases tedricas y definicion de términos basicos.

En el tercer capitulo, se presentan el analisis e interpretacién de resultados.
Finalmente, se desarrollan las conclusiones, las recomendaciones y las

referencias bibliograficas.



RESUMEN

La presente investigacion es de tipo aplicada, cuyo objetivo es explicar en qué
medida la gestion del talento humano se relaciona con la rotacion de personal
en la empresa Urbesur S.A.C., para proponer estrategias operativas de
disminucién de la rotacidén. La hipoétesis postula que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la rotacion de personal en
Urbesur S.A.C.

La muestra para la presente investigacion es la totalidad de la poblacién, la
cual entre empleados ya sean administrativos en el area operativa y los
obreros suma un total de 137, se utilizd la técnica de la encuesta con
instrumentos validados mediante juicio de expertos y se concluye que:

La gestion del talento humano es en la actualidad uno de los factores
importantes para el desarrollo y la productividad de las empresas,
disminuyendo la rotacién de personal y sus consecuencias en cuanto a costos
y tiempo que esto implica, como la induccién a nuevo personal, los procesos
de adecuacion, entre otros que disminuyen notablemente la produccion y
desarrollo de las empresas. En tal sentido, el proposito de la presente
investigacién es encontrar en qué medida se relaciona la gestion del talento
humano y la rotacién de personal en la empresa Urbesur S.A.C. y luego
proponer estrategias alternativas para una mejor gestion del talento humano
y disminuir la rotacién de personal y favorecer el desarrollo y la productividad
de la empresa. Es asi que de acuerdo a los resultados se ha encontrado que
existe una correlacion moderada con una Rho de Spearman de -0,474, pero
significativa con p = 0,000 menor que el valor de significancia de 0,05, esto
implica que, en la mencionada empresa la gestion del talento humano se
encuentra relacionado a la rotacion de personal, a mejor gestion del talento

humano, menos rotacién de personal.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Rotacion de Personal,

Colocacion, Desarrollo, Supervision, competencias, clientes, fidelizacion.



ABSTRACT

The present investigation is of an applied type, whose objective is to explain
to what extent the management of human talent is related to the turnover of
personnel in the company Urbesur S.A.C., to propose operational strategies
to reduce turnover. The hypothesis postulates that human talent management
is significantly related to staff turnover in Urbesur S.A.C.

The sample for the present investigation is the entire population, which
between employees, whether administrative in the operational area and the
workers, adds up to a total of 137, the survey technique was used with
instruments validated by expert judgment and it is concluded that:

The management of human talent is currently one of the important factors for
the development and productivity of companies, reducing staff turnover and its
consequences in terms of costs and time that this implies, such as the
induction of new staff, adaptation processes, among others that significantly
reduce the production and development of companies. In this sense, the
purpose of this research is to find out to what extent human talent management
and staff turnover are related in the company Urbesur S.A.C. and then propose
alternative strategies for better management of human talent and reduce staff
turnover and favor the development and productivity of the company. Thus,
according to the results, it has been found that there is a moderate correlation
with a Spearman's Rho of -0.474, but significant with p = 0.000 less than the
significance value of 0.05, this implies that, in the aforementioned company
human talent management is related to staff turnover, better human talent

management, less staff turnover.

Keywords: Human Talent Management, Staff Rotation, Placement,

Development, Supervision, competencies, clients, loyalty.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA
El mundo empresarial exige un alto nivel de competitividad y productividad
para lograr su posicionamiento, permanencia y sostenibilidad en el mercado,

uno de los problemas que se plantean en la competitividad de las empresas,



se relaciona con la gestién del talento humano, ya que este recurso es de vital

importancia para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del

desemperio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion,

tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del

mismo.

1.2
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1.2.2
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1.3
1.3.1.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

DELIMITACION ESPACIAL

La presente investigacion se realizara dentro de la ciudad de Arequipa,
en la empresa Urbesur S.A.C.; ubicado en Coop. Lambramani - Mz. F
Lt. 13 Dpto 1, José Luis Bustamante y Rivero; Arequipa — Peru.
DELIMITACION SOCIAL

El estudio se realizé al personal empleado y al personal obrero del area
operativa de la empresa Urbesur S.A.C.

DELIMITACION TEMPORAL

Temporalmente el estudio abarco los hechos ocurridos en Gestion del
talento Humano y la rotacién de personal en la empresa Urbesur
S.A.C., en el afio 2021.

DELIMITACION CONCEPTUAL

La presente investigacion cumplira con las normas establecidas por la
Universidad Alas Peruanas, considerando las lineas de investigacion,
esquema de Plan de Tesis; asimismo, los datos conceptuales estan
delimitados de acuerdo a las variables de la investigacion.
PROBLEMA DE INVESTIGACION

PROBLEMA PRINCIPAL

¢En qué medida la gestion del talento humano se relaciona con la

rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021?

PROBLEMAS SECUNDARIOS

¢En qué medida la incorporacion de personas se relaciona con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021?
¢En qué medida la colocacion de personas se relaciona con la rotacion

de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021?



1.4.
1.4.1.

1.4.2.

1.5.

¢En qué medida la recompensa a las personas se relaciona con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 20217
¢En gué medida el desarrollo de las personas se relaciona con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 20217
¢En qué medida la retencion de las personas se relaciona con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021?
¢En qué medida la supervision a las personas se relaciona con la

rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021?

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

En qué medida la gestién del talento humano se relaciona con la
rotacién de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021,
para proponer estrategias operativas de disminucién de la rotacién.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar en qué medida la incorporacion de personas se relaciona
con la rotacién de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa,
2021

Determinar en qué medida la colocacion de personas se relaciona con
la rotaciéon de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
Determinar en qué medida la recompensa a las personas se relaciona
con la rotacién de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa,
2021

Determinar en qué medida el desarrollo de las personas se relaciona
con rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa,
2021

Determinar en qué medida la retencion de las personas se relaciona
con la rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa,
2021

Determinar en qué medida la supervision a las personas se relaciona
con la rotacién de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa,
2021

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION



1.5.1.

1.5.2.

1.5.3.

HIPOTESIS GENERAL

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
HIPOTESIS SECUNDARIAS

La incorporacion de personas se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
La colocaciéon de personas se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
La recompensa a las personas se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
El desarrollo de las personas se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
La retencion de las personas se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021
La supervision a las personas se relaciona significativamente con la

rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021

VARIABLES (DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONAL)

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL




GESTON DEL
TALENTO
HUMANO

La Gestion del Talento Humano
(GTH) por competencias
consiste en desarrollar un
estilo de GTH que identifique
las competencias necesarias
para cumplir los objetivos de la
empresa, facilitando a la vez, el
desarrollo de las personas
orientado hacia dichas
competencias (Vargas, F,
2002).

Chiavenato (2009), afirma que
la gestidn del talento humano refiere
al conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir cargos
gerenciales relacionados con
personas o recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas
y evaluacion de desempeio”.
Definimos operacionalmente la
variable gestién del talento humano
a través de sus dimensiones:
actitudinal, metodologia,
competencias didacticas; y sus
respectivos indicadores.

ROTACION DE

Segun (Chiavenato, 2011), indica
que: “con la expresion “rotacion
de personal” es la interaccion de
los recursos humanos entre una
empresa Yy su entorno; en otras

palabras, el

intercambio de personas entre la

organizacion y el ambiente donde

se determina la cantidad de

La rotacién de personal se

evalla en consideracion a

los fendmenos externos e

internos en el analisis de
sus caracteristicas

PERSONAL ingresos y sz“d)aSLde laempresa | especificas; utilizando un
...). La . .
rotacion de personal no es una cuestionario de
causa, sino un efecto, es la respuestas cerradas para
consecuencia de ciertos conocer la percepcién de
fendmenos internos y externos a la | baiad
organizacion que condicionan la Os trabajadores
actitud y comportamiento del
personal” (pags. 116 ,118)
1.6 METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1 TIPO Y NIVEL DE LA INVESTIGACION
A) TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo basica, porque se utilizé la investigacion
basica establecida y aceptada por la comunidad cientifica y a partir de ella 'y
de datos de la realidad empirica se contrasto la hipdtesis, sin embargo,
también se planted estrategias para mejorar las situaciones problematicas de
gestion del talento humano y rotacion de personal.

Roberto Hernandez Sampieri. La investigacion se define como “un conjunto
de procesos sistematicos y empiricos que se aplica al estudio de un
fendbmeno”. En términos generales, los dos enfoques emplean procesos

cuidadosos, sistematicos y empiricos para generar conocimiento.



Tamayo y Tamayo define a la investigacibn como: “un proceso que mediante
la aplicacion del método cientifico, procura obtener informacion relevante y
fidedigna, para entender, verificar, corregir o aplicar el conocimiento.”
soluciones para problemas de tipo educativo, social, cientifico, filoséfico, etc.
B) NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la presente investigacion es descriptivo, correlacional. Es
descriptiva porgue Unicamente pretende medir o recoger informacion de
manera independiente sobre las variables, dimensiones e indicadores a las
que hacen referencia Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista
Lucio (2014).

Investigacion descriptiva: Segun Sampieri (2010), el proyecto
tiene investigacion descriptiva porque se utilizd6 encuestas para describir de
mejor manera el tema en base a los datos estadisticos recolectados. ¢ Qué es
hipotesis? ... Son las ideas que nos guian para la elaboracion o en el
procedimiento de una investigacion.

Segun Tamayo y Tamayo (2006), el tipo de investigacidon descriptiva,
comprende la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la naturaleza
actual y la composicion o procesos de los fendmenos; el enfoque se hace
sobre conclusiones dominantes o sobre cdémo una persona, grupo, cosa
funciona en el presente.

Segun Arias, (2012, p. 24) lainvestigacién descriptiva consiste en la
caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento.

Segun Sampieri; Estudios de alcance Correlacional: este tipo de estudios
tienen como propadsito medir el grado de relacién que exista entre dos o0 mas
conceptos o variables, miden cada una de ellas y después, cuantifican y
analizan la vinculacion. Tales correlaciones se sustentan en hipotesis
sometidas a prueba.

Es correlacional porgue tiene como propdsito evaluar la relacion que existe
entre las variables (Hernandez Sampieri et al., 2014). Asimismo, es
correlacional porque nos permite conocer la relacion existente entre la gestion
del talento humano y la rotacion de personal en los colaboradores (empleados

y obreros) de la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021.



1.6.2 METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

A) METODO DE INVESTIGACION

Hernandez Sampieri Roberto; Podemos definila como un tipo de
investigacion “sistematica, controlada, empirica, y critica, de proposiciones
hipotéticas sobre las presumidas relaciones entre fendmenos naturales”
Segun Tamayo y Tamayo (2012), “El método cientifico es un conjunto de
procedimientos por los cuales se plantean los problemas cientificosy se
ponen a prueba las hipotesis y los instrumentos de trabajo investigativo” (p.
30).

Francis Bacon defini6 el método cientifico de la siguiente manera:
Observacion: aplicar atentamente los sentidos a un objeto o a un fenémenao,
para estudiarlos tal como se presentan en realidad, puede ser sistematica u
ocasional. Induccién: extraer el principio fundamental de cada observacién o
experiencia.

13

Segun la definicion de Kerlinger, el método cientificoes “el estudio
sistematico, controlado, empirico y critico de proposiciones hipotéticas acerca

de presuntas relaciones entre varios fenobmenos”.

B) DISENO DE INVESTIGACION

En la investigacién se utilizara el disefio no experimental, transaccional o
transversal. No experimental por que los datos se toman en forma natural, sin
manipulacion de variables, es transversal porque recolectan datos en un solo
momentos, para describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en
un momento dado (Hernandez Sampieri et al., 2014).

Es No experimental porque son los estudios que se realizaran sin la
manipulacion deliberada de variables y donde Unicamente se observaban los
fendbmenos en su ambiente natural para después analizarlos (Hernandez
Sampieri et al., 2014).

Para Sampieri (2003), el disefio no experimental se divide tomando en cuenta
el tiempo durante se recolectan los datos, estos son: disefio Transversal,
donde se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico, Su
propésito es describir variables y su incidencia de interrelacién en un momento
dado.



Disefio no experimental. ... Kerlingery Lee (2002) nos dicen que la
investigacion no experimental es la busqueda empirica y sistemética en
la que el cientifico no posee control directo de las variables independientes,
debido aquesus manifestaciones ya han ocurrido 0 aque son
inherentemente no manipulables.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista. La investigacion no experimental es
aguella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, es
investigacion donde no hacemos variar intencionalmente las variables
independientes.

1.6.3 POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

A) POBLACION

La poblacion esta conformada por los trabajadores tanto empleados como
obreros de la empresa Urbesur S.A.C. - Arequipa, 2021

Empleados N=21; Obreros N=116

B) MUESTRA DE INVESTIGACION

La investigacion es censal, es decir toda la poblacion sera materia de estudio.
Es decir 137 colaboradores

1.6.4. TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

A) TECNICA

Para la recopilacion de datos se emple6 la técnica de la encuesta, utilizando
el instrumento denominado Escala de Likert con 33 reactivos cada una con
una escalade1ab.

B) INSTRUMENTOS

Los instrumentos utilizados para recopilar datos fueron elaborados partiendo
de la operacionalizacion de variables en forma deductiva. Consiste en escalas
de actitud con 28 reactivos para la variable Gestion del Talento Humano y 5

reactivos para la variable rotacion de personal

1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA
INVESTIGACION



JUSTIFICACION

En las empresas existentes en nuestro pais, una de las dificultades mas
evidentes que se puede observar es el problema de la rotacion de personal
debido a una mala gestion de area de Talento Humano. Es conocido que el
factor clave de la organizacion es la persona, su conocimiento, capacidades,
habilidades y competencias que pueden ponerse en practica con el tiempo de
permanencia en un puesto laboral.

La empresa Urbesur S.A.C. cuenta con un proceso de contratacion de
personal como: difusién de requerimiento de personal a través de diversos
medios de comunicacion (radio, periddico, etc.), captacion de personal,
reclutamiento de personal, seleccion de personal, entrevista con el residente,
examen médico, examen de induccidn, capacitacion y examen de ubicacion
en el puesto laboral, entre otros que aplica el area de gestion del Talento
Humano para contratar personal idoneo para el puesto y asi reducir la rotacion
de personal, sin embargo persiste una alta rotacion de personal en el area
operativa. Se presume que esto se debe a una mala practica del proceso de
contratacion de personal, ya que al momento de recepcionar los files de los
postulantes, no se hace una revision minuciosa de la experiencia laboral como
de los estudios que figuran, esto genera la contratacion de personal incapaz
de desarrollarse bien en su puesto laboral y trae consigo la renuncia o
destitucion del puesto, generando asi una alta rotacién de personal.

Dentro del area operativa el trabajo gira en torno al logro de metas; para que
estas se puedan lograr es importante contar con personal capacitado y con
afos de experiencia, que seran captados a través de un proceso eficiente de
contratacion de personal del area de gestiébn del Talento Humano. Este
estudio propone investigar cuales son las causas que existe en el area de
gestion del Talento Humano para que exista alta rotacion de personal en el
area operativa, para proponer estrategias de reducciéon de rotacién de

personal.

IMPORTANCIA
La importancia del estudio se centra en conocer el grado de relacion que

existe entre la gestion del talento humano de la empresa Urbesur S.A.C. con



la rotacién de personal, de manera que permita conocer de qué manera la
gestion del Talento Humano interviene en una reduccién o aumento de
rotacion de personal y asi mismo proponer estrategias que reduzcan la
rotacion de personal en el area operativa.

Los beneficios del estudio seran significativos, ya que el duefio de la empresa
estara mas satisfecho con una reduccion de rotacion de personal y asi incurrir

en menores egresos por contratacion de nuevas personas.

LIMITACIONES

Para la realizacién del presente trabajo de investigacion, la autora no tuvo
limitacion alguna, ya que en los aspectos técnicos y operativos, existe gran
variedad de bases teoricas, ademas se contd con los recursos técnicos y
sobre todo una gran colaboracion de parte de los trabajadores y gerentes de
la empresa los cuales transmitieron la informacién necesaria para la
investigacion.

El desarrollo de la investigacion se enfrentd a la limitada existencia de
recursos financieros, por lo que los autores reduciran costos con respecto a

las visitas que se haran al &rea operativa, realizando actividades compartidas.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION



INTERNACIONALES

MORA, LUISA. (2011). En su propuesta para la gestion del talento humano y
la comunicacion en CNT Sistemas de Informacion S.A. de la Pontificia
Universidad Javeriana; Facultad de Comunicacion y Lenguaje - Carrera de
Comunicacion Social- Organizacional de Bogota D.C. donde el autor tuvo
como objetivo: “Proporcionar estrategias de comunicacion, basadas en la
gestion del talento humano para mejorar relaciones a nivel interno de la
compania y mejorar los procesos que se llevan a cabo”; ademas el autor
concluye que, el proyecto con TALENTO HUMANO es la muestra de la gestion
de conocimiento y talento que hace CNT dentro de la empresa. La realizacion
de este elevara los niveles de comunicacion tanto con cliente interno como
externo. Asimismo, la organizacion al disefiar herramientas tecnoldgicas tales
como el software para clinicas y hospitales es pertinente que actualice la
informacion de la pagina web. Este sitio es un elemento clave para la
comunicaciéon con sus clientes fijjos y potenciales. Por otro lado, la
productividad de los empleados se va a aumentar si se mejora la calidad de
vida de ellos y el proyecto con. TALENTO HUMANO les ofrece charlas donde
pueden ayudar a superar los obstaculos que se les pueden estar presentando.
En tal sentido CNT cuenta con colaboradores, la mayoria de ellos ingenieros,
es pertinente que entre los mismos y entre las areas haya una comunicaciéon
adecuada y oportuna que mejore los flujos de informacion que maneja la
empresa. Por lo que el apoyo de la empresa para sus estudios y las
capacitaciones que se brindan es adecuado hacerlas con mayor frecuencia.
Es necesario capacitar a todo el personal en cursos de ortografia y redaccion.
Esto a través de actividades ludicas ayudara a la 6 integracion y dejara a un

lado las rivalidades.

CHINCHIN GALVEZ (2014) acerca de “Seleccién de personal por
competencias y su influencia en la rotacién de personal”, cuyo principal
objetivo fue: “Determinar si la aplicacion seleccion de personal por
competencias permite reducir los indices de rotacion de Auxiliares de
Farmacia en la cadena Pharmacy’s de la Ciudad de Quito” (p.3), para obtener

resultados sobre la investigacion realizada se tuvo que hacer un cotejo entre



como tradicionalmente se selecciona personal en esta empresa y en la
mayoria de empresas de esa ciudad y una seleccion de personal que sea por
competencias, la cual fue realizada gracias a la metodologia de 20 pasos
perfectamente identificados e integrados que permiten el ordenamiento légico
del proceso de seleccion planteados por Martha Alles, para la cual se conto
con 43 Auxiliares de farmacia, lo cuales formaron parte de la muestra y
representaron un 49%, los instrumentos de recoleccion de datos fueron la
entrevista y las pruebas online.

Segun la autora del trabajo de investigacion, después del estudio y
comparacion entre estos procesos se encontraron diferencias, para procesos
de seleccion tradicionales: “se concentra unicamente en la experiencia y
conocimientos que posee en el puesto de trabajo, sin un analisis previo de
criterios o estandares de rendimiento” (p.39); y en el proceso de seleccion por
competencias nos menciona lo siguiente: “existe un estudio mas profundo
donde se analiza previamente estandares de rendimiento superior como es la
experiencia, conocimiento, ademas de sus habilidades, actitudes, permitiendo
averiguar cuales son sus competencias y en qué nivel las poseen” (p.39).

El proceso de seleccion de personal por competencias, aplicado a la empresa,
tiene como consecuencias positivas respecto a la rotacion de personal, nos
dice en su investigacion: “ademas los cargos mas conflictivos que fueron
objeto de estudio como lo es el cargo de Auxiliar de punto de venta tuvo una
disminucién del 34.38%” (p.60). Como para reafirma los efectos positivos y lo
aplicable de seleccion de personal basada en competencias también nos
indica: “el cargo de mensajero refleja una disminucién del 6.25% con relacién
al periodo anterior, la desercién en todos los cargos de Pharmacy’s disminuyé
por efectos de la correcta aplicacion del método de seleccion de personal por

competencias” (p.60).

ALARCON, DANIEL. (2015). Disefi6 un modelo de Gestion del talento
humano y su relacibn con el desempefio laboral de las personas con
discapacidad en las instituciones publicas de la provincia del Carchi.
Universidad Politécnica Estatal del Carchi; Facultad de Comercio
Internacional, Integracion, Administracion y Economia - Escuela de

Administracion de Empresas y Marketing; Tulcan — Ecuador. El cual tiene



como finalidad brindar una aportacién para que las personas con discapacidad
aumenten los niveles de desempefio, logrando eficiencia en sus actividades
laborales, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. Como primer
aspecto, se fundamenta las bases teoricas y cientificas de las variables para
determinar la relacion existente entre las mismas: La Gestion del Talento
Humano y el desempefio en base a indicadores de gestion, que seran
determinados en funcion del analisis de las competencias para cada
departamento; 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 la empresa Cimpexa S.A,
permitira una mejor organizaciéon 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 elaboracion de los indicadores de desempefio, y evaluar

al personal en forma constante, con el propésito de mejorar continuamente.

LEON (2013) titulado “Estrategias de RRHH para retener el talento humano
en empresa de consumo masivo del sector bebidas del area metropolitana”;
teniendo como principal objetivo: “analizar las estrategias empleadas por el
departamento de Recursos Humanos para retener al talento humano en la
empresa de consumo masivo del sector bebidas del area Metropolitana de
Caracas” (p.17), esta investigacion tuvo un diseno de tipo no experimental del
tipo descriptivo transversal, ya que, como indica el trabajo de investigacion:
‘no es su proposito establecer relaciones causales entre las variables
implicitas, sino que busca describir y analizar el fenébmeno de la retencion del
talento humano por parte de los departamentos de recursos humanos de
forma natural” (p.54). Se utilizaron las siguientes variables fundamentales:
Rotacion de personal, Ausentismo laboral, Antigliedad y Retencion, para
realizar la investigacion; el autor dice que la unidad de analisis en este trabajo
fueron: “los encargados del departamento de recursos humanos del area
administrativa de una empresa de consumo masivo del sector bebida del area

metropolitana de Caracas” (p.56), el instrumento de recoleccion de datos



utilizado fue la entrevista realizada a los encargados de captacién y retencion
de talento humano , para lo cual se elabor6 una guia con 22 preguntas
abiertas.

Los resultados obtenidos de la investigacion permitieron identificar las tacticas
y politicas que intervienen para retener el talento humano para lo cual se debe
considerar que: “son cambiantes en base a las necesidades de cada individuo,
y del deseo que el mismo tenga por cumplirlas; igualmente, influyen las
posibilidades que tenga la organizacién para cumplir con las aspiraciones de
los trabajadores” (p.72), asimismo otro punto es que: “se pudo observar que
los encargados de recursos humanos suelen tener perspectivas homogéneas
y claras con lo que respecta a los mecanismos que la organizacion emplea
para retener al talento humano” (p.72), los medios 0 mecanismos para
remunerar a los empleados son muy importantes por lo que estos deben
permitir lo siguiente: “satisfacer las necesidades del empleado, por lo cual la
organizacién considera pertinente realizar ajustes a los beneficios que percibe
el trabajador en base a su desempefio y a las necesidades que se presenten
en el contexto” (p.72), como otro punto importante e incisivo para retener al
personal se debe proveer planes de formacion y desarrollo personal; y por
ultimo al tener bajos indices de rotacién en la organizacion, el autor nos dice
que: “ofrece seguridad al trabajador, al saber que cuenta con estabilidad
laboral; esto permite que el trabajador este satisfecho con el trabajo que
realiza” (p.73), y asi se encuentre motivado a esforzarse mas con el propésito

de mejorar su desempefio y por ende su nivel productivo en la organizacion.

Macario (2018) quien investigd acerca de la “Rotacion de personal y el clima
organizacional, empresa de vidrios en la zona 7 de Quetzaltenango.
Guatemala”, el objetivo de la investigacion fue encontrar la relacién entre la
rotacion de personal y el clima organizacional. La investigacion fue de tipo
descriptiva cuantitativa. Se encontré que existe relacion moderada entre las
variables (r=0,421y p = 0,004). El autor concluy6 que la rotacion del personal
y el clima organizacional no se ven afectados en la entidad evaluada, sin
embargo, se pudo identificar que mucho talento se esta yendo sin ser
observado, por lo tanto, se recomienda elaborar estrategias para retener a

este personal potencial, esto puede ser a través de incentivos u otros que



permitan que el personal considere quedarse y la empresa pueda usar sus
potencialidades.

JIMENEZ Y MARINO (2018) desarrollaron una investigacion denominada
“Analisis de la rotacion del talento humano en las cadenas de comida rapida
y su impacto en la productividad laboral”, tuvo como objetivo central evaluar
la rotacidon del talento humano y su impacto en la productividad laboral. El
trabajo fue descriptivo y el disefio no experimental, de corte transversal. Los
resultados demostraron que la rotacion del talento humano se encuentra en
un nivel bajo (65%) desde la percepcion del personal y la productividad
disminuido. Asi mismo se encontr0 que un 45% de variabilidad en la
productividad se debe a la rotacion del personal, segun el Coeficiente de
Nagelkerke. Las autoras concluyeron que la evaluacion al personal debe
realizarse cada cierto tiempo y de acuerdo a sus capacidades ir delegandolos

a puestos de trabajo en los que su potencial se pueda desarrollar.

MORENO Y LEMUS (2017) efectuaron una investigacion titulada “Analisis de
las principales causas de rotacion de personal en la empresa QOiltrans” en
Colombia. El principal objetivo fue identificar y analizar las principales causas
de rotacién de personal en la empresa Oiltrans. La investigacion fue
cualitativa, el disefio no experimental de corte transversal. Los resultados
determinaron que las principales causas de la rotacion de personal se deben
a las situaciones de caracter empresarial (78%) y a los conflictos
interpersonales (22%). Los autores concluyeron que en la empresa existen
tres causas que desencadenan la rotacion de personal, las causas producto
de las decisiones de la empresa, las causas producto de la conducta de los
trabajadores y las causas producto de la insatisfaccion laboral, siendo la que

mas repercute las que decide la empresa.

RUBIO Y VILLAGRAN (2017) trabajaron el tema “Rotacion de personal y su
incidencia en el desempefo del talento humano en la Corporacion Fiales”, el
objetivo de las autoras fue demostrar como la rotacion del personal incide en
el desempefio laboral de los empleados. Es una investigacion descriptiva con

disefio no experimental. Los resultados demostraron que la rotacion de



personal incide en el desempefio de los colaboradores (Chi cuadrado =
0,765). Se concluy6 que el indice de rotacion en la empresa ha aumentado
considerablemente debido a muchos factores influyentes, entre ellos:
inadecuado ambiente de trabajo, falta de incentivos, horarios no flexibles,

largas jornadas de trabajo, entre otros.

SARMIENTO Y TORRES (2017) desarrollaron un trabajo denominado “Clima
laboral y su relaciéon con la rotacién del personal del Call Center Internacional
de la empresa Setel” en Guayaquil. La finalidad de la investigacion fue
encontrar la relacién entre las variables y los aspectos que influyen en ambas.
La investigacion fue de tipo basica y con disefio descriptivo correlacional. Los
resultados evidenciaron que el 69% de los colaboradores consideran que el
clima laboral es malo y un 87% percibe que la rotacion de personal esta en el
mismo nivel. Asimismo, se hallé correlacion moderada entre las variables (r =
0,317). Los autores concluyeron que los principales factores por los que el
clima laboral se ve perjudicado porque hay escasa motivacion e interés por
los recursos humanos y no se tiene en cuenta el talento humano, por eso la

excesiva variacion en la rotacion del personal.

CHOURIO (2017) en su trabaijo titulado “Rotacién de personal y su incidencia
en los equipos de alto desempeno de la empresa Cacao Aventurax” en
Colombia, considerd importante determinar la relacion entre las dos variables
de estudio, se trabajé una investigacion de tipo basica, asi como de nivel
descriptivo correlacional, con disefio no experimental y de corte transversal,
los resultados determinaron que existe una correlacion moderada y positiva (r
=0,57 y un p valor menor a 0,05). La autora concluy6 que los equipos de alto
rendimiento son constantemente rotados debido al desgate laboral en las

tareas que realizan, por lo que se hacen necesarios los cambios.

NACIONALES



ARROYO, YESSICA. (2015). En su estudio sobre la gestion de Recursos
Humanos y la tasa de rotacion de personal en la empresa Compartamos
Financiera, sucursal Trujillo 1 : 2014; se llegd a la conclusion de que existe
una relacién inversa entre la Gestion der Recursos humanos y la Tasa de
rotacion de personal, debido a que a mayores esfuerzos por optimizar una
adecuada Gestion de Recursos dentro de la empresa, menor rotacion se va a
presentar” ademas indica que la gestion de recursos humanos influye de
manera positiva a la reduccion de la tasa de rotacion de personal puesto que
brinda las herramientas necesarias para generar estabilidad y compromiso por

parte de los colaboradores de la empresa.

CCOLLANA, YUNIOR. (2014). En su estudio de Rotacion del personal,
absentismo laboral y productividad de los trabajadores. Universidad San
Martin de Porres; Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos;
Escuela Profesional de Ciencias Administrativas. Lima — Peru. Es un estudio
descriptivo aplicado, el cual tuvo como Obijetivo: Determinar la relacién entre
la rotacion de personal y el absentismo laboral con la productividad de los
operarios de la empresa Angeles Eventos en el afio 2010. Metodologia: Se
utilizé un disefio correlacionar — cuantitativo, empleando la revision
documental en las areas de recursos humanos y la Gerencia de Operaciones,
asi como un 8 cuestionario estructurado, aplicado a los operarios de la
empresa Angeles Eventos en el afio 2010. Resultados: La relacion entre la
rotacion de personal y el absentismo laboral con la productividad si es
significativa. Asimismo, la rotacién de personal en el 2010 fue moderada, en
cuanto al absentismo laboral en el afio 2010 fue de forma normal. Finalmente
se encontro que la productividad presento algunos crecimientos en los meses
del afio 2010.

PRIETO, PEDRO. (2013). En su estudio de Gestion del talento humano como
estrategia para retencion del personal. Universidad San Martin de Porres;
Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos; Escuela
Profesional de Ciencias Administrativas. Lima — Perd. En el presente trabajo
el autor quiere explicar la importancia del potencial de la gestién de talento

humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion como



un camino para influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de
este modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad.
En este sentido, la direccion estratégica de gestion humana propone la
existencia de una serie de etapas o procesos intermedios que influyen sobre
los comportamientos y actitudes de los empleados, condicionando los
resultados de los empleados, tales como productividad, satisfaccion laboral,
rotacion voluntaria, etc., y, con ellos, los resultados de la organizacién. En este
vinculo causal entre la gestion del talento humano y los resultados de la
organizacion, las practicas de gestion humana juegan un papel protagonista
debido a que permiten la adquisicion, la retencion y/o el desarrollo de los

empleados con mayor potencial para contribuir al desempefio organizacional.

FLORES (2021) investigd sobre la “Reconocimiento laboral y la rotacion del
personal en el area de caja de la tienda Tottus de los Olivos”, el objetivo fue
describir la relacion entre el reconocimiento laboral y la rotacion del personal,
se aplicé una investigacion cuantitativa, descriptiva, correlacional y de corte
transversal, los resultados hallados demostraron que el 70,8% considera que
el reconocimiento laboral estd en un nivel medio y la rotacion de personal
también se encuentra en el mismo nivel (93,1%), asimismo se hallé relacién
baja (r=0,269y sig. = 0,022). Se concluyo que el personal se siente satisfecho
con su trabajo y si existiera rotacion del personal seria sélo por factores
externos (salud, estudio, familia).

QUISPE (2021) quien realizdé una investigacion titulada “La rotacion del
personal y la productividad en la empresa Inversiones Jalisco S.A.C.”, plante6
como objetivo determinar la relacion entre las variables rotacion de personal
y productividad, trabajo bajo una metodologia de nivel descriptivo, enfoque
cuantitativo y diseiio no experimental, los resultados demostraron que la
rotacion de personal influye en un 23% de variabilidad en la productividad de
acuerdo a los resultados obtenidos a partir del Coeficiente de Nagelkerke,
finalmente se concluy6 que la rotacion de personal en la empresa es producto
de las diversas actividades que se realizan y que de forma obligatoria
requieren que se cambie al personal para no afectar su integridad fisica o

salud.



DAVILA Y QUIROS (2020) quienes investigaron sobre “La rotacién de
personal y el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa Pizza
Hut que presta servicio por delivery en la ciudad de Trujillo”, el objetivo fue
determinar la relacion entre las variables rotacion de personal y desempefio
laboral, EI método de la investigacién fue hipotético deductivo, el enfoque
cuantitativo el nivel correlacional y el disefio no experimental, los resultados
sefalaron que cuando la rotacion de personal es menor el desempefio laboral
se incrementa ademas se hallé alta correlacion (r = 0,891 y p = 0,006) entre
las variables. Finalmente se concluyé que existe relacion entre las variables
rotacion de personal y desempefio laboral y que existen serias deficiencias en
las politicas de control de funciones, ademas de que no existe una evaluacion
en base a las capacidades de cada trabajador, lo que finalmente perjudica la
productividad de la empresa.

WETSFALIA Y COLE (2020) con su trabajo titulado “La relacion entre la
rotacion de personal y el clima laboral del personal operativo en una empresa
Retail, Lima”, el objetivo fue encontrar la asociacion entre las variables, la
investigaciéon presenta nivel correlacional y también se presenta como
expositiva, disefio no experimental, los resultados determinaron que existe
relacion significativa entre la rotacién del personal y el clima laboral lo que
permite confirmar que cuando mejor es el clima laboral menor sera la rotacion
del personal. Finalmente, los autores concluyeron que los trabajadores se
sienten comodos en el lugar en el que estan trabajando porque existe
crecimiento personal y profesional, buena comunicacion y condiciones

laborales favorables.

SALAZAR (2019) quien investigo sobre “Rotacion de personal y productividad
en los trabajadores de Sedapal, oficina Comercial — Comas”, el objetivo
principal de la presente investigacion fue determinar la relacion entre las
variables mencionadas. El método que utilizo fue hipotético — deductivo con
un enfoque cuantitativo y de diseiio no experimental, nivel descriptivo
correlacional de corte transversal, los resultados determinaron que la rotacion

de personal esta en un nivel medio (61,98% de trabajadores asi lo sefialan) y



la productividad de igual manera (60.87% trabajadores). La autora concluyo
que existe relacibn moderada entre la rotacion de personal y la productividad

de los trabajadores de Sedapal de la sede Comas.

CHAVEZ (2019) realiz6 una importante investigacion la cual tituld “Rotacion y
productividad del personal de la gerencia de desarrollo social y humano.
Municipalidad Provincial del Santa — 20197, la finalidad de la investigacion fue
determinar el nivel de relacion entre la rotacion y la productividad del personal,
investigacién aplicada con enfoque cuantitativo y disefio no experimental, el
estudio es transversal y el nivel descriptivo correlacional, los resultados
determinaron que la rotacibn y la productividad se relacionan
significativamente (r = -0.657); la autora concluy6 que el gerente de recursos
humanos no cuenta con un sistema de evaluacién por competencias, por lo

que existe insatisfaccion laboral ya que no se reconoce el talento humano.

CENTENO (2017) realizé una tesis de titulo: “Productividad laboral y gestién
de recursos humanos de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Anco
Huallo — Apurimac”, el objetivo general fue determinar en qué medida la
productividad laboral se relaciona con la gestion recursos humanos, la
metodologia tuvo enfoque cuantitativo, de nivel exploratorio, de tipo basico
descriptivo y con disefio correlacional no experimental, los resultados
sefalaron que el 50 % de los trabajadores, consideran que el nivel de
productividad laboral es deficiente y que la gestion de recursos humanos es
ineficaz, se hall6 baja correlacion entre las variables (r= 0,213). Se concluyé
gue es necesario trabajar estrategias para que los trabajadores se integren
mMas a sus trabajos y se identifiquen con la Municipalidad, para lo cual se debe

repotenciar la gestion de recursos humanos.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO
e GESTION DE TALENTO HUMANO
Chiavenato Idalberto (2009) define la gestion de talento humano como el

conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los



cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, reclutamiento,
seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

Mario Ibafiez Machicao (2011) indica que la gestion del talento humano
(personal) es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del 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
organizacion y del pais en general.

Eslava Arnao Edgard (2004), afirma que la gestion de talento humano es un
enfoque estratégico de direccidn cuyo objetivo es obtener la maxima creacion
de valor para la organizacion a través de un conjunto de acciones dirigidas a
disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y
habilidades en la obtencion de los resultados necesarios para ser competitivo
en el entorno actual y futuro. La gestion de recursos humanos consiste en
planear, organizar y desarrollar todo lo concerniente a promover el
desemperio eficiente del personal que compone una estructura. La Gestion de
Recursos Humanos en una organizacion representa el medio que permite a
las personas colaborar en ella y alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente con el trabajo.

En la discusiéon de la variable gestién del talento humano, adquiere gran
relevancia sus componentes gestion y talento humano. En cuanto a gestién
Heredia Scasso (1985) sostiene que: “gestion es un concepto mas avanzado
qgue el de administracion y lo define como la accién y efecto de realizar tareas
con cuidado, esfuerzo y eficacia, lo cual conduzca a una finalidad” (p.25); por
su parte Rementeria Pifiones (2008) menciona que: “es la actividad
profesional tendiente a establecer los objetivos y los medios de su realizacion,
a precisar la organizacion de sistemas, a elaborar la estrategia de desarrollo
y a ejecutar la gestiéon del personal” (p.1).

En cuanto a talento humano, segun la Real Academia de la lengua Espafiola
(como se cit6 en Almonte Machaca, 2015) nos dice que: “se refiere a la
persona inteligente o apta para determinada ocupacion; inteligente en el
sentido que entiende y comprende; apta en el sentido que puede operar
competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad y

disposicion” (p.18); Por su parte Jericé Rodriguez (2008) argumenta que



cuando en una organizacion existen colaboradores cuyas habilidades,
capacidades y destrezas estan enfocadas a realizar actividades para buscar
el progreso y desarrollo de la empresa, eso se llama talento. También nos dice
que: “define al profesional con talento como un profesional comprometido que
pone en practica sus capacidades para obtener resultados superiores en su
entorno y organizacion determinados” (p.70).

Teniendo en cuenta las definiciones de Vasquez (2008), gestion del talento
humano, se entiende como una accién que guarda una menor relacion de
dependencia con las disposiciones, dictamenes y categorias que puedan
existir en una organizacion. Menciono que es muy importante una intervencion
de la organizaciébn que conlleve a tomar una lista de politicas como la
responsabilidad y el compromiso por parte de los colaboradores de la
organizacion, con metas institucionales, y con la retribucion de sus honorarios;
la productividad que tenga cada colaborador debe ser el eje en el cual se
deben de basar para otorgar un trato ecuanime y una adecuada formacion
profesional a estos.

Arias Galicia (1990) dice que: “La gestion del talento humano es para la
administracion el adecuado manejo de los recursos de una empresa, y por
ende para su funcionamiento es indispensable y fundamental considerar el
talento humano” (p.84), a raiz de aquella premisa se puede decir que es
fundamental un correcto manejo que admita su mejora constantemente, lo
cual es esencial para desarrollar las funciones del cargo, y asi ocurra lo
siguiente: “el personal pasa a ocupar un lugar privilegiado en la organizacion,
convirtiéndose en un elemento estratégico clave del éxito, volviéndose asi la
fuente de toda ventaja competitiva” (p.84).

Por su parte Mora Vanegas (2012) enfatizé que la gestion del talento humano
es un instrumento indispensable, muy importante que permite afrontar los
nuevos retos que el entorno actual implanta, significa promover las destrezas
y habilidades personales al mas alto grado de excelencia segun los
requerimientos operativos en el cual se avala el avance y la gestion del
potencial de individuos, es decir de lo que conocen hacer o de lo que podrian
hacer.

Segun Veras (2013) la gestion del talento humano es la forma en la que la

empresa desenvuelve, despliega, motiva e involucra en su totalidad las



destrezas y aptitudes que poseen sus colaboradores, con el fin de lograr una
mejora sistematica y permanente tanto para beneficio del mismo como de la
organizacion.

Ampliando, Chiavenato (2009), en su libro Gestion del talento humano indica
que los departamentos de recursos humanos, los cuales cuentan con
practicas de Administracion de Recursos Humanos, fueron reemplazados por
los equipos de gestion del talento humano, estos a su vez surgieron en lo que
es denominado la era del conocimiento y nos da conocer que dichas practicas
se encargaron a: “los gerentes de linea de toda la organizacién y ellos se
convierten en administradores de recursos humanos, mientras que las tareas
operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por medio de
subcontratacion (outsourcing)” (p.42). De este modo ya no tienen que
preocuparse sobre las diligencias operativas sino mas bien como indica el
libro: “los equipos de gestién de talento humano se ocupan de proporcionar
asesoria interna para que el area asuma las actividades estratégicas de
orientacion global, de frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus
miembros” (p.42), es asi que: “las personas dejan de ser agentes pasivos a
quienes se administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que
ayudan a administrar los demas recursos de la organizacion” (p.42). Las
personas son entonces ahora consideradas como: “asociados de la
organizaciéon que toman decisiones en sus actividades, cumplen metas y
alcanzan resultados previamente negociados y que sirven al cliente con miras
a satisfacer sus necesidades y expectativas” (p.42).

Se acabo el problema de combatir con los individuos y llegé a ser un remedio
para las empresas, también renuncié a ser un reto y llego a ser una ventaja
competitiva para las empresas sobresalientes, todo ello se da en la
denominada era del conocimiento.

La gestion del talento humano es el resultado de los cambios, evolucién e
innovacion de lo que antes se denominaba Administracion de Recursos
Humanos, de esta manera se acopla velozmente a las nuevas necesidades y
desafios que se presentan en el contexto actual. El libro nos menciona que:
“ha dejado de ser el area cerrada, hermética, monopodlica y centralizadora que
la caracterizd en el pasado y se convierte en un area abierta, amigable,

compartidora, transparente y descentralizadora” (p.42).



e CONTEXTO DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Segun Chiavenato (2011), el contexto de la gestion del talento humano esta
conformado por las personas y las organizaciones. Las personas pasan gran
parte de sus vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de
las personas para operar y alcanzar el éxito. Las personas dependen de las
organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e
individuales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer dentro
de las organizaciones. Por otra parte. Las organizaciones dependen directa e
irremediablemente de las personas, para operar, producir bienes y servicios,
atender a los clientes, competir en los mercados y alcanzar objetivos
generales y estratégicos. Es seguro que las organizaciones jamas existirian
sin las personas que les dan vida, dinamica, impulso, creatividad vy
racionalidad.

En este contexto es dificil establecer una separacion entre el comportamiento
de las personas y el de las organizaciones. Estas operan a través de las
personas, que forman parte de ellas, que deciden y actian en su nombre.
Para definir a las personas que trabajan en las organizaciones se han
empleado diversos términos: funcionarios, empleados, personal,
trabajadores, obreros, recursos humanos, colaboradores, asociados, talentos
humanos, capital humano, capital intelectual, etc. Casi siempre esos términos
se utilizan de manera vaga e imprecisa para referirse a las personas que
trabajan en las organizaciones clasifican los funcionarios en trabajadores
mensuales (empleados) y trabajadores por horas (obreros) para referirse al
personal que trabaja en las oficinas en las fabricas respectivamente.

Las organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser industrias,
comercios, bancos, entidades financieras, hospitales, universidades, tiendas,
entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes, medianas o
pequefias en cuanto a su tamafo, pueden ser publicas y privadas en cuanto
a su propiedad. Casi todo lo que la sociedad necesita se produce en las
organizaciones. Vivimos en una sociedad de organizaciones, pues nacemos
en ellas y pasamos la mayor parte de nuestras vidas. Se comprobo que si la
organizacion quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento sostenido,

Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre



otros.) de la mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las
personas para que estas también alcancen sus objetivos individuales (mejores
salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo, oportunidad de

crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas partes.

e ASPECTOS FUNDAMENTALES DE LA GESTION MODERNA DE
TALENTO HUMANO
Chiavenato (2011), sefiala que la Administracién de Recursos Humanos debe
contribuir a la eficacia organizacional a través de los siguientes medios:
a. Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realiOzar su
mision.
b. Proporcionar competitividad a la organizacién
c. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y
motivados.
d. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo.
e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo
f.  Administrar el cambio.
g. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos

socialmente responsables

e IMPORTANCIA DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO

Segun el Dr. Freddy Castillo (2010) “Importancia de la Gestion de Talento
Humano (2017) Actualmente las personas estan tomando mayor conciencia
de la importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y el
logro de las metas organizacionales.

Tradicionalmente, la Gestion del Talento Humano ha sido vista como algo
secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables
en algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas, files
de personal y las relaciones colectivas de trabajo. Alun hoy existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional.

Las personas pasamos buena parte de nuestras vidas en el trabajo y

desarrollarse en la vida esta ligado generalmente al desarrollo en el trabajo,



desarrollo integral que no sélo consiste en aprender cosas nuevas, Sino
también en desarrollar habilidades y destrezas de diversas indoles.

La Gestion del talento humano, entonces, se convierte en un aspecto
trascendental, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones depende
en gran medida de lo que las personas hacen y cémo lo hacen, entonces
invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un area
operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas
las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar
la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se
desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el
crecimiento de la organizacion.

La gestion del talento humano moderna va mas alla de la Administracion de
las Personas, sino que esta orientada a la Gestion o Administracién con las
personas. Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actien como
socias de la organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo
continuo a nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio
y las mejoras.

Para estar a la altura del nuevo rol que asume RRHH, los profesionales de
RRHH o aquellos que desarrollan tal funcién, requieren también desarrollar
cinco competencias claves:

A. Conocimiento de la Organizacién. - Entender los indicadores clave
del éxito organizacional que ilustren las relaciones entre la inversion de
RRHH y el impacto estratégico en la organizacion. El éxito de RRHH
no se mide mediante sus actividades, sino en los resultados
organizacionales. Cuando a los directivos de las organizaciones se les
especifica qué practicas de RRHH podrian mejorar la calidad de la
gestion y qué resultados podrian esperarse, se muestran mucho mas
favorables a invertir en RRHH.

B. Puesta en marcha de practicas de recursos humanos. - Ser capaz
de identificar qué practicas ofrecen una mayor rentabilidad respecto a
la inversion, cuales tienen el mayor impacto estratégico o influyen mas
en los trabajadores.

C. Gestion Cultural. - Sabemos que lo que se puede medir se puede

gestionar, pero cabe afiadir que lo que se mide también define la cultura



de una empresa. ¢Por qué? Porque describe lo que se valora. Por
ejemplo, si una organizacion con muchas quejas por parte de sus
usuarios, se empefia en mejorar el servicio, para que éstos sientan un
trato calido y rapido, tendra que realizar este cambio estratégico
mediante un cambio cultural. Debera orientar las estrategias hacia el
desarrollo de una competencia clave: orientacion al cliente. Los
profesionales de RRHH serian los llamados a trabajar en equipo con
las areas criticas y disefiar la mejora de los procesos. Asimismo, podria
considerarse la participacion de los usuarios en los procesos de
mejora, tanto en el diagndstico, como en las sugerencias y el disefio de
las mejoras.

Gestion del cambio. - Es importante estar en condiciones de indicar
hasta qué punto y a qué ritmo se puede implementar el cambio en las
organizaciones. Los sistemas de RRHH pueden ser obstaculos o
posibilitadores de un cambio rapido en la empresa. Los profesionales
de RRHH deben comprender los factores que influyen y la situacion
especifica de sus organizaciones para poder responder de manera
apropiada a las demandas y problemas que surjan en el camino.
Credibilidad personal. - Este punto es fundamental para la aceptaciéon
de su rol como socio estratégico, debe ser coherente, capaz, digno de
confianza y ejemplo de lo que proclama. Los profesionales que posean
ademas una competencia de gestidon estratégica del conocimiento
seran cada vez mas apreciados. Por otro lado, conscientes de la
realidad de las instituciones y empresas publicas y privadas en América
Latina, sabemos que en algunos casos es dificil aplicar algunos de los
conceptos 16 modernos de Gestion del Talento Humano, a pesar de
ello, es necesario conocer y aprender de las mejores practicas que han
llevado a otras organizaciones a potenciar el desarrollo humano y
estamos seguros de que es posible, en medio de las dificultades y crisis
en que vivimos, incorporar mejoras y desarrollar herramientas nuevas

de gestion.

PROCESOS DE LA GESTION DE TALENTO HUMANO



Sobre la gestidn del talento humano, Chiavenato (2009), la resumen en seis
procesos béasicos, denominados “admisién de personas, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo”, siendo estos
procesos especificos de cada organizacion, estudiados de acuerdo a la
situacion, pues depende de aspectos como la cultura, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes.
A. Admision de Personas.
Segun Chiavenato (2009), la admision de personas es el proceso de
atraccién de candidatos calichados para un cargo, esta relacionada con
dos aspectos claves: reclutamiento y selecciéon del personal. En tal
sentido, representa una metodologia con caracteristicas importantes
centradas en la conducta humana y el concepto cualitativo bien podria
centrarse en aspectos fundamentales para garantizar 17 toda la
pertinencia o concordancia a las metas organizacionales. Es
importante acotar que los procesos de admision de personal varian en
las organizaciones, algunas utilizan procesos tradicionales ya
superados, mientras otras recurren a procesos avanzados Yy
sofisticados, para escoger y traer personas que formen parte del
personal que la integra, cumpliendo con el proceso segun Chiavenato
(2009) de reclutamiento (interno o externo) y seleccion (a través de
entrevistas, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas
psicométricas, pruebas de personalidad o técnicas de simulacion) De
los planteamientos realizados, se infiere que la admisién de personas
es una metodologia innovadora con caracteristicas importantes
centradas en la conducta humana, el concepto cualitativo bien podria
centrarse en aspectos fundamentales para garantizar toda la

pertinencia en alineacién o concordancia a las metas organizacionales.

B. Aplicacion de Personas.
Segun Chiavenato (2009), la aplicacién de personas es el segundo
proceso en la gestion del talento humano, lo define como “procesos

utilizados para disefiar las actividades que las personas realizaran en



la empresa, orientar y acompaifar su desempefio. Incluyen el disefio de
cargos y evaluacion del desempefio.” 18 Para el mismo autor, el disefio
del cargo incluye la especificacion del contenido de cada cargo, las
calificaciones del ocupante, las recompensas de cada cargo para
atender las necesidades tanto de los empleados como de la
organizacion; constituyendo la manera como cada cargo esta
estructurado y dimensionado. (Chiavenato) Sobre la evaluacion del
desempefio, Chiavenato, sefiala “es un proceso que mide el
desempefo del empleado”. Es decir, la evaluacion del desempefio
consiste en desarrollar una estimacion cuantitativa y cualitativa del
grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades
y responsabilidades de los puestos que desarrollan, debido a ello, se
halla integrada a los distintos procesos de la gestién del talento
humano, y estd estrechamente relacionada al desarrollo de los

empleados.

. Compensacion de Personas.

Chiavenato (2009), destaca “la compensacion es uno de los procesos
utilizados para incentivar a las personas y satisfacer sus necesidades
individuales mas sentidas, incluyen remuneracion, beneficios y
servicios sociales.” En tal sentido, los procesos de compensacion de
personas constituyen los elementos fundamentales para el incentivo y
la motivacion de los empleados de la organizacion, teniendo en cuenta
tanto los objetivos individuales que se deben alcanzar. 19 Segun
Chiavenato, las recompensas organizacionales se ofrecen para
reforzar actividades que aumenten la conciencia y la responsabilidad
del individuo y del grupo en la organizacion, es decir, motiven el espiritu
de misién en la empresa; y amplien la interdependencia del individuo
hacia el grupo y del grupo hacia toda la organizacion, ademas de
destacar en la constante creacion de valor dentro de la organizacion,
gue incentiven las acciones que agreguen valor la organizacion, al
cliente y a las propias personas. En resumen, tradicionalmente la

compensacion de personas como proceso basico de la gestion del



talento humano, se basa en criterios contractuales y en subjetividades
de la empresa; mientras que, en la actualidad, parte del analisis del
desempefio del puesto, caracteristicas personales de la persona
trabajadora, reduciendo en todo caso la subjetividad de estos criterios,
priorizando la equidad interna, esto es, igualdad entre todos los
trabajadores.

. Desarrollo de las Personas.

De acuerdo a Chiavenato (2009), desarrollar personas no es solo
darles informaciébn para que aprendan nuevos conocimientos,
habilidades y destrezas, y se tornen mas eficientes en lo que hacen,
sino darles informacion basica para que aprendan nuevas actitudes,
soluciones, ideas y conceptos que modifiguen sus habitos y
comportamientos y les 20 permitan ser mas eficaces en lo que hacen:
formar es mucho mas que informar, pues representa el enriquecimiento
de la personalidad humana. Dolan y Cabrera (2007), definen al
desarrollo del empleado como un conjunto de actividades cuyo
propdsito es mejorar su rendimiento presente o fututo, aumentando su
capacidad a través de la modificacibn y potenciacion de sus
conocimientos, habilidades y actitudes. Normalmente la formacién
tiene como principal objetivo la mejora del rendimiento en un puesto
concreto mediante el incremento de las habilidades y conocimientos
del individuo; a través del desarrollo se busca preparar a las personas
para el desempefio de futuros roles en la organizacion.
Mantenimiento de Personas.

En el quinto proceso de la gestidén del talento humano se encuentra el
mantenimiento de personas, segun Chiavenato (2009) es utilizado para
crear condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas. Incluye la administracion de la disciplina
de higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo. En este sentido,
a criterio del precitado autor, el mantenimiento de personas implica
crear condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas, incluye la administracion de la disciplina
de higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo. Desde la

perspectiva de la gestion del talento humano, la organizacion viable es



la que no solo consigue captar y aplicar adecuadamente sus recursos
humanos, sino también mantenerlos satisfechos a largo plazo en la
organizacion; para ello es necesario proporcionar un ambiente fisico,
psicoldgico y social de trabajo agradable, seguro, asi como garantizar
relaciones con los empleados amigables, de cooperacion, elementos
importantes en la definicién de la permanencia de las personas en la
organizacién, mas gque eso, en su motivacion para el trabajo asi como
la consecucidon de los objetivos organizacionales. (Dolan y Cabrera,
2007).

Monitoreo de personas.

El altimo proceso de la gestién de talento humano es el monitoreo de
las personas que segun Chiavenato (2009), tiene un significado
especial en esta parte, significa seguir, acompafar, orientar y mantener
el comportamiento de las personas dentro de determinados limites de
variacion. Por esta razon las organizaciones requieren un considerable
esfuerzo de monitoreo en sus diversas operaciones y actividades, a fin
de garantizar que la planeacion se ajuste bien y que los objetivos se
alcancen de manera adecuada. Segun Chiavenato (2009), el monitoreo
de las personas se fundamenta esencialmente en el banco de base de
datos y en el 22 uso de un sistema de informacién adecuado. El banco
de datos es considerado como la base de todo sistema de informacion,
funciona como sistema de almacenamiento, acumulacion de datos
codificados disponibles para el procesamiento y obtencion de
informacion, a saber: registro de personal, registro de cargos, registro
de remuneraciones, registro de beneficios, registro de entrenamiento,
registro de candidatos y otros registros segun las necesidades de la
organizacion. En general, la gestion de talento humano es una
herramienta indispensable para enfrentar este desafio es la gestién el
talento humano, tal herramienta profundiza en el desarrollo e
involucramiento del capital humano, puesto que ayuda a elevar a un
grado de excelencia las competencias de cada uno de los individuos
envueltos en el que hacer de la empresa. No obstante, de acuerdo a la

gestién del talento humano se ha visto afectada debido a que la



incongruencia entre los procesos de recursos humanos, revela una

falta de vision estratégica en el manejo de la gente.

NUEVAS TENDENCIAS EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Actualmente existen distintos agentes en un contexto de cambio continuo que

afectan nuestra realidad politica, econémica, social y educativa. El area de

Recursos Humanos también experimenta cambios debido a la globalizacion,

el rdpido desarrollo de la tecnologia de la informacion, la competencia, la

necesidad de reducir costos, el énfasis en el cliente, la calidad total y la

necesidad de competitividad constituyen poderosos efectos que el area no

puede ignorar. De este modo, si el mundo cambid y las empresas también

cambiaron, el area de Recursos Humanos debe acomparfiar estos cambios.

Segun Ibafiez Machicao (2011) estas son las nuevas tendencias en la gestion

del talento humano:

X/
L X4

LA INFLUENCIA. - Se entiende la influencia como la habilidad que tiene
una persona de alterar o modificar la forma de pensar o actuar de otras.
El personal de la organizacion empresarial debe sentir que tiene
influencia para cambiar las cosas que le rodean.

La resistencia al cambio es mayor entre la gente que tiene bajo sentido
de influencia; sin embargo, esa baja sensacion de influencia no se limita
a los niveles inferiores de la organizacién, también la padecen algunos
ejecutivos, que piensan que deberian tener influencia, dado que el
cargo que ocupan en la empresa.

En esta nueva tendencia, cada miembro de la organizacién busca,
constantemente, realizar cambios en pro de la empresa. La empresa
no solo necesita de personas que cumplan al pie de la letra lo que
indiquen los procedimientos y manuales sino también aquellas que
puedan aportar ideas innovadoras para dar solucion a los problemas
del dia a dia.

LA INNOVACION. - El trabajador moderno esta siendo impulsado a
estar dispuesto a cuestionar a tener motivacion e indicar nuevas formas
de resolver y hacer lo que se debe hacer. El nivel de innovacion de una
empresa tiene un impacto sobre la organizacion; asi la gente que antes

no se sentia poderosa, cambia al notar que sus ideas estimulan y se



toman en serio; y por eso, pondrd mayor empefio en mejorar las cosas.
Actualmente, la innovacion es vital para toda la empresa. Si estas no
se preocupan por fomentar la creatividad en sus talentos humanos ni
por invertir en adquirir nuevos conocimientos, seran facilmente
desplazadas del mercado, sin importar el tamafio ni lo afios que tengan
funcionado.

Es por ello que hoy ya no se dice que “es el pez grande el que se come
al chico”, sino que “es el mas rapido el que se come al mas lento”. A
cualquiera se le pueden ocurrir esas ideas iluminadas capaces de
hacer cambiar un negocio. Trate de incentivar que eso suceda en todos
los niveles del centro de trabajo, y cree canales de didlogo que permitan
qgue esas ideas lleguen a usted para que las pueda evaluar. Use el
pensamiento global. La innovacion y las ideas creativas pueden ir mas
alla de su propio centro de influencia; ahora todo el mundo esté a su
alcance si usted se lo propone.

TRABAJO EN EQUIPO La cualidad de un equipo de trabajo es trabajar
en armonia, a fin de alcanzar objetivos especializados. Significa
sentirse en confianza y estar comodo en el grupo con el que se
participard en la toma de decisiones, y al hacerlo sus miembros se
solidarizaran con las necesidades y los sentimientos que se expresan
libremente.

El trabajar en equipo se debe convertir en la mejor manera de realizar
una tarea que permita logar las metas propuestas. La sinergia
probablemente es la cualidad mas significativa de formar equipos de
trabajo. Sinergia significa que el resultado del trabajo en equipo es
mayor a la suma de los resultados individuales.

Hay que tener en cuenta que cuando se trata de solucionar un
problema en equipo, se obtienen muchos beneficios, pero al mismo
tiempo pueden aparecer nuevos problemas; que el equipo de trabajo
debe estar formado por personas de amplios conocimientos en una
especialidad, y que se pondrian entregar incentivos, premios o
reconocimientos cada vez que se logra solucionar los problemas de

manera innovadora.



2.2.2. ROTACION DE PERSONAL

e DEFINICIONES DE ROTACION DE PERSONAL
La rotacion de personal es el cambio que se suscita dentro de la institucion,
empresa u organizacion en cuanto a los trabajadores, ya sea por cambio de
puesto, despido o0 ascenso, sea voluntario o involuntario, es por ello que cada
rotacion tiene sus causas como aquellas que son impredecibles: enfermedad,
accidentes, lesiones 0 muertes, en cambio se tiene la rotacion evitable que es
predecible como: los bajos sueldos, un mal clima laboral, falta de integracion,
falta de identidad, una mala seleccién de personal, falta de cambios internos
en los puestos, falta de motivacion o acciones motivantes como un ascenso,
etc. (Avila, 2017)
Flores (2012) en su definicion coincide con Avila al considerar que la rotacion
de personal es el movimiento generado por cada trabajador que deja su
puesto de trabajo para retirarse o tomar otro; es decir, este movimiento
producira cambios porque hay un ingreso y salida constantes, lo que lleva a
un periodo de pérdida. Estar renovando personas constantemente en una
organizacion trae sus consecuencias: proceso de cese, adaptacion del nuevo
personal, tiempo en vacio hasta encontrar a la persona adecuada,
estancamiento en cuanto a las actividades, si es que la persona que se fue
era dificil de sustituir, pero ademas de todo esto, hay un indice de rotacion
que tiene que ver con las jubilaciones y si esta rotacién es lenta significa que
hay personal que trabaja por mucho tiempo y que quizas tenga que ser cambio
de acuerdo a los procesos de innovacion de la organizacion (Paredes, 2011,
p. 198).
Sin embargo, para Orozco (2013) la rotacion de personal es la proporcion de
personas que egresan o son despedidas de una organizacion, este despido o
renuncia (ocasionada por conflictos, faltas u otros) puede ser inmediata o en
un plazo corto, esto dependera de la situacion que se presente. A diferencia
de Avila, este autor considera que la rotacién de personal solo se refiere a las
salidas de la empresa, no a los cambios, ascensos u otros.
Pero Chiavenato (2009) agrega algo respecto a las otras definiciones, sefiala
que la rotacion de personal se utiliza para definir la fluctuacién del personal
entre una organizacion y su ambiente; esto significa que el intercambio de

personas que entre la organizacion y el ambiente se define por el volumen de



personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen de ella. (p.188).
Casi siempre la rotacion se expresa en indices mensuales o anuales con el
fin de permitir comparaciones, para desarrollar diagndsticos, promover
disposiciones, inclusive con caracter predictivo.

Criollo (2014) sefala algo importante, que la rotacion de personal origina un
desbalance econdémico para la empresa, ya que la seleccion de personal, la
capacitacion, y los problemas que genera la salida intempestiva del personal
generan gastos para la empresa, se produce un desbalance en las areas
afectadas y estas a su vez retrasan el trabajo planificado, asimismo los
trabajadores aptos sienten desmotivacion por no cumplir con las metas

planteadas a pesar de haber trabajado correctamente.

e IMPORTANCIA DE LA ROTACION DE PERSONAL

Dentro de una empresa, los recursos humanos son lo mas importante, ya que
en ellos descansa la responsabilidad de la labor productiva y también la labor
innovadora, creativa, competitiva, asi como la capacidad de sacar adelante a
una empresa. Sin los recursos humanos, simplemente no existirian las
organizaciones. De ahi la importancia de brindarle a los colaboradores la
oportunidad de gestionar su conocimiento, desarrollar su talento y
proporcionarles un clima laboral estable con condiciones fisicas 6ptimas, de
esta manera la rotacién de personal serd sélo cuestion de emergencia o
innovacion (Patterson, 2005).

Pero, existe una verdad que no puede negarse, que las personas cumplen
etapas, no son para toda la vida y si no logran avanzar con los cambios que
propone la empresa, lamentablemente tendran que ir produciéndose cambios
en el personal. La rotacion laboral, sea voluntaria o involuntaria siempre tiene
un efecto, puede lograr dinamizar o puede suceder lo inverso; lo que no puede
permitirse la empresa es que se produzcan efectos en la productividad y en el
rendimiento; al contrario, debe estar tan bien organizada que cualquiera de
los que sean parte del equipo, logre sostener, por el tiempo necesario, las

actividades que quedaron como encargo (Orozco, 2013 p. 77).

e CAUSAS DE LA ROTACION DE PERSONAL



Las principales causas de la rotacion de personal son dos: la rotacion que
ocurre por voluntad o aquella que ocurre porque es forzada: Las que se
pueden considerad forzosas son, por ejemplo: fallecimiento, jubilacion o
incapacidad permanente, por algun accidente o enfermedad terminal que
impida que pueda hacerse acto de presencia, en todos estos casos se debe
elegir a un personal que pueda cubrir el espacio que dejo6 el afectado (Ponce,
2001). Otras causas de rotacion de personal son aquellas que de alguna
manera dependen del trabajador, podemos sefialar: la busqueda de mejores
remuneraciones, el maltrato de los superiores, la ausencia y falta de
reconocimiento de las competencias, trabajo no acorde con las habilidades,
condiciones de trabajo inadecuadas y falta de recursos y materiales para

realizar el trabajo encomendado (Ponce, 2001).

e DIMENSIONES DE LA ROTACION DE PERSONAL
a. Dimension 1: Clima laboral:

Se llama as6 al medio en que se lleva a cabo un trabajo. Dependen
de la organizacién y de la calidad del ambiente que este se presente
bueno o malo para los trabajadores, es decir, el clima laboral de la
empresa influye bastante en el desempefio de los trabajadores,
porque si es bueno le permitira al trabajador desarrollarse con total
confianza, pero si al contrario el clima es malo, el trabajador buscara
la forma de salir de la organizacién (Patterson, 2005).

Dentro de la organizacién, el clima laboral es de vital importancia,
la estabilidad laboral de los trabajadores genera mayor
productividad y beneficios a la empresa, la unién y la buena
comunicacién entre los trabajadores permite que las relaciones
sean positivas y que el trabajo sea motivador, generando un clima
laboral favorable (Drucker, 2001). Los principales indicadores del
clima laboral son: la comunicacion que consiste en dar a conocer lo
gue pensamos, intercambiar informacién precisa y oportuna; la
recreacién que consiste en crear espacios de actividad integradora

y la motivacion constante (Chiavenato, 2009)



b. Dimensién 2: Reclutamiento y seleccion de personal:
El reclutamiento es el conjunto de actividades administrativas
destinadas a proveer de manera oportuna y a un costo adecuado,
de personal calificado a una organizacion, buscando un equilibrio
justo entre las necesidades de los trabajadores y de la propia
empresa (Guth,1994 citado por Chiavenato, 2009). Son indicadores
del reclutamiento y seleccion de personal las actividades de
reclutar, como procedimiento mediante el cual las organizaciones
proporcionan recursos humanos calificados, evaluados y con
caracteristicas especificas para realizar actividades solicitadas. La
empresa puede usar medios internos o externos para llevar a cabo
la seleccidn y posterior reclutamiento del personal (Arias, 2004).
Seleccion: Es el procedimiento que se realiza para elegir a la
persona adecuada para un puesto laboral, los proceso que se
incluyen en la seleccién de personas son: la entrevista, la revision
del curriculum, la identificacién y finalmente la contratacion (Arias,
2004, p. 257).
Contratacion: Es el acuerdo a través del cual una parte ejecuta una
transaccion en la que se compromete a transferir recursos
econdémicos a cambio de un servicio en particular. Como su nombre
lo indica, el proceso de negociacion incluye contratos, es decir,
documentos en los que ambas partes asumen cOmpromisos,
compromisos confirmados por un sistema legal particular. La
contratacion puede incluir relaciones entre personas fisicas o
juridicas. Los casos mas frecuentes son los de personas que
efectivamente se encuentran trabajando en la trayectoria de una
organizacion en particular (Chiavenato, 2009).
Finalmente se presenta la induccién, que es el proceso a través del
cual se ensefa, da a conocer o introduce los aspectos generales de
la empresa al trabajador que asume un puesto o0 cargo en la
empresa (Robbins, 2000, p.172).

c. Dimension 3: Compensacion:
La dimension compensacion es definida por Dessler (1996) como la

gratificacion a la que se hacen acreedores los empleados o



trabajadores por la labor que realizan, estas pueden ser
econdmicas o de otra indole.

Dentro de las compensaciones tenemos los siguientes indicadores:
Las remuneraciones, que segun sefiala Strauss y Sayles (1993, p.
17) son los pagos que percibe el individuo a cambio de un servicio
realizado con su esfuerzo, es decir la persona recibird su
recompensa por haber trabajado. Los incentivos, son los pagos que
ofrece el empleador con la finalidad de motivar a sus trabajadores
para mejorar la productividad, estos pueden ser individuales o
colectivos, pero finalmente lo que se busca es que la produccién de
la empresa mejore (Arias, 2004), En cuanto a los beneficios
sociales, son derechos que todo trabajador debe exigir a la empresa
como parte de su permanencia laboral, asi tenemos: seguro social,
CTS, etc. (Chiavenato, 2009).

Finalmente se encuentran los viaticos, que viene a ser la
compensacion monetaria o atribuciéon que se le reconoce a los
trabajadores para que puedan cubrir sus gastos en el cumplimiento
de sus funciones, claro esta que estos gastos estan incluidos como
parte de las actividades que debe realizar el trabajador pero que
requieren de un presupuesto que cubre la empresa (Arias, 2004).
Dimensién 4: Condiciones laborales:

De acuerdo a Orozco (2013) se trata de cualquier situacién que se
produzca en el ambito laboral y que puede ocasionar algin
problema con consecuencias negativas para la salud. Por su parte,
Torres (2019) las define como la suma de todos los bienes y los
servicios que la empresa entrega a los trabajadores para que estos
puedan desempefiar bien su trabajo.

Los principales indicadores de las condiciones laborales son:
Seguridad, conjunto de procedimientos y reglas que se establecen
para el cuidado fisico y mental de los trabajadores durante su
permanencia en la empresa (Chiavenato (2009). Asimismo,
tenemos la cantidad de trabajo o carga laboral, son las obligaciones
gue se le encargan a los trabajadores en forma individual, los cuales

deben ser claros y determinados para que el trabajador pueda



2.3.

cumplirlos a cabalidad, ademas debe existir un equilibrio entre lo
que se le designa hacer y lo que puede hacer (Orozco (2013) y
finalmente tenemos los horarios, establecidos como jornada de
trabajo, los cuales son determinados por la empresa y estan en
relacion a la funcién, area y tipo de empresa en la que se labora
(Chiavenato, 2009).

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Ambiente. — es el lugar donde se desarrolla el trabajo y se producen las
interacciones entre individuos (Alhama, Alonso y Cuevas, 2016).
Calidad: propiedad o propiedades que se encuentran inherentes a algo,
ademas al ser comparadas con otros puede ser juzgadas con valor
(Flores, 2018)

Capacidad. — son las cualidades o aptitudes, fundamentalmente de
condicion mental, que permiten el crecimiento de algo, el cumplimiento
de una funcidn, el desempefio de funcion, etc. (Novoa y Pérez, 2005).
Clima Organizacional: ambiente que presenta diversas caracteristicas
que son percibidas por los empleados o colaboradores de una
organizacion (Flores, 2018).

Comunicacion. — se trata de la trasmision de mensajes mediante
codigos comunes que salen del emisor al receptor (Vera, 2016)
Condiciones. — se llama asi al conjunto de situaciones o circunstancias
gue determinan un hecho o estado de la persona o cosa (Vera, 2016)
Contrato: Acuerdo entre las partes para lograr un proposito que esta
vinculado por un asunto o evento en particular (Flores, 2018)
Compromiso: Obligacion contraida unilateralmente, como en el
ofrecimiento de una compra o adquisicion (Novoa y Pérez, 2005).
Desempefio. - Acciones de los sujetos para lograr un propésito
especifico

en una direccion puntual para lograr los resultados planificados
combinando y evaluando los resultados obtenidos y las acciones

objetivo (Alhama, Alonso y Cuevas, 2016).



Desarrollo organizacional. — Esfuerzo planeado y ordenado de
transformaciéon que implica a la gerencia y que llega a involucrar a toda
la organizacién con la finalidad de crecimiento y efectividad (Alhama,
Alonso y Cuevas, 2016).

Eficacia. — medida normativa del logro de resultados, se refiere también
a la capacidad de suministrar las necesidades sociales (bienes y
servicios) (Flores, 2018).

Horas extras. — son las horas que llevan a cabo los trabajadores,
después de la jornada laboral establecida por ley (Alhama, Alonso y
Cuevas, 2016).

Incentivos. — se trata de los mecanismos que se relacionan con las
recompensas monetarios 0 econémicos como beneficios (Novoa y
Pérez, 2005).

Organizacion: estructura ordenada donde existe una agrupacion de
individuos que se retnen con el mismo objetivo y que se vinculan en
sus desempefios para sacar adelante un plan de trabajo (Novoa y
Pérez, 2005)

Recreacion. — se trata de las actividades cuyo fin esta destinado a
aprovechar el tiempo libre por medio de acciones fisicas y mentales
que divierten (Alhama, Alonso y Cuevas, 2016).

Reclutamiento: el acto de localizar y encontrar a la persona adecuada
para cada trabajo (Novoa y Pérez, 2005).

Responsabilidad: Tienen la obligacién de reparar y remediar la pérdida,
ya sea por ellos mismos o por terceros en casos especiales. (Novoa y
Pérez, 2005).

Seguridad. — es el estado en el cual no existen situaciones peligrosas
o0 las condiciones permiten mantener tranquilidad para realizar las
acciones cotidianas (Flores, 2018)

Seleccion. - se trata de la accién de elegir en base a caracteristicas
especificas, cualidades o habilidades que corresponden a un perfil
(Alhama, Alonso y Cuevas, 2016).

Sentimientos. — son los estados de animo 0 emociones que surgen

como respuesta a diversas situaciones en la vida cotidiana (Vera, 2016)



e Sueldo: Una recompensa monetaria otorgada a una persona por

realizar una profesion o servicio (Novoa y Pérez, 2005).



CAPITULO IIl: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

3.1.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Incorporar Personas.

En este punto se describe los criterios utilizados por la Empresa Urbesur en
el proceso de incorporacion de personas para trabajar en la empresa que va
desde la comunicacion a los candidatos, hasta la eleccion de las personas

que relnen las caracteristicas requeridas.

Tabla
Se camunica adecuadamente el requerimiento de personal para trabajar en la empresa
F . P . Porcentaje Porcentaje
recuencia orcentaje valido acurmulado
Nunca 19 139 139 13,9
Casi nunca 14 10,2 10,2 241
A veces 59 431 431 67.2
Valido Casi
' o 29 212 212 88.3
siempre
Siempre 16 11,7 11.7 1000
Total 137 1000 1000
50
40
2
g
g
5
g 20
10

T T T T T
Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Se comunica adecuadamente el requerimiente de
personal para trabajar en la empresa

Figura. Se comunica adecnadamente el requerimiento de personal para trabajar en la empresa

En la tabla y figura se observa que el 43.1% percibe que se comunica
adecuadamente el requerimiento de personal para trabajar en la empresa, y

un preocupante 24.1% percibe que casi nunca y nunca.



Tabla
Los medios utilizades, son los mas apropiados para comunicar a los postulantes

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado

MNunca 13 9.3 9.3 9.5

Casi nunca 36 263 263 35.8

A veces 37 27.0 27.0 62,8

Valido Cast ) 307 30.7 93.4
siempre

Siempre 9 8.6 6.6 100.0

Total 137 100.0 100.0

Porcentaje

26,28%
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Munca Casi nunca Aveces  Caslslempre Slempre

Los medios utilizados, son los mas apropiados para
comunicar a los postulantes

Figura. Los medios utilizados son los mas apropiades para comunicar a los postulantes

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 27.0% de personas percibe que
s6lo a veces los medios utilizados son los mas adecuados para comunicar a

los postulantes y un alarmante 35.8% considera que casi nunca y nunca.



Tabla

Se percibe gue el proceso de seleccion

elige el personal mas capacitade para el cargo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
MNunca 16 11,7 11.7 11,7
Casi nunca 18 131 131 24 8
A veces 45 328 328 57.7
Valido Cast 35 25.5 25.5 83,2
siempre
Siempre 23 16.8 16.8 100.0
Total 137 1000 100.0

30

Porcentaje
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Se percibe que el procese de seleccion elige el personal

mas capacitade para el cargo

Figura. Se percibe que el proceso de seleccion elige €l personal mas capacitado para el cargo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 32.8% de personas percibe que

s6lo a veces el proceso de seleccion elige el personal mas capacitado para el

cargo y el 24.8% considera que cas

I nunca y nunca.




Tabla

La empresa selecciona el personal comprometido con el carge

E ) p ) Porcentaje Porcentaje
recuencia orcentaje valido acumulado
Nunca 9 6.6 6.6 6.6
Casi nunca 20 14.86 14.6 212
A veces 45 32.8 328 540
Vilido Cast 30 21.9 219 75.9
siempre
Siempre 33 241 241 1000
Total 137 1000 100.0
g
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La empresa selecciona el personal comprometide con el

Figura. La empresa selecciona el personal comprometido con el cargo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 32.8% de personas percibe que
sé6lo a veces la empresa selecciona personal comprometido con el puesto y el
21.2 % considera que casi nunca y nunca.




e COLOCAR PERSONAS
En esta fase del proceso de seleccion la empresa Urbesur organiza a las
personas seleccionadas segun su perfil para colocar y orientar al colaborador
al puesto y cargo en la organizacion con las condiciones y caracteristicas que

estas requieren.

Tabla

El personal nuevo recibe orientaciones sobre las funciones gue va a realizar

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 7 5.1 a1 5.1

Casinunca 13 95 a5 14.6

A veces 37 27.0 27.0 41.6
Valido Cast 36 26.3 26.3 67.9

siempre

Siempre 44 321 321 100.0

Total 137 100.0 100.0
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El personal nueve recibe orientaciones sobre las
funciones que va a realizar

Figura. El personal nuevo recibe orientaciones sobre las funciones que va a realizar

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 27.0% de personas percibe que
sé6lo a veces el personal nuevo recibe orientaciones sobre las funciones que

va realizar y un elevado 58.4% considera que casi siempre y siempre.



Tabla
El personal nueve recibe arvientaciones sobre los objetives que debe lograr

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Nunca 8 5.8 5.8 5.8
Casti nunca 22 16.1 16.1 219
r A veces 35 40.1 40.1 62.0
Vélido Casi siempre 30 21.9 219 839
Siempre 22 16.1 16,1 1000
Total 137 1000 1000

T T T T
MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

El personal nuevo recibe orientaciones sebre los
objetives que debe a lograr

Figura. El personal nueve recibe orientaciones sobre los objetivos que debe a lograr

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 40.1 % de personas percibe que
s6lo a veces el personal nuevo recibe orientaciones sobre los objetivos que

debe lograr y el 38% casi siempre y siempre.



Tabla

El personal nueve recibe orientaciones sobre habitos, costumbres v cultura erganizacional
practicada en la empresa

F . p . Porcentaje Porcentaje
recuencia orcentaje valido acumulado
Nunca g 5.8 5.8 5.8
Casi nunca 26 19.0 19.0 248
A veces 49 358 35.8 60.6
Vahd Casi
° o 32 234 234 83.9
siempre
Siempre 22 16.1 16.1 1000
Total 137 1000 100,0
a
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El personal nueve recibe orientaciones sobre habitos,
costumbres y cultura erganizacional practicada en la
empresa

Figura. El personal nuevo recibe orientaciones sobre habitos, costumbres y cultura organizacional

practicada en la empresa

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 35.8% de personas percibe que
s6lo a veces el personal nuevo recibe orientaciones sobre habitos,
costumbres y cultura organizacional practicada en la empresa y el 39.5%

considera que casi siempre y siempre.



Tabla
Se percibe una buena organizacion de los puestos de trabgjo en la empresa

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

MNunca 12 8.8 2.8 2.8

Casi nunica 31 226 22.6 314

A veces 56 409 40.9 123

Valido Cast 20 212 212 03.4
siempre

Siempre o 8.6 6.6 1000

Total 137 100.0 100.0

Porcentaje
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Se percibe una buena erganizacion de los puestos de
trabajo en la empresa
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Figura Se percibe una buena organizaciin de los puestos de trabajo en la empresa

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 40.9% de personas percibe que
s6lo a veces existe una buena organizacion de los puestos de trabajo en la

empresa y un preocupante 31.4 % considera que casi nunca y nunca.



Tabla
Exisien las condiciones de salubridad adecuadas en las dreas de trabgjo

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

MNunca 13 0.5 0.6 0.6

Casi nunca 20 21,2 21.3 30,9

A veces 51 37,2 37.5 68.4

Valido Cast 29 212 213 89,7
siempre

Siempre 14 10,2 10,3 1000

Total 136 003 100.0
Perdidos Sistema 1 )

Porcentaje

Muca  Casimincs  Aveces Casiswmprs  Shempre
Existen las condiciones de salubridad adecuadas &n las
areas de trabaje

Figura Existen las condiciones de salubridad adecnadas en las dreas de trabajo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 37,5% de personas percibe que
s6lo a veces existen las condiciones de salubridad adecuadas en las areas de
trabajo y un alarmante 30,9% considera que casi hunca y nunca.



Tabla
La empresa prioriza la evaluacion del desempefio del personal

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
MNunca 14 10,2 10.2 10,2
Casi nunca 23 16.8 16.8 27.0
A veces 47 343 343 613
WValid Casi
© . st 37 27.0 27.0 883
siempre
Siempre 16 11,7 11.7 100,0
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La empresa prioriza la evaluacion del desempefio del
personal

Figura La empresa prioriza la evaluaciin del desempefio del personal

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 34.3% de personas percibe que
soOlo a veces la empresa prioriza la evaluacion del desempefio del personal y

un positivo 38.7% considera que casi siempre y siempre.



¢ RECOMPENSAR PERSONAS
En esta fase del proceso de seleccion de personal la empresa Urbesur sigue
distintos procesos de recompensa a sus colaboradores para incentivar y
satisfacer las necesidades individuales y en equipo, estos incluyen

recompensas, remuneracion y prestaciones y los servicios sociales de ley.

Tabla
La remuneracicn recibida satisface las necesidades v expectativas del personal
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
! valido acumulado
Nunca 17 12.4 12.4 12.4
Casi nunca 11 226 22.6 3.0
A veces 40 35,8 35.8 70,8
Walid Casi
? . 26 10,0 19,0 80.8
siempre
Siempre 14 102 10,2 100,0
Total 137 1000 100,0
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Figura La remuneracion recibida satisface las necesidades y expectativas del personal

En latablay figura, el estudio muestra que el 35.8% de personas percibe que
s6lo a veces la remuneracion recibida satisface las necesidades y
expectativas del personal y un elevado 35% considera que casi nunca y

nunca.



Tabla
La remuneracion recibida contribuye a lograr el compromize de los colaboradores

Porcentaje Porcentaje

F 2 Porcentaj
recuencia orcentaje vilido acumulado

Nunca 13 05 03 )
Casi nunca 26 19.0 19.0 285
A veces 56 409 409 693
Valido Cast 27 197 19.7 801
siempre
Siempre 13 10,9 10.9 100.0
Total 137 100.0 100.0

Porcentaje

I L]
Cagi siemnpra TaeE
La remuneracién recibida contribuye a lograr el
compromiso de los colaboradores
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Figura La remuneracion recibida contribuye a lograr el compromiso de los colaboradores.

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 40.9% de personas percibe que
s6lo a veces la remuneracion recibida contribuye a lograr el compromiso de

los colaboradores y el 28.5% considera que casi nunca y nunca.



Tabla
Los incentivas recibidos contribuven a poner mayor esfuerzo en el trabajo asignado

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Nunca 36 26,3 263 283
Casi nunca 23 16,8 16.8 431
A veces 44 321 321 752
Walid Casi
° . 7n 16.8 16.8 02,0
siempre
Siempre 11 8.0 8.0 1000
Total 137 100.0 100.0
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Figura Los incentivos recibidos contribuyen poner mayor esfuerzo en el trabajo asignado

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 32.1% de personas percibe que
sélo a veces los incentivos contribuyen a poner mayor esfuerzo en el trabajo
asignado y un alarmante 43.1% considera que casi hunca y nunca.



Tabla
Los benegficios adicionales recibidos contribuyen a gue el personal permanszca en el cargo el
tiempo reguerido

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

wvalido acumulado
Nunca 20 14.6 14.6 14.6
Casi nunca 26 19.0 19.0 336
A veces 38 423 423 759
Valido .Cam 24 17,5 17.5 034

siempre
Siempre g 6.6 6.6 100.0

Total 137 100.0 100.0
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Los beneficios adicloenales recibldos contribuyen a que &l
personal permanezca en el cargo el tiempo requerido

Figwra Los beneficios adicionales recibidos contribuyen a que el personal permanezca en €l cargo el

tiempo requerido

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 42.3% de personas percibe que
sé6lo a veces los beneficios adicionales recibidos contribuyen a que el personal
permanezca en el cargo el tiempo requerido y un preocupante 33.6%

considera que casi nunca y nunca



e DESARROLLAR PERSONAS
En esta fase del proceso de seleccion de personal, la empresa Urbesur
desarrolla procesos que incrementa el desarrollo profesional y personal de sus
colaboradores, mediante los programas de capacitaciones y desarrollo de

linea de carrera y los programas de comunicacion y conformidad.

Tabla
El personal de la empresa es capacitado en el cargo que ocupa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Nunca 8 5.8 5.8 5.8

Casi nunca 16 11.7 11.7 17.5

A veces 40 358 358 533

Vaudo - Casi 12 234 234 76.6
siempre

Siempre 32 234 234 100,0

Total 137 1000 100.0

A0r

Parcentaje
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El personal de |la empresa es capacitado en el cargo que
ooupa

Figura El personal de la empresa es capacitado en el cargo que ocupa

En latablay figura, el estudio muestra que el 35.8% de personas percibe que
s6lo a veces el personal de la empresa es capacitado en el cargo que ocupa

y el 46.8 % considera que casi siempre y siempre.



Tabla
La empresg garantiza el desavrollo de habilidades v competenciar necesarias para el cargo

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 13 05 0.3 Q.3

Casi nunca 27 19.7 19.7 202

A veces 50 36,5 36.5 65,7

Valido Cast 31 22.6 26 883
siempre

Siempre 16 11,7 11.7 100,0

Taotal 137 1000 100.0

Porcentaje
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La empresa garantiza el desarrolle de habilidades y
competencias necesarias para el carge

Figura La empresa garantiza el desarrollo de habilidades ¥ competencias necesarias para el cargo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 36.5% de personas percibe que
s6lo a veces la empresa garantiza el desarrollo de habilidades y competencias
necesarias para el cargo y el 29.2% considera que casi nunca y nunca.



Tabla
La empresa contribuye al desarrallo de personas adaptables al cambio

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Nunca 14 102 102 10,2

Casi nunca 30 219 219 21

A veces 61 44 5 44 5 76,6

Vaiido - Cast 24 17,5 175 042
siempre

Siempre 8 5.8 5.8 100.0

Total 137 1000 1000

Porcentaje
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La empresa contribuye al desarrollo de personas
adaptables al cambio
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Figura La empresa contribuye al desarrollo de personas adaptables al cambio

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 44.5% de personas percibe que
sélo a veces la empresa contribuye al desarrollo de personas adaptables al
cambio y un alarmante 32.1% considera que casi nunca y nunca.



Tabla
La empresa gestiona adecuadamente sus capacidades para enfrentar los cambios necesarios

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 15 10,9 10,9 10,9

Casi nunca 27 187 19.7 30,7

A veces 50 431 431 737

Valido .Cas1 20 212 212 040
siempre

Siempre 7 3.1 5.1 1000

Total 137 1000 10:0,0

Porcentaje
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La empresa gestiona adecuadamente sus capacidades
para enfrentar los camblos necesarios

Figura La empresa gestiona adecuadamente sus capacidades para enfrentar los cambios necesarios

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 43.1% de personas percibe que
s6lo a veces la empresa gestiona adecuadamente sus capacidades para
enfrentar los cambios necesarios y un elevado 30.7% considera que casi

nunca y nunca.



e CAPACIDAD PARA RETENER PERSONAS
En esta fase del proceso de seleccion de personal la empresa Urbesur emplea
procesos de retencion hacia sus colaboradores creando condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias que incluye la buena administracion
de la cultura organizacional, el clima laboral, la disciplina, la salubridad, la

seguridad y calidad de vida.

Tabla
La empresa logra retener a las personas comprometidas con la empresa

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
MNunca 13 10,9 10,9 10,9
Casi nunca 20 14.6 14.8 255
A veces 50 36.5 36.5 62.0
Vahd Casi
° s 36 263 263 88.3
siempre
Siempre 16 11,7 11.7 100.0
Total 137 100.,0 100.0
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La empresa logra retener a las personas comprometidas
con la empresa

Figura. La empresa logra retener a las personas comprometidas con la empresa

En latablay figura, el estudio muestra que el 36.5% de personas percibe que
s6lo a veces la empresa logra retener a las personas comprometidas con la

empresay el 25.5% considera que casi nunca y nunca.



Tabla
La empresa logra que el personal permanezca en el tiempo requerido en el puesio

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado

Nunca 14 102 10,2 10,2

Casinunca 28 204 20.4 30.7

A veces 51 372 372 67.9

Vaudo - Cast 26 19,0 19.0 86.9
siempre

Siempre 18 13.1 13,1 100,0

Forcentaje
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La empresa logra que el personal permanezcan el tiempo
requerido en el puesto

Figura La empresa logra que el personal permanezca el tiempo requerido en el puesto

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 37.2% de personas percibe que
sé6lo a veces la empresa logra que el personal permanezca el tiempo requerido
en el puesto y un preocupante 30.7% considera que casi hunca y nunca.



Tabla
La empresa tiene programas de ayuda para trabajadores en situaciones problemdticas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje i
] valido acumulado

. Nunca 40 202 202 202
Valido ’ :
Casi nunca 33 241 241 533
A veces 37 270 27.0 803
Cast 22 16,1 16,1 96,4
siempre
Siempre 5 3.6 3.6 100,0
®
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La empresatiene programas de ayuda para trabajadores
en situaciones problemditicas

Figura. La empresa tiene programas de ayuda para trabajadores en situaciones problematicas

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 27% de personas percibe que
s6lo a veces la empresa tiene programas de ayuda para trabajadores en
situaciones problematicas y un alarmante 53,3% considera que casi nuncay

nunca.



Tabla
Las condiciones ambientales del trabajo, garantizan In salud de los frabgiadores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
! valido acumulado
Nunca 13 8.5 0.5 0.5
Casi nuhca 28 204 204 200
A veces 49 358 35.8 65,7
Valido Cast 20 212 212 86,0
slempre
Siempre 18 13.1 13.1 100,0
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Las condiciones ambientales del trabajo, garantizan la
salud de los trabajadores

Figura. Las condiciones ambientales del trabajo, garantizan la salud de los trabajadores

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 35.8% de personas percibe que
sélo a veces las condiciones ambientales del trabajo, garantizan la salud de

los trabajadores y el 34.3% considera que casi siempre y siempre.



Tabla
Las condiciones ambientales del trabajo garantizan el bienestar de lar personas

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje | .

valido acumulado
MNunca 11 8.0 8.1 8.1
Casi nunca 25 18.2 18.4 26.5
A veces 58 423 42.6 691
Valido sigi:;m 30 219 22,1 912
Siempre 12 8.8 8.8 1000
Total 136 0073 100.0
Perdidos Sistema 1 7

a

Porcentaje
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Las condiciones ambientales del trabajo garantiza el
bienestar de las personas

Figura Las condiciones ambientales del trabajo garantizan el bienestar de las personas

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 42.3% de personas percibe que
sélo a veces las condiciones ambientales del trabajo garantizan el bienestar

de las personas y el 26.5% considera que casi nunca y nunca.



Tabla
Existen politicas de prevencidon de accidentes laborales

Porcentaje Porcentaje

F ' P taj
recuencia orcentaje vilido acumulado

MNunca 7 5.1 51 51

Casi nuhca 22 16.1 16.1 212

A veces 44 321 321 533

Valido Cast 32 23.4 234 76.6
siempre

Siempre 32 234 234 1000
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)
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Existen politicas de prevencion de accidentes laborales

Figura Existen politicas de prevencidn de accidentes laborales

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 32.1% de personas percibe que
s6lo a veces existen politicas de prevencién de accidentes laborales y un

positivo 46.8% considera que casi siempre y siempre.



Tabla
FPercibe gue ln empresa se preocupa por su bienestar cuando realiza su trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ] .

valido acumulado

Nunca 13 9.5 0.5 9.5

Casi nunca 23 16.8 168 263

A veces 40 35,8 358 62.0

Valido Cast 28 204 204 82.5
siempre

Siempre 24 17.5 17.5 100,0

Percentaje
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Percibe que la empresa se preocupa por su bienestar
cuando realiza su trabajo

Figura Percibe que la empresa se preocupa por su bienestar cuando realiza su trabajo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 35.8% de personas percibe que
s6lo a veces la empresa se preocupa por su bienestar cuando realiza su

trabajo y un positivo 37.9% considera que casi siempre y siempre.



e SUPERVISAR PERSONAS
En esta fase del proceso de seleccion de personal, la empresa Urbesur
desarrolla procesos que sirven para dar seguimiento y control a las actividades
de los colaboradores y ademas de la verificacion de los resultados de

produccion.

Tabla
La supervisidn del personal contribuye a la realimentacion para realizar mejor el trabajo

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ] |

valido acumulado

Nunca g 6,6 6.6 6,6

Casi nunca 22 16.1 16.1 226

A veces 45 32,8 328 55,5

Vahido Cast 30 285 285 83.9
siempre

Siempre 22 16,1 16,1 1000

Total 137 1000 100.0

Porcentaje
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La supervision del personal contribuye a la
realimentacion para realizar mejor el trabajo
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Figura La supervision del personal contribuye a la realimentacién para realizar mejor el trabajo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 32.8% de personas percibe que
sélo a veces la supervision del personal contribuye a la realimentacion para
realizar mejor el trabajo y un positivo 44.6% considera que casi siempre y

siempre.



Tabla

La supervision fortalece la [ibertad y autonomia para decidir la mejor manera de realizar el
trabajo

. . Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Nunca g 5.8 5.8 5.8

Casi nunca 26 19.0 19.0 248

A veces 43 314 314 56,2

Vahdo .Cas1 38 277 277 830
siempre

Siempre 22 16.1 16.1 1000

Total 137 1000 1000
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La supervision fortalece la libertad y autonomia para
decidir la mejor manera de realizar el trabaje

Figura La supervision fortalece la libertad y autonomis para decidir la mejor manera de realizar elirabajo

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 31.4% de personas percibe que
sblo a veces la supervision fortalece la libertad y autonomia para decidir la
mejor manera de realizar el trabajo y un positivo 43.8% considera que casi

siempre y siempre.



Tabla
La supervision incliyve una evaluacion global de los factores gue influyen en el desempeiio
laboral

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ] :

vilido acumulado

Nunca 6 44 4.4 4.4

Casi nunca 24 17.5 17.5 219

A veces 47 343 343 56,2

Valido .Caﬂ 40 2072 202 854
siempre

Siempre 20 14.6 14.6 100,0

Total 137 100,0 100.0

Porcentaje
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La supervision incluye una evaluacion global de los
factores que influyen en el desempeno laboral

Figura. La supervizion incluye una evaluacidn global de los factores que influyen en el desempeiio laboral

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 34.3% de personas percibe que
s6lo a veces la supervision incluye una evaluacion global de los factores que
influyen en el desempefio laboral y el 33.8% considera que casi siempre y

siempre.



3.1.2. ROTACION DE PERSONAS

Tabla
Se produce ingreso de nueve personal a la empresa antes de lo previsio

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ] ;

valido acumulado
Nunca 13 05 03 05
Casi nunca 33 241 241 33,6
A veces 52 380 38.0 71,5
Valido .CESI 20 21.2 212 Q2.7
siempre
Siempre 10 1.3 7.3 100.0
Taotal 137 100.0 100.0
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Se produce ingreso de nueve personal a la empresa
antes de lo previsto

Figura Se produce ingreso de nnevo personal a la empresa antes de lo previsto

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 38% de personas percibe que
s6lo a veces se produce ingreso de nuevo personal a la empresa antes de los

previsto y el 33.6% considera que casi hunca y nunca.



Tabla
Existen salidas de personal de la empresa anies de lo previsio

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ] |

vilido acumulado

Nunca 12 8.8 8.8 8.3

Casi nunca 37 27.0 27.0 35,8

A veces 50 36.5 6.5 723

Valido Cast 23 16.8 16.8 80.1
siempre

Siempre 15 10,9 10,0 1000

Total 137 1000 100.0

Porcentaje
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Hunca Casi nunca A weces Casi siempre

Existen salidas de personal de la empresa antes de lo
previsto

T
Siempre

Figura Existen salidas de personal de la empresa antes de lo previsto

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 36.5% de personas percibe que
sélo a veces existen salidas de personal de la empresa antes de lo previsto y

el 27.7% considera que casi siempre y siempre.



Tabla
Se producen salidas por iniciativa del personal antes de [a previsto

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje ] ;

valido acumulado

Nunca 9 6.6 6.6 6.6

Casi nunca 37 27.0 27.0 33.6

A veces 47 343 343 67.9

Valido Cast 34 248 24,8 92.7
siempre

Siempre 10 7.3 7.3 100.0

Total 137 100.0 100,0

Porcentaje
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Se producen salidas por iniciativa del personal antes de
le previste

Figura Se produocen salidas por iniciativa del personal antes de lo previsto

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 34,3% de personas percibe que
s6lo a veces se producen salidas por iniciativa del personal antes de los
previsto y un elevado 32.1% considera que casi siempre y siempre.



Tabla
Se producen despidos de personal por iniciativa empresarial antes de lo previsio

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje | ;

valido acumulado
Nunca 17 124 12.4 12 4
Casi nunca 41 200 200 423
A veces 45 32.8 32.8 75,2
Valido .CESI 23 16,8 16.8 020
siempre
Siempre 11 8.0 8.0 1000
Total 137 100.0 1000

Porcentaje
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Se producen despidos de personal por iniciativa
empresarial antes de lo previsto

Figura. Se producen despidos de personal por iniciativa empresarial antes de lo previsto

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 32.8% de personas percibe que
s6lo a veces se produce despidos de personal por iniciativa empresarial antes
de los previsto y 42.3% considera que nunca y casi nunca.



Tabla
La empresa cuenta can la cantidad de personal necesario

. : Porcentaje Porcentaje
F P ta
recuencia orcentaje valido acumulado
Nunca 20 14.6 14.6 14.6
Casi nunca 23 16,8 16.8 31.4
A veces 41 200 200 61,3
Valido Casi
! o 35 255 255 86.9
siempre
Siempre 18 13.1 13.1 100.0
Total 137 100.0 100.0
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La empresa cuenta con la cantidad de personal necesario

Figura La empresa cuenta con la cantidad de personal necesario

En la tabla y figura, el estudio muestra que el 29.97% de personas percibe
gue solo a veces la empresa cuenta con la cantidad de personal necesario y

un elevado 31.4% considera que nunca y casi nunca.

3.2. DISCUCION DE RESULTADOS

La gestion del talento humano es en la actualidad uno de los factores
importantes para el desarrollo y la productividad de las empresas,
disminuyendo la rotacién de personal y sus consecuencias en cuanto a costos

y tiempo que esto implica, como la induccidn a nuevo personal, los procesos



de adecuacion, entre otros que disminuyen notablemente la produccion y
desarrollo de las empresas. En tal sentido, el proposito de la presente
investigacion es encontrar en qué medida se relaciona la gestion del talento
humano y la rotacién de personal en la empresa Urbesur S.A.C. y luego
proponer estrategias alternativas para una mejor gestion del talento humano
y disminuir la rotacién de personal y favorecer el desarrollo y la productividad
de la empresa. Es asi que de acuerdo a los resultados se ha encontrado que
existe una correlacion moderada con una Rho de Spearman de -0,474, pero
significativa con p = 0,000 menor que el valor de significancia de 0,05, esto
implica que, en la mencionada empresa la gestion del talento humano se
encuentra relacionado a la rotacién de personal, a mejor gestion del talento
humano, menos rotacién de personal.

Estos resultados coinciden de alguna manera con los obtenidos por Portales
Gonzéles, Araiza Garza, & Velarde Lopez (2009) sobre la satisfaccion laboral
y la rotacion de personal en una mediana empresa del sector transportista,
quienes encontraron una relacion significativa entre estas variables
estudiadas, donde se explica que cuando los empleados sienten satisfaccion
laboral, la rotacion de personal es aceptable. Asimismo, Mora Vanegas (2012)
refiere que la gestion del talento humano es una herramienta estratégica, muy
imprescindible para poder afrontar retos que surgen en la actualidad que
implanta el entorno, significa promover hacia la perfeccion y total dominio las
habilidades y destrezas de cada individuo de acuerdo a insuficiencias
operativas en la cual se asegura el avance y la gestion de lo que pueden llegar
a ser y hacer los individuos, por lo tanto, se mejora el desempefio del recurso
humano y como consecuencia el desarrollo y la productividad de la empresa.
Consideramos que la gestion del talento humano es importante para disminuir
la rotacion del personal, haciendo que los empleados se sientan en mejores
condiciones laborales y sobre todo aprovechar las capacidades individuales
de cada uno en bien de la empresa. En cuanto a la relacién entre la
incorporacion de personas y la rotacion de personal, el resultado obtenido es
que, existe una correlacion inversa baja pero significativa con una Rho de
Spearman de -0,211, con p = 0,007 menor que el valor de significancia de
0,05. Esta correlacion implica que, en la mencionada empresa la

incorporacion de personas al encontrarse relacionada de manera inversa con



la rotacion de personal, puede ser determinante en la disminucién de dicha
rotacion, por lo que es necesario seguir los protocolos necesarios, para que
los procesos de incorporacion de personas garanticen el ingreso de los
mejores talentos.

Estos resultados coinciden de alguna manera con los obtenidos por Chinchin
Galvez (2014) en su investigacion “Seleccion de personal por competencias y
su influencia en la rotacion de personal”’, donde encontrd que, la seleccion de
personal basada en competencias es aplicable y tiene un efecto positivo en la
rotacion de personal, es asi como la desercién en todos los cargos disminuyo
por efectos de la correcta aplicacion del método de seleccion de personal por
competencias. Asimismo, Chiavenato (2009) refiere que es un proceso por el
cual se identifica a los postulantes a ingresar a una empresa, los cuales deben
contar con habilidades, valores y destrezas parecidas a lo que se practica y
requiere en la organizaciéon. “Las organizaciones cuentan con métodos de
filtracion, que codifican las caracteristicas deseables e importantes para
alcanzar sus objetivos y su cultura interna, y de ahi escogen a aquellas
personas que las reunen en gran medida” (p.102).

Con respecto a la relacién entre la colocacién de personas y la rotacion de
personal, el resultado obtenido es que, existe una correlacion negativa con
una Rho de Spearman de -0,241, con p = 0,002 menor que el valor de
significancia de 0,05. Esta correlacion implica que, en la mencionada empresa
la colocacién de personas esta relacionada de manera inversa con la rotacion
de personal, es decir, si se mejora la colocacion de personas, disminuye la
rotacién de personal.

Lo contrario ocurre con los obtenidos por Portales Gonzales et al. (2009) sobre
la “Satisfaccion laboral y la rotacién de personal en una mediana empresa del
sector transportista”, en la que se encontré una relacion entre la satisfaccion
laboral y la rotacion de personal. Asimismo, Chiavenato (2009) menciona que:
‘para que las personas puedan ocupar puestos y cargos en la organizacion
deben cumplir con condiciones y caracteristicas necesarias para el efecto, los
procesos para colocar a las personas pueden ser rudimentarios y obsoletos,
pero también complejos y refinados” (p.172). En lo que concierne a la relacion
entre la recompensa a las personas y la rotacion de personal, el resultado

obtenido es que, existe una correlacion negativa entre ambas variables, con



una Rho de Spearman de -0,233, con p = 0,003 menor que el valor de
significancia de 0,05. Esta correlacion refiere que, en la mencionada empresa
al mejorar la recompensa a las personas puede disminuir la rotacion de
personal, por lo que es necesario recompensar adecuadamente a las
personas por el desempeiio y los resultados de los mismos.

Estos resultados coinciden de manera logica con los obtenidos por Portales
Gonzales et al. (2009) sobre la “Satisfaccion laboral y la rotaciéon de personal
en una mediana empresa del sector transportista”, en la que se encontré una
relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion de personal, estudio que nos
ratifica que si existe una adecuada recompensa se disminuye la rotacion de
personal. Asimismo, Chiavenato (2009) sobre recompensa menciona que:
“significa una retribucién, premio o reconocimiento por los servicios de
alguien. Una recompensa es un elemento fundamental para conducir a las
personas en términos de la retribucion, la realimentacién o el reconocimiento
de su desempeno en la organizacion” (p.278).

En efecto, si en la empresa Urbesur S.A.C. se realizaria una adecuada
recompensa al personal se podria disminuir la rotacibn de personal
favoreciendo la productividad de la empresa.

En lo que compete a la relacién entre el desarrollo de personas y la rotacion
de personal, el resultado obtenido es que, existe una correlacion inversa con
una Rho de Spearman de -0,202, con p = 0,009 de significancia, menor al 0,05
(menor error al rechazar la hipétesis nula). Los resultados indican que la
empresa al mejorar el desarrollo de personas, disminuira la rotacion de
personal, con claros beneficios para la empresa.

Estos resultados tienen similares comportamientos en rotacion de personal en
el trabajo de Portales Gonzales et al. (2009) sobre la “Satisfaccién laboral y la
rotacion de personal en una mediana empresa del sector transportista”, en la
gue se encontrdé una relacién entre la satisfaccion laboral y la rotacién de
personal, estudio reporta la importancia de la satisfaccion laboral y para ello
se requiere un adecuado desarrollo del personal a fin de se sientan comodos
en sus puestos y cumplan de mejor manera con sus tareas lo que disminuiria
la rotacién de personal. Asimismo, Chiavenato (2009) indica que esto no
guiere decir que solo se debe buscar que los trabajadores desarrollen,

mejoren e incrementen lo que conocen, la destreza y habilidad con la que



cuentan y desarrollan sus actividades, y por lo tanto realicen una labor mas
eficiente en lo que se desempefian, sino que: “sobre todo, brindarles la
informacion basica para que aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y
conceptos y para que modifiquen sus habitos y comportamientos y sean mas
eficaces en lo que hacen” (p.366).

Entonces, en la empresa Urbesur S.A.C. se deberia desarrollar un adecuado
desarrollo del personal y como consecuencia, una rotacion de personal
minimo, favoreciendo el desarrollo y la productividad de la empresa.
Respecto a la relacion entre la capacidad de retencion de personal y la
rotacion de personal, el resultado obtenido es que, existe una correlacién
inversa baja pero significativa, con un Rho de Spearman de -0,202, con p =
0,009 menor que el valor de significancia de 0,05. Esta correlacion si bien la
correlacion es baja, pero es significativa e indica que, en la mencionada
empresa la capacidad de retener personas esté relacionado a la rotacion de
personal, esto quiere decir que, la gestion talento humano de la empresa debe
desarrollar su capacidad de retener personas, para favorecer el desarrollo y
la productividad de la empresa.

Estos resultados se asemejan con los obtenidos por Portales Gonzales et al.
(2009) sobre la satisfaccion laboral y la rotacién de personal en una mediana
empresa del sector transportista, en la que se encontré una relacion entre la
satisfaccion laboral y la rotacién de personal, estudio que nos ratifica que es
importante la satisfaccion laboral y para ello se requiere acciones para retener
al personal con experiencia, y asi disminuir la rotacién de personal. Asimismo,
Chiavenato (2009) sobre retener a las personas menciona que estos
procesos: “tienen por objeto mantener a los participantes satisfechos y
motivados, asi como asegurarles las condiciones fisicas, psicologicas y
sociales para que permanezcan en la organizacion, se comprometan con ella
y se pongan la camiseta” (p.440).

Entonces, en la empresa Urbesur S.A.C. se deberia realizar acciones
adecuadas para retener al personal, que permita brindar las condiciones
necesarias para la permanencia del personal dentro de la empresa y como
consecuencia, se produzca una rotacion de personal tolerable, que no

perjudique al desarrollo y la productividad de la empresa.



Finalmente, en cuanto a la relacion entre la supervision de personas y la
rotacion de personal, el resultado obtenido es que, existe una correlacién
negativa pero significativa con una Rho de Spearman de -0,148, con p = 0,043
menor que el valor de significancia de 0,05. Esta correlacion indica que, en la
mencionada empresa la supervision de personas estd relacionado a la
rotacion de personal, es decir que, la gestidn talento humano de la empresa
debe realizar acciones de supervision de personas, y de las tareas para
favorecer el desarrollo y la productividad de la empresa.

Estos resultados se asemejan con los obtenidos por Ibarra Naranjo (2016) en
su trabajo titulado “Disefio de un modelo de gestion de talento humano basado
en la inteligencia emocional para minimizar la rotaciéon de personal en una
institucion bancaria”. La investigacion realizada fue de naturaleza descriptiva,
ya que la investigadora solicito registros a la lider de talento humano sobre
monitoreo y seguimiento que se haya ejecutado sobre la habitual rotacion del
personal de caja de la institucion financiera. El resultado del estudio fue
plantear un producto final para la mejora de la gestion del personal de la
unidad de procesos receptores de la institucion bancaria, al gerente
administrativo y de servicios cuyo titulo fue “Modelo de gestion de talento
humano basado en la inteligencia emocional para minimizar la rotacién del
personal en una instituciéon bancaria” el cual beneficiara a los Accionistas,
Jefes departamentales, Jefe de Areas, Jefes de Equipos de Trabajo, personal
de cajas y clientes del Banco Pichincha, en su conjunto. El resultado ratifica
que el seguimiento y monitoreo como nuevas formas de supervision
contribuyen al mejor desempefio del personal. Asimismo, Chiavenato (2009)
sobre supervisar expresa que se debe estar al pendiente de procedimientos,
instrucciones y acciones con tal de: “garantizar que los planes sean
debidamente ejecutados y que los objetivos sean alcanzados. Los procesos
de supervision se aplican a las funciones que permiten alcanzar los objetivos
en razon de la actividad de las personas que componen la organizacién”
(p.504).



CONCLUSIONES

a. Con un valor de significancia p = 0.000 el cual es menor al valor de
significacién tedrica a = 0.05, se concluye que, la gestidon del talento
humano se relaciona significativamente con la rotacion de personal en
la empresa Urbesur S.A.C., por ello se deduce que, si mejora la gestion
del talento humano, se reduce (lo cual es una mejora en esta variable)
la rotacion de personas. Esta primera conclusion nos resalta lo
importante que es el Area de Gestion del Talento Humano en una
empresa y como gestiona la incorporacion de personal, la colocacion
de personal, las recompensas que se otorgan al personal, como
ayudan al desarrollo de su personal, como retiene a su personal y como
supervisan a su personal para alcanzar los objetivos que se tengan
planteados en cualquier empresa.

b. Realizando la contrastacién de la segunda hipétesis se obtiene p =
0.007 el cual nos da a entender que, la incorporacion de personas se
relaciona significativamente con la rotacion de personal en la empresa
Urbesur S.A.C. asi mismo existe una relacion moderada directa, de lo
cual se deduce que si mejora la incorporacion de personas se reduce
(lo cual es una mejora en esta variable) la rotacion de personas. Por lo
observado a lo largo de la investigacion se observa que la incorporacion
de nuevo personal debe de cumplir procesos rigidos y algo clave para
ello es la verificacidon de los antecedentes y documentacién presentada
por los posibles candidatos a incorporar a la empresa.

c. En la segunda hipétesis especifica se obtiene p = 0.002, ello significa
que, la colocacion de Personas se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C., de lo cual se
deduce que si mejora la colocaciéon de personas se reduce (lo cual es
una mejora en esta variable) la rotacion de personas.

d. En el caso de la tercera hipdtesis especifica se evidencié p = 0.002
dando como resultado que, la recompensa a las personas se relaciona
significativamente con la rotacién de personal en la empresa Urbesur
S.A.C., concluyendo que si mejora la recompensa a las personas se

reduce (lo cual es una mejora en esta variable) la rotacién de personas.



Se debe tener en cuenta que las recompensas al personal, tanto de
sueldos como de bonificaciones extras dependen mucho del Area
Gerencial de la empresa por lo que mejorar la situacion de la empresa
es responsabilidad de todos los colaboradores.

Con base en la contrastacion de la cuarta hipotesis, con p = 0.009 se
concluye que, el desarrollo de personas se relaciona significativamente
con la rotacion de personal en la empresa Urbesur S.A.C., asi mismo
existe una relacion moderada y directa, de lo cual se deduce que si
mejora el desarrollo de personas se reduce (lo cual es una mejora en
esta variable) la rotaciébn de personas. Es necesario siempre un
equilibrio entre desarrollo profesional y desarrollo personal y familiar.
Respecto a la quinta hipotesis con valor p = 0.009 tenemos que, la
retencion de personas se relaciona significativamente con la rotacién
de personal en la empresa Urbesur S.A.C., la relacion que se observa
es moderada y directa, de lo cual se deduce que si mejora la retencion
de las personas se reduce (lo cual es una mejora en esta variable) la
rotacion de personas

En lo concerniente a la ultima hipétesis especifica el valor de p = 0.009
por lo que se puede concluir que, la supervision a personas se relaciona
significativamente con la Rotacién de Personal en la empresa Urbesur
S.A.C. la relacion es moderada y directa, de lo cual se deduce que si
mejora la supervisién de personas se reduce (lo cual es una mejora en
esta variable) la rotacion de personas. Tener siempre un buen control
de como realizan su trabajo el personal, de saber si siguen los
lineamientos e indicaciones en procesos operativos y de seguridad es

fundamental para cualquier empresa.



RECOMENDACIONES
A los directivos, gerentes y especificamente al area encargada, se
recomienda mejorar la Gestion del Talento Humano, en base a los
lineamientos detallados en la investigacion, ello permitira reducir la fuga
de personal quienes aportan con su trabajo y talento a la empresa,
permitiendo asi reducir costos en la busqueda de nuevo personal al
hacerlo con menor frecuencia y optimizando asi la rentabilidad de la
organizacion.
Establecer un plan méas detallado y dar a conocer a su personal sobre
la remuneracion y bonificaciones que se implementaran, en el que se
debe resaltar la importancia que le dan al personal con mayor
experiencia y antigiiedad en la empresa, incentivando asi a realizar una
linea de carrera en la empresa.
Reafirmar el compromiso y con ello desarrollar actividades y politicas
gue permitan al personal de la empresa desarrollarse profesionalmente
con capacitaciones y cursos de actualizacién y de nuevas tendencias
en procesos relacionados a la actividad de la empresa, buscar de igual
manera un desarrollo personal y familiar el cual es importante en la vida
de las personas.
Ser responsables socialmente al contar con una politica de preparacién
para sus empleados en caso estos queden sin trabajo, ello ayudara a
que las personas que se queden sin puesto sepan cdmo reaccionar y
gue pasos seguir para reinsertarse nuevamente en el mercado laboral.
Siempre estar en constante evaluaciéon a todo el personal de la
empresa, para saber que procesos se pueden mejorar, que procesos
se pueden eliminar, que nuevos procesos se pueden afadir, todo ello
con el fin de hacer de la empresa un mejor lugar de trabajo y generar
la mayor rentabilidad posible, lo cual es beneficios para todos los

colaboradores y personal involucrado con la empresa.
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