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RESUMEN

En la presente investigacion se plantea como objetivo general, determinar la relacion
entre las estrategias de retencion del talento humano y rotacién de personal en la empresa
Motorshow de Lima, 2022, estudio desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, con alcance correlacional de corte transversal, puesto que se establecen
relaciones entre las variables planteadas para conocer el grado de asociacién entre ellas. La
poblacion la integran 82 colaboradores de la empresa Motorshow de Lima, y la muestra
sometida a investigacion es de 68 colaboradores determinada mediante un muestreo
probabilistico. Los resultados demuestran una correlacion positiva entre las variables
planteadas con un p valor=0.000, menor al nivel de significancia establecido (p < 0.05),
conllevando al rechazo de la hipétesis nula (Ho) y la aceptacion de la hip6tesis alternativa
(Hi), concluyendo que las estrategias de retencion del talento humano se relacionan con la

rotacion del personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.

PALABRAS CLAVES: Estrategias de retencion, Rotacion de personal, Talento

humano.
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ABSTRACT

In the present investigation, the general objective is to determine the relationship
between the strategies of retention of human talent and turnover of the company
Motorshow de Lima, 2022, a study developed under a quantitative approach, of non-
experimental design, with a cross-sectional correlational scope, since relationships
between the variables are established to know the degree of association between them.
The population is composed of 82 employees of the company Motorshow de Lima, and
the sample under investigation is 68 employees determined by a probabilistic sampling.
The results show a positive correlation between the variables proposed with a p value =
0.000, lower than the level of established significance (p <0.05), leading to the rejection
of the null hypothesis (Ho) and the acceptance of the alternative hypothesis (Hi),
concluding that the strategies of retention of human talent are related to the rotation of

the staff in the company Motorshow de Lima, 2022.

KEY WORDS: Retention strategies, Staff turnover, Human talent.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

La rotacion de personal es una problematica que se viene observando en el ejercicio
de diversas précticas empresariales. La mira recae en la inestabilidad de la gestion de los
talentos humanos (Consejo de Administracion de la OIT, 2021). Para inhibir este resultado,
dicha institucion propone estrategias para Recursos Humanos relacionadas con la
contratacion de personal calificado y heterogéneo, ademéas de promover el incentivo de
beneficios para su retencion. Estas tacticas son disefiadas de acuerdo con las necesidades de
los empleados. En este sentido, se cataloga a la retencion de talento humano como la

actividad que requiere de medidas para reducir la rotacion de personal.

La retencion del talento humano incide en la capacidad de su gestion. En este
contexto, dicho proceso se encontrard compuesto por diversos factores de seguridad, de
motivacién y de salubridad (Rodriguez-Sanchez et al., 2020). A su vez, los componentes
expuestos funcionan como estrategias para retener el talento humano y reducir la rotacion
del personal. En ese escenario, la rotacion es perjudicial para el progreso del sector
empresarial en un mundo globalizado y competitivo (Al-Suraihi et al., 2021). Asi pues, las
empresas se percatan de la importancia de sus empleados, enfocandose en el talento que
aplican en sus actividades y centrandose en el efecto de su produccion por medio del
compromiso Y, aplicacién de habilidades y conocimientos que son de provecho para la

retencion del talento humano (Ott et al., 2018).

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag
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Bajo esta Optica, la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos
(OCDE, 2019) sustenta que es relevante que las organizaciones identifiquen las
competencias de sus trabajadores para asi obtener una mayor productividad y una reduccion
en la rotacion de personal, lo que a su vez conduce a un mayor desarrollo econdmico y a una

sociedad mas resiliente y competitiva.

Desde ese paradigma, se plantea la dificultad creciente en pequefias y medianas
empresas (PYMES) para alcanzar un alto rendimiento en consideracion con practicas de
gestion del mismo nivel. Por ello, la OCDE instaura el disefio e implementacion de
estrategias relacionadas con politicas de gestion en talento humano para el ejercicio de las
practicas de rendimiento y para efecto del mercado competitivo. Estas estrategias
comprenden el desarrollo continuo de competencias, la aplicacion eficaz de estas habilidades
en el entorno laboral y social, y el fortalecimiento de la administracion de los sistemas de

competencias.

En esta situacion, el talento humano es visto como compuesto de valor para la
produccion de cualquier organizacion, principalmente, se atiende a las preocupaciones del
mercado competitivo; por ende, en dicha practica de estrategias, los mismos directivos se
encuentran vinculados y responsabilizados por su agencia e insercion. En esa dindmica la
retencion de talentos favorece el proceso productivo con relacién al rendimiento de las

empresas, valiéndose de las habilidades de “buenos” empleados (Pandita & Ray, 2018).

A nivel internacional, la reduccion de la problematica relacionada con la rotacion del
personal es alcanzada por medio de la implementacion de nuevas estrategias: comunicacion
horizontal, consideracion del personal en toma de decisiones, beneficios, entre otros (Al-
Suraihi et al., 2021). En esta labor se rescata también el ejercicio de habilidades,

competencias y aptitudes de los empleados para el rendimiento y éxito de las organizaciones

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag
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(OCDE, 2019). Del mismo modo, Skelton et al. (2019) resaltan sobre la afeccion de la
produccion por medio de la rotacion de empleados y calcula un valor de pérdida que
sobrepasa el 100 % del salario anual. Desde esta nocion, se destaca también la proporcion
de otros constructos, como satisfaccion e integracion laboral, ligados con la retencion del

talento humano. Asi, esta problemética toma un eje tanto corporativo como social.

Ahora bien, desde una vista nacional, Peru se posiciona en el tercer lugar con mayor
indice de rotacion de personal en América Latina, registrando un porcentaje superior al 18%,
mientras que el promedio se sitGa entre el 5% y el 10% (Conexién Esan, 2019). Este aspecto
se relaciona con la seleccion de talento deficiente; por ello, las organizaciones prefieren la
insercion de mejoras en el ambiente laboral, al igual que otras aristas vinculadas con el

desempefio (Nolazco y Rodriguez, 2020).

La rotacion de personal afecta negativamente a la rentabilidad de la empresa, ya que
implica gastos en la contratacion de nuevos talentos para ocupar el puesto vacante, en su
formacion y en el tiempo necesario para que se adapten. Por ello, tal como sefiala Rosana
Vargas, es recomendable proporcionar soluciones innovadoras que sean efectivas, como:
involucrar a los empleados en el proceso de toma de decisiones de la empresa, instaurar un
sistema de incentivos o ventajas, fomentar un ambiente de trabajo mas positivo y otras
acciones similares. Asimismo, brindarles capacitacién en curso, beneficios progresivos,
reestructuracion de roles, actualizacion de habilidades, programas de formacion,
oportunidades de desarrollo profesional y otros recursos adicionales que ayuden a

mantenerlos en la organizacion (Conexion Esan, 2019).

De ese modo, las empresas buscan el alcance de un mejor rendimiento, bajo el
cumplimiento de estrategias de retencion de talento humano, sustentandose en el sistema de

un mercado competitivo. Asi, los lineamientos a seguir se basan en lo expuesto por la OCDE,

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag
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cuyas practicas se rigen conforme con el disefio y aplicacion de politicas o estrategias: apoyo
financiero, campafias de sensibilizacién, cambios de organizacién, entre otras (OCDE,

2019).

Tal como se describio, si la rotacion de personal genera pérdidas a nivel
internacional, el panorama no es distinto en la dptica nacional, tal dindmica atiende a los
factores internos de la empresa para discernir qué engranaje es el que debe ajustarse y
mejorar a proposito de la retencion de talentos (Alcantara, 2022). En otras palabras, al
entender que en Per0 existe una problematica con la rotacion de personal y, a su vez, con el
rendimiento, se disefian estrategias de retencion del talento humano, donde los valores a
considerar son la actitud, capacidades y habilidades que permiten concebir un mejor
funcionamiento en el trabajo y en la gestion del talento humano. Asimismo, en busqueda de
este progreso, se resalta la labor del gestor o gestora del talento humano, ya que debe atender
a la base de este problema de rotacién personal: perfil de empleado no relacionado con las
necesidades empresariales, incorporacion y registro en planilla tardios e ineficiente
compromiso laboral (Nolazco y Rodriguez, 2020). Por tanto, la retencion de talento humano

se vincula con su gestion y aplicacion estratégica de herramientas y acciones.

En efecto, al plantear esta problematica desde el corte nacional, se percata sobre su
insercion en la zona local. Para ello, Ames (2021) sostiene una investigacion relacionada
con los factores que permiten la retencién del talento humano y la influencia percibida para
el compromiso organizacional en trabajadores de Lima Metropolitana. En esta situacion, las
soluciones que plantearon sobre la rotacion laboral se asociaron con las practicas sostenibles,
articuladas en su gestion, tales como mayor salario, seguridad laboral, linea de carrera,
reputacion institucional, capacitacion y desarrollo profesional. Es esencial abordar las

necesidades y expectativas de los trabajadores, asi como anticipar las condiciones de trabajo

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag
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que fomenten un mayor compromiso laboral en la empresa. En atencion a ello, se precisa
que la retencion de personal es un recurso estratégico que promueve un mejor
funcionamiento en las empresas. Esta idea se fundamenta en el trabajo realizado bajo un
sistema de mercado competitivo producto de la globalizacion (Rodriguez-Sanchez et al.,
2020). De tal manera, que la gestion de talentos humanos actda bajo posturas tradicionales
que desfavorece el ejercicio de la retencion en el sector empresarial y esta accion se traduce
en una transformacion de la propia gestion para la aplicacion de estrategias de retencion de

talento humano (Jain, 2020).

La presente investigacion se centra en el funcionamiento de la empresa Motorshow,
corporacion del rubro de vehiculos de motor, dedicada a la venta, mantenimiento y
reparacion de motocicletas, con 03 afios de experiencia en el mercado automotriz del Perd.
En tal organizacion, se observa que la rotacion de personal va en aumento, pues cada fin de
mes hay aproximadamente entre 04 y 05 trabajadores que abandonan la empresa, esto debido
a que el trato del talento humano en la empresa deja entrever los criterios de seleccion del
personal, pues el puesto asignado es indiferente al grado académico de los empleados y la

remuneracién no es reconocida en funcidn al perfil del trabajador.

Asimismo, no se evidencia posibilidades de ascender o crecer profesionalmente
relacionados a una linea de carrera dentro de la empresa. La comunicacion entre los
directivos y empleado es vertical, las decisiones son establecidas por el cargo mas alto sin
consulta o intervencion de los trabajadores; es decir, son érdenes no objetadas. Por ultimo,
no existe un disefio ni aplicaciéon de la politica de incentivos coherentes, dado que no

cumplen con las mejorias que ofrecen y, por tanto, se restringen los beneficios sociales.
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Por esta razén, la empresa necesita implementar estrategias efectivas para disminuir
la alta tasa de rotacion de personal, lo que ayudard a reducir las pérdidas asociadas con la

contratacion de nuevo personal y asi obtener una mayor rentabilidad.

La problemética encontrada en la empresa desencadena la rotacién del personal, en
el que, a su vez, implica muchas pérdidas para la empresa, pues el pais se rige bajo un sistema
de mercado competitivo. Desde esta posicidn, la retencién de talento humano implica el
disefio e implementacién de estrategias que atenden la rotacion del personal. Las
herramientas por emplear en este proceso de accion seran relacionadas con las aristas que
permiten el mejor funcionamiento en la empresa. En este contexto, se posiciona la retencion
del talento humano bajo la importancia de su desenvolvimiento en las funciones que ejercen.
Las estrategias de retencion estan disefiadas bajo una base que promueve el compromiso de
los empleados con la empresa y su rendimiento. Dentro de los principales aspectos, se resalta
que la mejoria en el ambiente laboral y la satisfaccion del personal beneficia en la retencién
del personal. De este modo, factores de seguridad, de compensacién salarial, clima y de
motivacion son los principales que deben implementarse para provecho del sector
empresarial. Por lo tanto, se plantea el problema de investigacion ¢Cual es la relacion entre
las estrategias de retencidn del talento humano y la rotacion de personal en la empresa

Motorshow de Lima?
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Antecedentes
Antecedentes Nacionales:

Segln Guerra y Galvez (2020) en su investigacion que tuvo como objetivo general
determinar la relacion entre la implementacion de estrategias de retencion y la rotacion
laboral existente en la empresa SERLITEC S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el 2019.
Su metodologia de investigacion fue de enfoque cuantitativa, de nivel correlacional, con
disefio de investigacion no experimental y de corte transversal, el instrumento utilizado fue
el cuestionario con escala de medicion tipo Likert. La poblacion fue de un total de 300
trabajadores, se tomo la muestra de 169 trabajadores de la empresa, quienes enmarcan los
problemas de la empresa. Para determinar el grado de relacidn entre las estrategias de
retencion y rotacion, se utilizd el método estadistico de coeficiente de Rho de Spearman,
donde se determina que existe una relacion significativa con un p=valor menor al 0.05 entre
las variables de estudio. Con un coeficiente de correlacién de -0.452, lo que se interpreta
como una relacién inversa moderada. Es decir, que mientras las estrategias de retencion
aumenten, la rotacién de personal disminuye y viceversa. Con esto se afirma la hipétesis
general en la que se indica que existe relacion entre las “estrategias de retencion”, y “rotacion
de personal”. Esta investigacion tuvo como resultado que existe relacion con tendencia
moderada inversa entre las variables de estudio, lo cual explica que desarrollar estrategias
de retencién de talento en la empresa garantizard un menor grado de rotacién laboral.
Finalmente, concluyen que una inadecuada gestion de salarios aumentaria el indice de

rotacion de personal en la empresa Serlitec S.A.C.

Villena y Ramirez (2019) en su investigacion que tuvo como objetivo identificar la
relacién entre las estrategias de retencion y la gestion de rotacion del talento humano en la

empresa Claro Negocios, Tarapoto, 2018. Su metodologia de investigacion fue de tipo
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bésica, el nivel de la investigacion es descriptiva y correlacional, de disefio no experimental,
se busca la relacion entre las variables de estudio, se utiliz6 como técnicas la encuesta y
como instrumento el cuestionario. La poblacidn estuvo compuesta por 22 colaboradores de
la empresa, sucursal Tarapoto, 2018 y con una muestra de 22 trabajadores. Se obtuvo como
resultado que una correcta administracion del recurso humano es primordial para el
desarrollo de la organizacion. Por lo cual se sefiala que es preciso contar con una correcta
estrategia de retencion, tal como la gestion de la capacidad humana con proposito de
impulsar las habilidades blandas para el logro de h objetivos empresariales. Para el alcance
de los objetivos de la investigacién se hizo uso la prueba de Rho Spearman, donde se
determina que existe una relacién significativa con un p=valor menor al 0.05 entre las
variables de estudio con un coeficiente de correlacion de 0, 654. Se concluye que de acuerdo
con los resultados se puede evidenciar que las estrategias de retencion se relacionan
significativamente con la gestion de rotacion del talento humano, por lo cual se acepta la
hipotesis planteada demostrando que existe relacion entre las estrategias de retencion y la

rotacion del talento humano en la empresa Claro Negocios, Tarapoto, 2018.

Escalante y Olascuaga (2020) en su tesis que tuvo como objetivo general determinar
la relacidn entre la retencion y rotacion de personal en una empresa industrial dedicada a la
fabricacion de colchones en el &rea de produccion del distrito de Carmen de la Legua, Callao
-Per(, 2020. Aplicaron una metodologia de investigacion con enfoque cuantitativo, con
disefio no experimental, de corte transversal y alcance correlacional. La poblacion estuvo
compuesta por 93 colaboradores, en donde se tom6 una muestra de 60 colaboradores del
area de produccién de colchones (costura, resortes, carpinteria y corte de espuma), logrando
determinar el grado de correlacion entre las variables en estudio es (r =0.720); por lo que se

determina que hay una correlacion relevante entre la retencion y rotacion del personal. Esto
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debido a que el valor de p = 0.000 es menor al valor de significancia (0.05); en otras palabras,
se ubica por debajo del nivel de significancia del error limite admitido. Finalmente, se
concluye que en el alto indice de rotacion se debe a que lo colaboradores no estan
incentivados ni conformes con el cargo que ejercen y ademas, no cuentan con un proyecto
de retencion de personal. Es asi que los trabajadores se trazan metas y objetivos personales
en la organizacion. Es asi que, el desarrollo profesional es un elemento que se tiene que
optimizar para dar soporte al cumplimiento de las metas y objetivos de los colaboradores, y
de esta manera prevenir la rotacién. Asimismo, desean laborar en una entidad en donde haya

una agradable comunicacion y clima organizacional.

Tisnado y Rimarachin (2019), en su investigacion que tiene como objetivo general
determinar la relacién que existe entre las estrategias de gestion de retencion del talento
humano y la rotacion de personal en el sector textil 2019. Su metodologia es de tipo basica
de disefio no experimental, de alcance correlacional de corte transversal. La poblacion estuvo
conformada por 8549 personas, todo el personal, que laboran en las principales nueve (9)
Grandes Empresas Textiles de Lima Centro, en donde se tom6 una muestra de 261
colaboradores escogidos. Se aplicé la técnica de la encuesta con cuestionario tipo escala de
Likert para ambas variables, con un Alfa de Cronbach de confiabilidad elevada. En los
resultados se determiné un coeficiente de correlacion moderada inversa entre las variables,
mediante la prueba de Rho de Spearman (rho= -0633) y un p valor = 0.000 menor al nivel
de significancia establecido (p valor < 0.05), lo que conlleva al rechazo de la hipétesis nula
y la aceptacion de la hipdtesis general, concluyendo que: “Existe una relacion significativa
entre las estrategias de gestion de retencion del talento humano y la rotacion de personal en
el sector textil 2019”. Finalmente, se concluye que existe una relacion inversa y significativa

al 63,3% entre las estrategias de gestion de retencion del talento humano y la rotacién de
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personal en el sector textil 2019, es decir a medida que en las empresas textiles se
implementan adecuadamente las estrategias de gestion de retencion del talento humano se

espera mayor compromiso del personal disminuyendo los indices de rotacion.

Segun Pulido et al. (2018) en su articulo de investigacion que tuvo como objetivo
general determinar la relacion que hay entre la gestion del capital humano con las practicas
de retencion en colaboradores en una empresa retail de la ciudad de Chimbote. Su
metodologia de investigacion fue de alcance descriptivo correlacional, de disefio no
experimental, transversal y correlacional. La poblacion estuvo compuesta por 115
trabajadores de organizacion, para lo cual se tomd una muestra de un total de 42
colaboradores. Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos: El primero fue el
cuestionario de gestion del capital humano con un total de 14 items, de lo cual se analizan
las siguientes dimensiones: Intelectual, Social y Afectivo. El otro fue el cuestionario de
préacticas de retencion con un total de 16 items, donde se estudian las dimensiones de
Précticas transaccionales y Practicas relaciones. Todo ello se desarroll6 a traves del método
de consistencia interna, lo que permitié determinar el coeficiente de Alfa de Cronbach. Con
respecto a los resultados, se encontrd una correlacion positiva alta (r=0,847) significativa
(p<0,000) entre las variables gestién del capital humano y practicas de retencion en
colaboradores de una empresa de estudio. Finalmente se concluye que hay una semejanza
significativa positiva de alto grado entre las variables gestion del capital humano y las
practicas de retencion de los trabajadores de la organizacion retail de la ciudad de Chimbote,
lo quiere decir que, mientras exista una gestion del capital humano, se obtendra un mayor

nivel de retencién de los empleados en la compafiia.
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Antecedentes Internacionales:

Segun Tapia (2022), en su tesis que tuvo como objetivo general determinar la
influencia de la rotacion del personal en el desempefio del talento humano operativo del
Banco Internacional. La metodologia que se desarrollo es de tipo descriptiva, con enfoque
cuantitativa y alcance correlacional. Para la recoleccién de datos se utilizé como instrumento
el cuestionario de Colquitt, para medir la rotacion del personal y la escala de Koopsman,
para medir el desempefio laboral. Cuyos resultados fueron que, el nivel de desercion de
colaboradores genera un impacto en el entorno laboral con relacion al talento humano de la
organizacion. La poblacién y muestra estudiada fue de 100 empleados del area operativa del
Banco Internacional. Los resultados precisan que se obtuvo un alto grado de correlacién
directa entre la rotacion del personal y el desempefio laboral del personal operativo en el
Banco Internacional, se obtuvo un p_valor o sigma de 0,01, lo cual es menor a 0,05, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0,81, por lo tanto, existe correlacion significativa
entre las variables. En conclusion, se evidencio que se refleja una alta influencia de la
rotacion del personal en el desempefio del talento humano operativo del Banco Internacional,
debido a que las decisiones de los directivos de la entidad financiera de rotar a sus
trabajadores a otras agencias o sucursales resultaron una disminucion en el desempefio de

dichos empleados.

Castillo y Sabando (2018) tuvo como objetivo general evidenciar y analizar la
incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad de la compafiia “Exportadora
del Sur.” La metodologia que se desarrolld fue de tipo descriptiva correlacional, con enfoque
mixto, disefio cuantitativo y cualitativo, puesto que se realizd un analisis de datos historicos
que la organizacion les proporciond y las entrevistas que los autores realizaron a los

trabajadores de planta. Para la recoleccion de datos se aplicaron las entrevistas y encuestas
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las cuales fueron analizadas en Excel y el programa SPSS. Se obtuvo como resultado que la
rotacion de personal en la Compafiia exportadora del Sur origina una disminucion en la
productividad de cada trabajador. La poblacion estuvo conformada por un total de 78
colaboradores y se tomo6 una muestra de 27 de ellos. En los resultados se determind un
coeficiente de correlacion positiva media entre las variables, mediante la prueba de Rho de
Spearman (rho= 0.17) y un p valor = 0.000 menor al nivel de significancia establecido (p
valor < 0.05), lo que conlleva al rechazo de la hipdtesis nula y la aceptacion de la hipétesis
general, concluyendo que: Por otro lado, al determinar la incidencia de la rotacion de
personal sobre la productividad de la compafiia Exportadora del Sur se pudo determinar
mediante un analisis correlacion que existe una relacion baja entre las variables antes
mencionadas la cual fue del 17%, en base a este resultado se podria especular que existirian
otras variables que estén teniendo una mayor afectacion en la productividad. Finalmente, se
concluye que es importante que las empresas prioricen el bienestar laboral de sus empleados,
dado que estos representan uno de los activos mas valiosos de la organizacion. Por esta
razén, establecer una relacion positiva entre el empleador y el empleado podria asegurar un

rendimiento superior en las tareas laborales.

Segun Marchenay Robles (2021) en su investigacion que tuvo como objetivo general
analizar las cualidades de la generacién (millennials) en relacion con los indicadores de
rotacion de personal del afio 2020, para la consolidacion de la ventaja comparativa en la
determinacion de decisiones mediante el disefio de la planificacion para la retencion de los
colaboradores del area operativa de la empresa Kentucky Fried Chicken (KFC) de Costa
Rica. El tipo de metodologia que se desarroll6 fue de enfoque cuantitativo, con alcance
descriptivo, de disefio no experimental transversal. Las herramientas utilizadas para la

recoleccion de informacidn fueron la encuesta de situacién actual y la encuesta de salida. La
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poblacion fue constituida por 686 colaboradores regulares de KFC de Costa Rica
relacionados a la generacion Millennials, con una muestra de tipo no probabilistica de 182
colaboradores. La presente investigacion tuvo como resultado un p_valor = 0.000 menor al
nivel de significancia establecido (p_valor < 0.05). Los colaboradores identifican como
prioridad el equilibrio entre trabajo y vida personal con un 38%, en segundo lugar, con un
23% el equilibrio laboral en un tiempo determinado (informacién que podria estar
relacionada con la pandemia) y en tercer lugar resalta la caracteristica de multitarea con un
10%. que una de las caracteristicas mas importantes de la generacion y es el reconocimiento
constante, segln los postulados teéricos abordados en esta investigacion. Lo cual permite
confirmar que los empleados tratan de conservar la estabilidad en su centro laboral con
relacion a su vida personal, al mismo tiempo que desean desarrollarse profesionalmente.
Finalmente concluyen que se reconoce la presencia de arbitrariedad y favoritismos de los
jefes, lo cual produce angustia y hace que los colaboradores renuncien. Estos eventos
ocasionan restricciones en el desarrollo profesional del grupo en estudio. Por lo que es
indispensable plantear estrategias que le permitan a KFC de Costa Rica identificar las
debilidades concernientes a retencion del talento humano, para afianzar la ventaja

comparativa en la toma de decisiones.

Segun Madero (2019) en su articulo de investigacion que tuvo como objetivo analizar
y ratificar los principales ejercicios para la retencion del talento. El tipo de metodologia
utilizado fue de enfoque cuantitativo, con alcance explicativo y correlacional, con disefio no
experimental transeccional; para lo cual se elabor6 una herramienta con 34 items
(cuestionario) para el recojo de informacidn. La muestra que se tomé es de un total de 332
personas, mayores de edad que trabajan de manera formal en entidades del noroeste de

México, nacidas entre el afio 1980 y el afio 2000. Se realiz6 el Exploratory Factor Analysis
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como técnica para la validacién del instrumento de medicion, de tal manera obtuvieron el
coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach por cada variable de investigacion, asimismo
se obtuvo un andlisis factorial confirmatorio lo que permitio validar el aspecto tedrico que
se plante6. Con respecto a los resultados se determind que existe una alta correlacion entre
todas las variables con un p_valor (sig.) <0,000 lo que explica que los datos de los factores
de retencion son buenos (KM0O=0,911) y chi cuadrado aproximado de 2069,710. A través
de la elaboracion de un estudio factorial exploratorio, se consiguieron cargas factoriales
superiores a 0,50, resultando estadisticamente aceptables. Finalmente se concluye que las
empresas deben elaborar tacticas con el propoésito de ejecutar una secuencia que resulte
interesante a las nuevas generaciones que intentan posicionarse en los diferentes puestos
dentro de la empresa, por ello es indispensable indicar que las organizaciones deben

adecuarse a los requerimientos y prioridades profesionales de las siguientes generaciones.

Segun Trujillo et al. (2021), en su revista que tuvo como objetivo general determinar
la relaciéon entre las estrategias de endomarketing y la rotacion laboral del personal
millennial, medida a través de la intencidn de permanencia en la empresa Comercializadora
Global S.A. de C.V., México. La metodologia de investigacion se basa en un enfoque mixto;
con un disefio no experimental, de alcance descriptivo y alcance correlacional de tipo
transversal. La técnica y herramienta utilizada fue la encuesta y un cuestionario
respectivamente, los cuales fueron empleados a una muestra total de 70 colaboradores,
escogidos mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple. Los resultados demuestran
gue mediante el analices de las variables de investigacion se obtuvo un alto grado de
significancia bilateral, teniendo como resultado igual o menor del 0.01, con un nivel bajo
positivo de coeficiente de correlacion y con resultados que van desde los 0.373 en

correlacion entre las variables de recompensa con el compromiso organizacional; se obtuvo
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una correlacion positiva moderada con un coeficiente de 0.670 en la interseccion de la
comunicacion interna y sobrecarga laboral. Se concluye, que los colaboradores también
Ilamados millennial, conforman una parte de mercado de mucha importancia para las
organizaciones, cuyas estrategias de endomarketing admiten considerar un alto nivel
cognitivo, de motivacion, de medidas positivas ante nuevos planes y desafios, de creatividad

y cooperacion en la toma de decisiones en la organizacion.

Bases Teoéricas

Variable 1: Estrategias de retencion del talento humano

Segun Chiavenato (2019) define a las estrategias de retencién como las medidas
realizadas parima conservar el talento humano dentro de la organizacion bajo el seguimiento
de factores de seguridad, de beneficio, de salubridad y de motivacion. En este sentido, las
estrategias de retencién del talento humano, asi como buscan dicha conservacion, también

pretenden innovar y plantear una adecuada calidad de servicio (p. 236).

De acuerdo con Dessler y Varela (2011), las estrategias de retencion de personal son
acciones tomadas con miras a la igualdad de empleo entre los trabajadores. Este
comportamiento se alinea acorde con la administracion de la diversidad que significa
incrementar beneficios que disminuyan las brechas para el adecuado rendimiento de los

trabajadores (p. 65).

Por su lado, Ruiz et al. (2013) sostienen que las estrategias de retencion de personal
son operaciones realizadas para captar el esfuerzo de los trabajadores y proporcionar un
mejor desenvolvimiento del empleado en el trabajo. En este contexto, se pretende alcanzar

la innovacion en el area en que se rindan las actividades especificas; por ello, las empresas
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promueven la insercion de incentivos econdmicos y variados con relacion a la motivacion

deseada en dicho trabajo (p. 272).
Dimension 1. Factores de seguridad y salubridad.

Chiavenato (2019) sefiala que estan constituidos por medidas técnicas, educativas y
psicoldgicas que previenen accidentes y elimina la inseguridad en el ambiente de trabajo. En
este contexto, se determina que su implementacién es necesaria para el rendimiento

satisfactorio del empleado (p. 284).

Desde la perspectiva de Robbins y Judge (2009) la seguridad y salubridad son de
necesidad para determinar los costos y optimizar la productividad en la empresa y, ademas,
promover la calidad en el trabajo. Estos aspectos son expuestos acorde con la
responsabilidad del gerente de la empresa por medio de la implementacion de procesos y

programas (p. 25).

Por su lado Amador (2016) resalta que los factores de seguridad y salubridad —
también conocido como factor de higiene— son acciones originadas por la organizacion ante
cualquier servicio realizado en la empresa. En esta linea, se pretenden establecer practicas y
procedimientos que prevengan accidentes en el centro laboral bajo una funcion de

responsabilidad de los encargados de la organizacion (p. 293).

Indicadores

- Prevencion de riesgos. Seglun Cortés (2007) son medidas que previenen hechos
imprevistos en el trabajo para salvaguardar la integridad de los trabajadores dentro del
ejercicio de sus labores. Los riesgos pueden estar clasificados en accidentes, robos,

incendios (p. 35).
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De acuerdo con Mancera et al. (2012) la prevencion de riesgos implica disefiar y aplicar
estrategias de respuesta para mitigar los dafios ocasionados por dichas situaciones (p.
395).

Asimismo, JericO (2018) sostiene que la prevencion de riesgos implica el disefio y
aplicacion de estrategias de planeacion cuidadosa para la proteccion de los trabajadores
y de las instalaciones de la fabrica (p. 94).

- Condiciones de organizacién. Para Puchol (2012) concierne a circunstancias fisicas en
las que el empleado ejerce sus tareas o actividades del cargo: iluminacion y ruido (p. 105).
De acuerdo con Tejedo e Iglesias (2011) las condiciones de organizacion son las
circunstancias en que se realizan las actividades del personal dentro de su campo de
trabajo (p. 246).

Asimismo, Vera et al. (2012) exponen que las condiciones de organizacion son los
factores relacionados con el ambiente laboral de la empresa, disefiados por su directiva a
proposito del desempefio del personal (p. 133).

- Condiciones ambientales. Segin Albizu y Landeta (2013) son constituidas por las
situaciones ambientales del entorno de la empresa, principalmente relacionadas con la
temperatura y la humedad (p. 534).

Para Barbosa y Mascarenhas (2020) las condiciones atmosféricas corresponden a los
criterios destacados para el espacio con relacion al desenvolvimiento de la naturaleza. En
efecto, dichas condiciones son consideradas como opciones de la administracién para
promover un adecuado funcionamiento en la empresa (p. 19).

Por su lado, Aquino et al. (2010) sostienen que las condiciones atmosféricas deben ser
consideradas acorde con el espacio de trabajo y bajo las necesidades del personal. En este
aspecto, se realiza la evaluacion del lugar donde se ejecutan las labores empresariales (p.

271).
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Dimension 2. Factores de beneficio.

Segin Chiavenato (2019) dichos factores son actitudes demandadas para
concientizar en la responsabilidad social de las organizaciones. En consideracion a ellas, se
destaca su aplicacion ante situaciones criticas que requieran de incentivos econémicos o

extraecondmicos (p. 272).

Para Mondy (2010) los factores de beneficio estan relacionados con la remuneracion
indirecta; es decir, recompensas como vacaciones, dias feriados, licencias por enfermedad y
seguros médicos. En este contexto, se consideran que dichos factores son prestaciones
ganadas por el trabajador perteneciente a una empresa. Esto no quiere decir que su aplicacion
funcione s6lo como motivacion para el desempefio de los empleados, sino que favorece el

reclutamiento y la retencién de talento humano (p. 7).

Segln Robbins (1998) los factores de volimenes se han transformado con el
transcurso de los afos; desde esta postura, los beneficios son considerados prestaciones que
sobrepasan a las necesidades basicas o conocidas como beneficios sociales. En este contexto,
se destaca sobre el incentivo por medio de vacaciones extra y beneficios financieros a un
plazo mas extenso. Asi, se reconocen a los beneficios como prestaciones flexibles que
manifestaran una gama de beneficios ajustadas a las propias necesidades del trabajador (p.

180).

Indicadores
- Respecto a su exigencia. Al respecto Alles (2005) sostiene sobre la legalidad de los
beneficios por medio de las normativas del pais, englobados desde dos aspectos: por

obligacion y por espontaneidad (p. 182).
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Del mismo modo, Mondy (2010) indica que cada empresa aplica beneficios en linea con
las politicas del pais hospedador o anfitrion. En tal, se detallan las vacaciones,
remuneraciones, liquidacion, entre otros (p. 449).

De acuerdo con Ruiz et al. (2013) los beneficios pueden ser estipulados en relacidn con
el reglamento laboral del pais; asi, se pretende cumplir con un ejercicio de actividades
eficiente (p. 273).

- Respecto a su naturaleza. Para Alles (2011) estadn constituidos por acciones
econdmicas y extraeconémicas como incentivos, bonificaciones, comisiones entre
otros. La primera se enfoca en el dinero u otro medio de pago originados por
obligaciones de seguridad social. La ultima es identificada a través de los servicios,
facilidades o ventajas para usuarios (p. 33).

Segun Dessler y Varela (2011), los beneficios responden a posibilidades econémicas y
no econdémicas, las cuales seran financiadas por los directivos de la empresa, pueden ser
expresados desde el nivel de la salud (pp. 300-301).

Para Barbosa y Mascarenhas (2020) los beneficios se estructuran de acuerdo con las
acciones tomadas por la administracion de la empresa en cuestion. Estas medidas de
solvencia pueden ser financieras como también pueden no serlas (p. 117).

- Respecto a sus objetivos. Por su lado Alles (2011) determina que se refiere a la
clasificacion de planes asistenciales o complementarios, tales como seguro de
accidentes de trabajo, salario por maternidad, vacaciones, horas extras, subsidio
familiar, entre otros. Asimismo, planes recreativos como gremios o club, areas de
descanso, actividades deportivas, paseos y excursiones programadas (p. 104).
Asimismo, Jerico (2008) destaca que los beneficios corresponden a las necesidades del
personal; por tanto, cada trabajador necesitara su implicancia respecto con los objetivos

que posea (p. 105).
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Para Aquino et al. (2010) los objetivos del personal son los que indicaran los beneficios

requeridos para su mejor desenvolvimiento en la empresa (p. 212).
Dimension 3. Factores de motivacion.

De acuerdo con Robbins y Coulter (2014) son estrategias involucradas en el impulso
o direccion del comportamiento del personal de la empresa. Es decir, acorde con su gestion,
se destaca un mejor rendimiento por medio del refuerzo recibido como respuesta a las

necesidades del empleado (p. 506).

Segun Workmeter (2015) los factores de motivacidn son las estrategias y técnicas
précticas implementadas para motivar al empleado. Los directivos tienen el rol de disefiar y
aplicar estas estrategias como medida de gestion del talento humano dentro de la institucion.
En este contexto, por medio de tales factores, se alcanza un mayor éxito en el rendimiento y

ejercicio de actividades empresariales (p. 24).

Por su lado, Gdmez-Mejia et al. (2008) postulan que los factores de motivacién son
necesarios en la gestion de talento humano como accién para conseguir el objetivo que la
organizacion se haya planteado. Dentro de los factores se pueden encontrar motivadores
monetarios y no monetarios. En este sentido, los factores de motivacién son aplicados
conforme con los intereses de los trabajadores y bajo la responsabilidad de los directivos de

la organizacion (p. 71).

Indicadores
- Necesidades sociales. Para Workmeter (2015) son intereses alusivos a las necesidades

de pertenencia, afecto, amistad y aceptacion (p. 26).
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Asimismo, Robbins y Coulter (2014) dilucidan que la motivacion esta regida por
factores sociales, tal como se expresa dentro del clima laboral entre trabajadores y
directivos (p. 507).

Por su lado Tejedo e Iglesias (2011) sefialan que las necesidades sociales son
requerimientos que los individuos poseen como parte de su socializacion dentro del
ambiente laboral (p. 48).

- Necesidades de estima. De acuerdo con Robbins y Judge (2017) estdn compuestas por
dos tipos de factores: por un lado, vinculadas con factores internos de la persona: respeto
a si misma, logro y autonomia; por otro lado, con factores externos: estatus, atencion y
reconocimiento (p. 176).

Por su lado Puchol (2012) destaca que las necesidades de estima son la base para que el
individuo reconozca que las actividades realizadas son alineadas a los requerimientos
de su funcion en la empresa (p. 405).

Asimismo, Vera et al. (2012) dilucidan que los trabajadores expresan necesidades de
estima que solicitan ser resueltas para generar un mejor rendimiento en la empresa (p.
78).

- Necesidades de autorrealizacion. Para Gomez-Mejia et al. (2008), dichos intereses
conciernen al alcance del potencial del empleado, satisfaccion personal y crecimiento
laboral (p. 73).

Segun Amador (2016) las necesidades de autorrealizacion son el reconocimiento
percibido por el trabajador, desde la satisfaccion generada dentro del ambiente laboral
(p. 34).

De acuerdo con Albizu y Landeta, (2013) el personal expresa un conjunto de
necesidades que seran satisfechas cuando se reconozca y refuerce su potencial dentro de

las actividades realizadas (p. 258).
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Variable 2. Rotacion del personal.

Al respecto Werther y Davis (2014) describen a la rotacién como consecuencia por
la salida e ingreso de trabajadores dentro de una organizacion. La separacion presente
requiere de la contratacion de nuevo personal sustitutorio. En este sentido, el flujo de

salientes debe ser proporcional al de las entradas (p. 106).

Asimismo, Dolan et al. (2007) plantean que la rotacion de personal es la salida de
trabajadores. Por un lado, se presenta por la insatisfaccion de empleados acorde con la
gestion proporcionada dentro de la empresa, ademas del descontento por incumplimientos
en los acuerdos propiciados por la parte directiva de la empresa. Por otro, puede realizarse

como medida de correccion ante la seleccion inadecuada del personal (p. 119).

Del mismo modo Lovelock et al. (2004) determinan que la rotacion de personal
corresponde a la salida del personal y, como resultado, se generan pérdidas econémicas por
el proceso que se sigue para la contratacion y capacitacion de nuevos trabajadores. En efecto,
la rotacion de personal esta vinculada con la seleccion adecuada de personal y de su
satisfaccién. Considerando ambos aspectos, se promueve tanto un ambiente laboral de

calidad como también una eficiente produccion en la organizacion (p. 85).
Iindice de Rotacion de Personal

Chiavenato (2009) expresa que el “indice de rotacién de personal no se consideran
las admisiones (entradas), sino sélo las separaciones, ya sean por iniciativa de la

organizacion o de los empleados” (p.118).

D100
PE

Indice de rotacién de personal =
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Donde:
D = Desvinculaciones de personal en un periodo determinado.

PE = Promedio de empleados contratados en un terminado periodo. El total

de empleados contratados dividido entre dos.
Dimensiones de rotacion de personal

La rotacion de personas se refiere al egreso de los empleados y el ingreso de otros

para sustituirlos en el marco del trabajo que se ejecuta dentro de una organizacion.

La separacién de un trabajador tiene dos vertientes una por decisién del trabajador,
mediante la renuncia voluntarias por causales, econémicas, personales o de ascensos y la
otra por decision de la corporacion mediante el despido, por reduccién de personal, por
cambio de politicas econémicas, o por incumplimiento de las metas y objetivos de la

empresa. (Chiavenato, 2021).

Se debe tener en cuenta que la modernizacion de la industria conduce a una dificultad
conocida por muchos profesionales: la sustituciéon del trabajo humano por méquinas. De
hecho, algunos programas informéticos y equipos tecnol6gicos son beneficiosos para las

empresas.

Por tanto, lo que deben hacer los profesionales para evitar la sustitucion es
mantenerse al dia en el mercado. Que se preste atencion a los cambios en cada area y que se

conozca las innovaciones para asi prepararse y enfrentarlas con éxito.

Para Chiavenato (2021) Con la expresion rotacion de personal se define la
fluctuacion de personal entre una organizacién y su ambiente; en otras palabras, el

intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se determina por el volumen de
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personas que ingresan y salen de la organizacion. Por ello, menciona que existen dos tipos

de rotacion de personal: La rotacion interna y la rotacion externa. (p.233).
Rotacion interna.

Segun Chiavenato (2021) se produce cuando un empleado es transferido a un nuevo
puesto o departamento de trabajo, con el fin de que asuma otros puestos de trabajo debido a

alguna rotacion externa (p. 233).

Por su lado Maristany (2007) indica que la rotacion interna no es una accion
aconsejable como estrategia organizacional, ya que desestabiliza y descontinua la

efectividad de dicha empresa (p. 52).

De acuerdo con Vértice (2008) la rotacion interna es el cambio de actividades
asignadas a un personal especifico. De este modo, se sustenta la transicion del trabajador

(pp. 12-13).

Esta dimensién compromete a los siguientes indicadores:

- Oportunidades de crecimiento profesional. Para Maristany (2007) estas
oportunidades corresponden a las mejorias para crecer desde el &mbito académico-
profesional (p. 13).

Segun Werther y Davis (2014) las oportunidades de crecimiento profesional es el fruto
alcanzado por medio de la planificacion de la carrera, donde se destaca el
enriguecimiento cognitivo del personal como integrante de la organizacién (p. 209).

Asimismo, Lovelock et al. (2004) sefialan que acceder a estas oportunidades favorece

la superacion del personal con relacion al desarrollo de su profesion (p. 479).
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- Expectativa salarial. De acuerdo con Chiavenato (2009) la expectativa salarial abarca
a la compensacion que el personal pretende alcanzar ante la prestacion de su servicio (p.
189).

Para Dolan et al. (2007) la expectativa salarial se representa como la percepcion del
postulante como parte de la retribucion monetaria con base en el rendimiento (p. 231).

Del mismo modo Robbins (1998) indica que la expectativa salarial es la evaluacion que
el solicitante ejerce sobre su esfuerzo con relacion al beneficio que espera (p. 208).

- Motivacion laboral. Al respecto Vértice (2008) sostiene que la motivacion laboral es
el refuerzo garantizado para optimar las actividades laborales (p. 40).

Asimismo, Alles (2005) sefiala que la motivacion laboral es el incentivo que los
trabajadores reciben o generan por si mismos con la finalidad de favorecer la produccion
de la organizacion (p. 42).

Por su lado Ruiz et al. (2021) plantean que la motivacién laboral puede componerse de
acuerdo con los factores de intervencion: intrinseca o extrinseca (p. 74).

- Climalaboral. Para Del Castillo y Yamada (2008), el clima laboral es el espacio donde
se realizan las actividades y responde a la satisfaccion de los trabajadores de acuerdo
con sus funciones (pp. 36-37).

Asimismo, Duran (2013) determina que el clima laboral se encuentra involucrada por la
interrelacion de los integrantes de la empresa, donde se encuentran tanto el directivo
como el personal (p. 124).

Por su lado, Uribe (2020) sostiene que el clima laboral corresponde a descripciones de
un marco contextual respecto con la empresa en cuestion y sus trabajadores. Se

encuentran las politicas, procedimientos y practicas organizacionales (pp. 39-40).
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- Capacitacion. De acuerdo con Rodriguez y Ramirez (1991) la capacitacion se describe
como conjunto de précticas que direccionan la adquisicion de nuevos conocimientos
para la aplicacion de actividades (p. 1).

Para Grados (2009) la capacitacion corresponde a la manifestacion de actividades o
medidas relacionadas con el cambio conductual para incorporar un repertorio acorde
con las necesidades de la empresa (p. 68).

Por su lado Maturana y Nisis (2002) postulan que la capacitacidn se conceptualiza como
conjunto de practicas que promueven la formacion requerida con base en nuevos
conocimientos (p. 22).

Segun Khandelwal y Shekhawat (2018) la formacion incluye un aprendizaje continuo
que posibilita el desarrollo tanto en lo propio como en el ambito profesional del
trabajador, ya que le permite desarrollar las habilidades necesarias para desempefiar su
trabajo, contribuyendo asi a la gestion organizacional. El aprendizaje es el proceso
mediante el cual se adquieren, actualizan o desarrollan los conocimientos, habilidades
y actitudes necesarias para mejorar el desempefio en el lugar de trabajo.

Es importante sefialar que la formacion es un proceso clave para que las personas dentro
de la organizacién se adapten a los cambios y respondan de modo apropiado ante ellos,
por cuanto les permite adquirir los conocimientos, contar con las habilidades y manejar
los procedimientos necesarios para aportar al éxito de la organizacion, por esto se
requiere que constituya una politica de ejercicio continuo dentro de ésta.

Segun Chiavenato (2021) el desarrollo de las nuevas capacidades tiene como objetivo
el incremento de la productividad, la promocion de la eficiencia del trabajador, preparar
al empleado para que ocupe puestos con mas responsabilidad, generar un ambiente de

seguridad dentro del empleo, mejorar sistemas y procedimientos de tipo administrativo,
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promover el ascenso por meritocracia, reducir las renuncias de personal y contribuir con

la mejora de las relaciones interpersonales.
Rotacion externa.

De acuerdo con Chiavenato (2021) se refiere a la salida de personal debido a
decisiones del directivo de la empresa o por voluntad del trabajador. En este sentido, se
resaltan factores relacionados con las actividades internas o externas a la empresa (p.116-

117).

Asimismo, Bohlander y Snell (2008) sostienen que la rotacion externa es el egreso
de personal. En otras palabras, la separacién puede ser considerada por despido de

trabajadores o por su decision debido a una mejor oportunidad en el mercado laboral (p. 89).

Por su lado Ruiz et al. (2021) determinan que la rotacion externa corresponde a la
salida del personal, ya sea por su decision o por mandato del directivo empresarial. Este
ejercicio debe respetar un debido proceso con relacion a las politicas de egreso de los

trabajadores (p. 186).

La ultima dimension esta compuesta por los indicadores contemplados:

- Oportunidades de empleo en el mercado laboral.
Al respecto, Arnold y Randall (2012) sefiala que las oportunidades laborales son puestos
de trabajo que favorecen personal y profesionalmente al personal (p. 226).
Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) resalta que las
oportunidades de empleo en el mercado laboral favorecen el desenvolvimiento de los

individuos en aras de su progreso (p. 67).
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Para Neffa et al. (2014) las oportunidades de empleo son la gama de puestos del rubro
escogido para laburar. Estos espacios pueden propiciar mejores situaciones con relacion
al desarrollo de actividades (p. 55).

Conforme lo indica Abril (2018) las habilidades que se pueden utilizar para este
proposito incluyen la rotacion de puestos, referencia a una perspectiva individual
relacionada con una mejor calidad de trabajo y de vida, dado que las recompensas deben
superar las expectativas y satisfacer las necesidades del personal. Todas estas
actividades son Utiles para atraer, retener y motivar el talento humano.

En tal sentido, es necesario considerar que la mayoria de las organizaciones establecen
con anticipacién sus planes de sucesion, esto les permite contar con un backup en el
caso que algun empleado decida irse de la empresa. Por lo tanto, ya tienen claro quien
ascendera a determinado puesto de trabajo, si algiin empleado se desvincula.

Es el caso de la empresa Motorshow se requiere dentro de las oportunidades de ascenso
y promocion interna entrevistar a los empleados para conocer sus aspiraciones de
desarrollo profesional dentro de la organizacion y considerando estas expectativas,
proceder a elaborar tanto los planes de carrera técnico profesional en la institucion a fin
de garantizar su retencion en el cuadro de asignacion de personal.

- Coyuntura economica. Para Neffa et al. (2014) el progreso de la empresa se afianza
del desempefio de sus trabajadores; no obstante, la situacion econémica debido a la falta
de ingresos dificulta la retencion de personal (p. 29).

De acuerdo con la OIT (2016) la coyuntura econdémica nacional condiciona las
ganancias de la empresa; por ende, se requiere de planes de contingencia para no realizar

despidos arbitrarios (p. 9).
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Asimismo, la OCDE (2018) plantea que la coyuntura econémica es uno de los pilares
que garantiza el funcionamiento de una empresa. Esto corresponde a la situacion en la
que el pais se encuentra ante eventos sociopoliticos ligados en su articulacion (p. 17).

- Nivel de profesionalismo. De acuerdo con Bohlander y Snell (2008) se relaciona con
la calidad de servicio ofrecido en la organizacion donde se labora (p. 188).
Por su parte, Amo (2020) sefiala que el nivel de profesionalismo corresponde al
compromiso de los trabajadores junto con el aporte de sus competencias y logros para
promover mejorias en la organizacion (p. 7).
Al respecto, Alles (2006) sostiene que el nivel de profesionalismo corresponde a la
calidad de trabajador respecto con las capacidades o competencias que debe manifestar

en sus actividades (p. 60).
Marco conceptual

Estrategias de retencion de talento humano. Medidas que buscan preservar el
talento humano de la organizacion considerando la intervencion de factores de seguridad y
salubridad, de beneficio y de motivacion. En este sentido, las estrategias de retencion de
talento humano, ademés de retener el talento, también busca promover su innovacion

(Chiavenato, 2019, p. 236).

Factores de seguridad y salubridad. Medidas médicas, técnicas, educativas y
psicolégicas enfocadas en prevenir accidentes y posibilidad de riesgo dentro y en los

alrededores de la empresa (Chiavenato, 2019, p. 284).

Factores de beneficios. Actitudes propuestas ante la concientizacion en la labor de
directivos. En consideracion, su aplicacién compromete el rendimiento de los trabajadores

(Chiavenato, 2019, p. 272).
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Factores de motivacion. Estrategias vinculadas con el mejoramiento de la conducta
de los trabajadores. En otras palabras, el personal es influenciado por factores internos o

externos (Chiavenato, 2019, p. 41).

Rotacion de personal. Intercambio de personal de una organizacion que puede ser
externa o interna conforme con las expectativas de laempresa o del personal. En este sentido,
se detalla sobre la salida de personal (voluntaria o por decision de la empresa) o el cambio

de puestos entre diferentes areas (Chiavenato, 2019, p. 116).

Rotacion interna. El personal cambia de puesto dentro de la empresa debido a

factores internos o externos (Chiavenato, 2009, p. 92).

Rotacion externa. Egreso de personal por decision de la empresa o por voluntad del
trabajador. En esta situacion, se manifiesta la intervencion de factores involucrados en la

interaccion de la empresa (Chiavenato, 2009, pp. 91-92).

Justificacion de la Investigacion

Justificacion teodrica

La presente investigacion busca aportar conocimientos e implementar acciones
correctivas, tales como estrategias de retencion del talento humano para asi resolver la
problematica de la empresa y con el propésito de aumentar la eficiencia en el trabajo y
mejorar el proceso de toma de decisiones con el fin de alcanzar los objetivos corporativos.
De igual manera, este estudio posibilitara la evaluacion del potencial humano en el corto,

mediano y largo plazo, y determinar el aporte individual de cada colaborador en la empresa.

El estudio realizado se fundamenta en conceptos teoricos, de acuerdo con la teoria
de Ruiz et al. (2013) sostienen que las estrategias de retencion de personal son operaciones

realizadas para captar el esfuerzo de los trabajadores y proporcionar un mejor

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag

41



NVERSIOND personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022
DEL NORTE

1 “PN Estrategias de retencién del talento humano y rotacién de

desenvolvimiento del empleado en el trabajo. Esto a su vez permitira retener al personal
idéneo y evitar afectar el desarrollo de la organizacion con la salida de talentos de la
organizacion. También, Chiavenato (2009) quien establece tedricamente que es fundamental
analizar el nivel de rotacion con el objetivo de determinar las probables causas internas o

externas que forman parte del proceso.
Justificacion metodoldgica

La presente investigacion se justifica de manera metodoldgica en base a la definicion
del tipo de investigacion que permite no solo conocer de forma descriptiva las variables, sino
también identificar la relacion de las variables de estudio, mediante la medicién numérica
de la estadistica implementada con el SPSS VV29. Asimismo, no se manipularon las variables
debido al tipo de disefio no experimental y de esta forma se evidenciara la realidad de la
investigacion en un Unico momento. Se consideré como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario para la recopilacion y procesamiento de datos respectivamente.
Con respecto al cuestionario es de escala tipo Likert, el cual mide a las dos variables de

estudio a través de una prueba estadistica y que podria ser utilizado por la organizacion, asi

como también por empresas publicas y/o privadas en las que se requiera mejorar el nivel de

rotacion del personal en sus diferentes areas.
Justificacion practica

Es préctico porque la problemética que se presenta en la compafiia depende de la
gestién de su personal para desarrollar con calidad, eficiencia y eficacia el servicio que
presta, lo cual no sera posible de alcanzar, si continuamente pierde sus trabajadores, por no
contar con las estrategias de retencidén que le impidan tener altos niveles de rotacién de

personal. Esta investigacion busca determinar la relacion entre las estrategias de retencién
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del talento humano y la rotacion del personal en la empresa Motorshow de Lima, tratando
de implementar mejoras en la gestion y conseguir resultados efectivos que ayuden a reducir

las afecciones que puedan intervenir en el correcto desarrollo de la organizacion.

Limitaciones

e Debido a las restricciones de acceso por el Covid-19, ya que la investigacion se llevo a
cabo durante la situacion de la pandemia, no se pudieron realizar las encuestas de
manera presencial. Sin embargo, como una solucion alternativa, se utilizaron
herramientas digitales como cuestionarios en Google Forms para recopilar la
informacidn necesaria. Posteriormente, se realiz6 un analisis detallado de las respuestas
proporcionadas por los colaboradores.

e Adicionalmente, se tuvo limitacion al buscar antecedentes de nivel nacional e
internacional, ya que se encontraron tesis de antigliedad considerable que no cumplian
con los lineamientos establecidos y, por tanto, no podian ser utilizadas. Ademas, algunas
tesis no eran accesibles debido a la necesidad de contar con una cuenta o suscripcion
para ingresar a los repositorios de diversas universidades y obtener el permiso
correspondiente.

e La informacion obtenida por los colaboradores de las 04 sedes pudo haber sido
cambiada o modificada, por un tema de desconfianza o temor a su jefatura, ya que
podrian verse afectados por revelar informacion de datos confidenciales de la empresa.

e Debido al conocimiento basico del programa de estadistica SPSS version 29, se tuvo
que revisar tutoriales (videos) para conocer el correcto manejo del programa y haciendo

uso de la version gratuita que tuvo un tiempo limitado de expiracion.
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1.2. Formulacion del problema
Problema general
¢Cudl es la relacion entre las estrategias de retencion del talento humano y la

rotacion de personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022?

Problemas especificos

- ¢Qué relacion existe entre las Factores de seguridad y salubridad con la rotacion de
personal en la empresa Motorshow de Lima, 20227

- ¢Qué relacion existe entre la entre la Factores de beneficio con la rotacion de personal
en la empresa Motorshow de Lima, 20227

- ¢Qué relacion existe entre la Factores de motivacion_con la rotacion de personal en la

empresa Motorshow de Lima, 2022?

1.3. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre las estrategias de retencion del talento humano y la

rotacion de personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.
Objetivos especificos

- ldentificar la relacién entre los Factores de seguridad y salubridad con la rotacion de
personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.

- Determinar la relacion entre los Factores de beneficio con la rotacion de personal en la
empresa Motorshow de Lima, 2022.

- Identificar la relacion entre los Factores de motivacion con la rotacion de personal en la

empresa Motorshow de Lima, 2022.
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1.4. Hipoétesis
Las hipdtesis son las posibles respuestas y/o resultados a lograr al término de la

investigacion.
Hipétesis general

Las estrategias de retencion del talento humano se relacionan con la rotacion del

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.

Hipotesis especificas

- Los Factores de seguridad y salubridad se relacionan con la rotacion del personal en la
empresa Motorshow de Lima, 2022.

- Los Factores de beneficio se relacionan con la rotacion del personal en la empresa
Motorshow de Lima, 2022.

- Los Factores de motivacion se relacionan con la rotacion del personal en la empresa

Motorshow de Lima, 2022.
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CAPITULO Il: METODOLOGIA
La presente investigacion es de tipo basica, segun su enfoque es cuantitativa, de
disefio no experimental, con alcance transversal correlacional lo cual se explica a

continuacion.
2.1 Tipo de investigacion

Por su Proposito o Tipo

Arias (2020) resalta que: “La investigacion basica también llamada investigacion
pura, sirve de base tedrica para otros tipos de investigacion” (pag. 43).
Esta investigacion es de tipo basica debido a que se fundamenta en bases tedricas, puesto
que tiene el proposito de medir o recabar informacion relevante sin contrastarlo con ningin

aspecto practico.

Segun el enfoque de la investigacion:

El presente estudio fue realizado siguiendo un enfoque cuantitativo, ya que tiene
como fin aprobar la hipétesis mediante la recoleccion de datos numeéricos y el estudio o
evaluacion estadistico, de esa manera se podran construir pautas de comportamiento y

probar teorias. (Hernandez et al., 2014)

En la investigacion se definid como cuantitativa porque procesamos con un

software estadistico.

Segun el disefio de la investigacion:
Se establece que el presente estudio fue realizado siguiendo un disefio de
investigacion no experimental, debido a que se estudiard una realidad tal cual se

encuentre. Como sefiala (Diaz, 2009) que en el disefio no experimental las variables no
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se manejan o modifican, solo se observan las situaciones ya existentes sobre hechos o

sucesos que ya ocurrieron antes de la investigacion.

Estudio T1
M (@)
Donde:
— M: Muestra

— O: Observacion

Segun el alcance la investigacion:

Se dice que es de alcance correlacional de corte transversal, puesto que se
establecen relaciones entre variables fundamentadas en planteamientos e hipotesis
correlacionales. Una investigacion correlacional tiene como finalidad conocer el grado
de asociacion que existe entre dos 0 mas variables, es decir, es aquella que intenta
predecir como se puede comportar una variable al conocer el comportamiento de otras

variables vinculadas a esta (Sanchez y Reyes, 2018).

2.2 Poblacién y muestra

Segun Garcia (2016) es el conjunto de personas, expedientes, elementos para ser

parte de una investigacion.

La poblacion elegida para realizar el presente trabajo es finita, debido a que se
conoce el nimero de elementos que seran puestos en investigacion, que hacen un total
de 82 colaboradores de la empresa de servicios Motorshow durante el afio 2022,

distribuidos en las tiendas de Brefia, Los Olivos, Comas y San Martin de Porres.
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Muestra
Segun Bernal (2017) “Es la parte de la poblacién que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se

efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio).

Para garantizar la validez de la muestra del presente estudio, se realizé el calculo
para una poblacion finita. Se establecié un nivel de confianza del 95% junto con un
margen de error del 5% obteniendo como resultado un total de 68 trabajadores como
poblacion muestral, los cuales fueron seleccionados de manera aleatoria mediante el

método probabilistico.

Ecuacion 1. Tamano de muestra

3 N.Z%.p.q
"~ e2.(N—-1)+Z2.p.q

n

Donde:

> n = Tamafo de la muestra

> N = Total de la poblacion (82)

> Z=1.96 (nivel de confianza 95%)
> p = proporcion esperada (0.5)

> q=1-p=(1-05=0.5)

> e = Maximo error permitido (0.05).

n =68
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2.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion y andlisis de datos
Técnicas

Segun Hernandez et al. (2014) “la encuesta se origina de la vinculaciéon de
necesidad e interés, de recolectar informacion de manera directa del usuario entrevistado,

mediante un proceso metodoldgico que guia el rumbo de la muestra.” (p.123).

La técnica que se utilizara en la investigacion es la encuesta, para cada una de las
variables de estudio. La cual ha sido formulada de manera digital en Google Forms para
ser compartida con los colaboradores de la organizacion a través del Gerente de Ventas
el Sr. Julio Mora. Esto dado que aun existen restricciones por el estado de emergencia
de la COVID-109.

Instrumentos

Segun Garcia (2016) el instrumento de recoleccion de datos permite la medicion
adecuada y el registro de los datos que tienen relevancia con el estudio los mismos reflejan
los conceptos y teorias que el investigador se plantea.

En la presente investigacion se tomd como instrumentos para la evaluacion de las

variables en estudio, el Cuestionario uno por cada variable.
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Tabla 1

Estrategias de retencién del talento humano y rotacion de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Matriz de Operacionalizacion de la variable Estrategias de retencion del talento humano

Definicion

Variables Conceptual Dimensiones Definicion Conceptual Indicadores Items | Instrumento Escala de Likert
Chiavenato (2019) sefiala que estén constituidos | Prevencion de 1
por medidas técnicas, educativas y psicologicas que resgos 2
Factores de - . o . . —
sequridad y previenen acuden_tes y elimina la inseguridad en el | Condicionesdela!|l 3
salubridad ambiente de trabajo. En este contexto, se determina |  organizacién 4
Segin Chiavenato que su implementacion es necesaria para el Condiciones
(2019) define a las rendimiento satisfactorio del empleado (p. 284). ambientales 5
estrategias de 6
Eg;gg;ﬂg;?;gégi Para Mondy (2010) estan relacionados con la R ¢ 7
ara conservar el remuneracion indirecta; es decir, recompensas especto a su 1. Nunca
Estrategias de ptalento humano como vacaciones, dias feriados, licencias por exigencia 8 2. Casi nunca
retencion del enfermedad y seguros médicos. Se consideran que 9 . . 3. A veces
talento or a?w??grc?é(rjweblgo el Fgg:\zﬁcsige dichos factores son prestaciones merecidas por el Cuestionario 4. Casi
humano %e uimiento (Jje trabajador. Esto no quiere decir que solo funcione Respecto a su 10 siempre
?actores de como motivacion para el desempefio de los naturaleza 11 5. Siempre
sequridad. de empleados, sino también que favorece en su
gunad, reclutamiento y la retencion (p. 7). Respectoasus | 12
beneficio, de objetivos 13
salubridad y de
motivacion. Goémez-Mejia et al. (2008) mencionan que los Necesidades 14
Eactores de factores de motivacion son necesarios en la gestion sociales 15
motivacion de talento humano como accion para conseguir el
objetivo que la organizacion se haya planteado. Necesidades de 16
Dentro de los factores se pueden encontrar estima 17
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motivadores monetarios y no monetarios. En este

sentido, los factores de motivacién son aplicados .
Necesidades de

conforme con los intereses de los trabajadores y N 18
. - L autorrealizacion
bajo la responsabilidad de los directivos de la
organizacion (p. 71).
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Tabla 2

Matriz de Operacionalizacion de la variable Rotacion del personal

Estrategias de retencién del talento humano y rotacion de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Variables Definicion Conceptual | Dimensiones Definicion Conceptual Indicadores items Instrumento Escala de Likert
Oportunidades de 1
Crecimiento
Para Chiavenato (2021) Profesional 2
Con la expresion rotacion 3
de personal se define la ] . Expectativa Salarial
fluctuacion de personal Segun Chiavenato (2021) se 4
entre una organizacion y produce cuando un empleado
su ambiente; en otras Interna es transferido a un nuevo Motivacion laboral 5
palabras, el intercambio de puesto o departamento de 1. Nunca
personas entre la trabajo. (p.233). _ 6 2. Casi nunca
Rotacion del | organizaciény el ambiente Climalaboral 7 . . 3. A veces
personal se determina por el Cuestionario 4., Casi
volumen de personas que o 8 siempre
ingresan y salen de la Capacitacion 5. Siempre
organizacion. Por ello, 9
menciona que existen dos . Oportunidades de
tipos de rotacién de De acuerdo con Chiavenato | empleo en el mercado 10
personal: La rotacion (2021) S? (;eLl_e(;e a I(? salida de laboral
: Iy personal debido a decisiones
|n£e):(rtr;e;1n3glle(1pr.02t§§;(.)n Externa | 4ol directivo de la empresao | Coyuntura economica 11
por voluntad del trabajador -
(p.116-117). Nivel de 12
profesionalismo.
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Prueba de Validez del instrumento
La validez del instrumento es la aprobacion de jueces expertos de dan la confiabilidad
del instrumento que va a medir si el constructo esta correctamente elaborado.

Tabla 3

Juicio de expertos

Experto Grado academico Aprobacion
Cosme Silva, Omar Magister Aprobado
Silvera Arcos, Susan Magister Aprobado
Calderdn Pisango, Milton Ricardo Magister Aprobado

Nota. Elaboracion propia.

Prueba de Fiabilidad del instrumento

Para poder aplicar los instrumentos en la encuesta, se aplicé la prueba de fiabilidad del alfa
de Cronbach en el SPSS V29 utilizando los pardmetros detallados en la Tabla 4, con la
finalidad de determinar su nivel de confiabilidad.

Tabla 4

Criterios para evaluar los niveles de confiabilidad.

VALORES NIVEL DE CONFIABILIDAD

-1A0.24 No es confiable

0.25 A 0.49 Baja confiabilidad

0.50 A 0.75 Media o regular

0.76 A 0.89 Aceptable confiabilidad

090A1 Elevada confiabilidad
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Fuente: Hernandez, et. al., (2010, p. 302).
Aplicando una prueba piloto con 15 encuestas obtenemos el siguiente resultado:

Tabla b

Fiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Estrategias de Retencion del 858 18
Talento Humano
Rotacion de Personal ,887 12

Nota: La fiabilidad del instrumento medido por el coeficiente de alfa de Cronbach

Interpretacion:

La relacion que existe entre las preguntas del cuestionario de la variable estrategias
de retencion del talento humano es del 0,858. Mientras la relacién que se presenta en el
instrumento de la variable rotacién de personal es del 0,887, es decir es alto y confiable.

2.4 Procedimiento de recolecciéon de datos

Para la recoleccion de la informacion se elabord dos cuestionarios utilizando Google
Forms para la recopilacion rapida de datos entre los trabajadores. Antes de su aplicacion, se
solicitd la autorizacion correspondiente a la gerencia para llevar a cabo el proceso. Luego,
se les informd a los colaboradores sobre la finalidad del estudio, explicando que tenia

propdsitos académicos y que su participacion seria completamente anonima.

Para analizar los datos, se emplearon las herramientas Excel y SPSS version 29, el cual se

utilizé para llevar a cabo andlisis estadisticos méas avanzados y detallados. EI SPSS se destaca
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por su capacidad para manejar grandes volumenes de datos y realizar analisis de texto,

ademas de otros formatos.

El andlisis inicial consistié en calcular el coeficiente alfa de Cronbach, que evalla la

confiabilidad de los cuestionarios y la consistencia interna de los instrumentos utilizados.

El segundo andlisis realizado fue el andlisis descriptivo, el cual examind las caracteristicas

sociodemogréficas de la muestra, incluyendo aspectos como género y edad.

Posteriormente, se llevo a cabo el anélisis descriptivo de las variables y dimensiones, en el
cual se calcularon las distribuciones y frecuencias para determinar el nivel de las variables.
Ademas, se realizd una prueba de normalidad utilizando la prueba de Kolmogorov-Smirnov,

debido a que la muestra es mayor a 50 encuestados.

Finalmente, se realiz6 la comparacion de hipotesis utilizando la prueba de correlacion de
Rho de Spearman para determinar la relacion entre las estrategias de retencion del talento

humano y rotacion de personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.

2.4 Aspectos Eticos

En el presente estudio se respetaron los codigos de ética de la Universidad Privada
del Norte al mantener la confidencialidad de la identidad de los trabajadores encuestados.
Asimismo, se siguieron las directrices de la norma APA, protegiendo los derechos de autor
y citando adecuadamente cada texto mencionado. Las encuestas realizadas a los trabajadores
se llevaron a cabo sin manipulacién de resultados, lo que permitié mostrar la realidad tal
como se presentd. Ademas, se realizd una evaluacion de la validez y confiabilidad del

instrumento utilizado para obtener resultados confiables.
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Adicionalmente, se obtuvo el permiso del representante legal de la empresa para
utilizar su nombre y aplicar los instrumentos de analisis. Finalmente, se informé a los
encuestados acerca del propdsito del instrumento y se garantizd que los datos
proporcionados serian tratados con absoluta confidencialidad, asegurando la anonimidad de

las respuestas.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS
Los resultados obtenidos fueron de una muestra probabilistico aleatorio de 68
trabajadores, las encuestas se realizaron virtualmente mediante la pagina de Google Forms.

Los resultados se presentan aplicando la estadistica descriptiva y estadistica inferencial.

3.1 Resultados Estadisticos Sociodemograficos

Figura 1

Géneros de los encuestados

Hivasculino
CIFemenino

Nota: Distribucién de los encuestados por género en la empresa Motorshow de Lima.
Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima el 72,06% son de

género masculino y el 27,94% de género de femenino.
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Figura 2

Rango de edad de los encuestados

C18-30
3145
4660
W61 amas

Nota: Distribucion de los encuestados por rango de edades de la empresa Motorshow de

Lima.

3.2  Resultado estadisticos Descriptivos

Tabla 6

Resultados del instrumento de la variable estrategias de retencion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 10 14,7 14,7 14,7
Moderada 56 82,4 82,4 97,1
Alta 2 2,9 2,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la variable estrategias de

retencion del talento humano.
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Figura 3

Apreciacion del encuestado sobre las estrategias de retencion del talento humano

100
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o
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Q
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Eaja Moderada Alta

Estrategias de retencién del talento humano

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.
Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 82,359% tienen
una apreciacion moderada sobre la variable estrategias de retencién del talento humano,

mientras apreciacion baja el 14,71% y apreciacion alta solamente el 2,94%.

Tabla 7

Resultados de la dimension factores de seguridad y salubridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido Baja 20 29,4 294 29.4
Moderada 44 64,7 64,7 94,1
Alta 4 5,9 5.9 100,0
Total 68 100,0 100,0
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Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la dimensién factores de seguridad y
salubridad.

Figura 4

Apreciacion del encuestado sobre los factores de seguridad y salubridad.

Porcentaje

[ lses%l
Eaja Moderada Alta

Factores de seguridad y salubridad

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.

Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 64,71% tienen
una apreciacion moderada sobre la dimension factores de seguridad y salubridad, mientras
apreciacion baja el 29,41% y apreciacion alta solamente el 5,88%.

Tabla 8

Resultados de la dimension factores de beneficio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 13 19,1 19,1 19,1
Moderada 53 77,9 77,9 97,1
Alta 2 2,9 29 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la dimension factores de beneficio.
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Figura 5

Apreciacion del encuestado sobre los factores de beneficio.

Porcentaje

| [2 94%] |
Eaja Moderada Alta

Factores de beneficio

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.

Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 77,94% tienen
una apreciacion moderada sobre la dimension factores de beneficio, mientras apreciacion
baja del 19,12% y apreciacion alta solamente el 2,94%.

Tabla 9

Resultados de la dimensién factores de motivacién

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Viélido Baja 13 19,1 19,1 19,1
Moderada 54 79,4 79,4 98,5
Alta 1 1,5 1,5 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la dimension factores de motivacion.
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Figura 6

Apreciacion del encuestado sobre los factores de motivacion.

Porcentaje

Moderada

Baja

Factores de motivacion

Estrategias de retencion del talento humano y rotacion de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.

Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 79,41 tienen una

apreciacion moderada sobre la dimensidn factores de motivacidn, mientras apreciacion baja

del 19,12% y apreciacion alta solamente el 1,47%.

Tabla 10

Resultados del instrumento de la variable rotacion de personal

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 4 5,9 5,9 5,9
Moderada 62 91,2 91,2 97,1
Alta 2 2,9 2,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la variable rotacion de personal.
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Figura 7

Apreciacion del encuestado sobre la rotacion de personal

100
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Rotacion de personal

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.

Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 91,18% tienen
una apreciacién moderada sobre la variable rotacion de personal, mientras apreciacion baja
del 5,88% y apreciacion alta solamente el 2,94%.

Tabla 11

Resultados de la dimension rotacion interna

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido Alta 39 57,4 57.4 57,4
Moderada 27 39,7 39,7 97,1
Baja 2 2,9 29 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la dimensidn rotacion interna
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Figura 8

Apreciacion del encuestado sobre la rotacion interna.

Porcentaje

Eaja Moderada

Rotacion interna

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.

Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 79,41% tienen
una apreciacion moderada sobre la dimension rotacion interna, mientras apreciacion baja del

16,18% vy apreciacion alta solamente el 4,41%.

Tabla 12

Resultados de la dimension rotacion externa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 10 14,7 14,7 14,7
Moderada 54 79,4 79,4 94,1
Alta 4 59 5,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

Nota: La tabla muestra los niveles de respuesta sobre la dimensidn rotacion externa
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Figura 9

Apreciacion del encuestado sobre la rotacion externa.
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Rotacion externa

Nota: La figura representa la apreciacion que tiene el encuestado por categorias.

Interpretacion:

Del total de los encuestados de la empresa Motorshow de Lima, el 79,41% tienen
una apreciacion moderada sobre la dimensidn rotacion externa, mientras apreciacion baja el

30,88% y apreciacion alta solamente el 5,88%.

3.3 Resultados Estadisticos Inferenciales

Prueba de Normalidad

Para poder definir la prueba estadistica que se utilizara en esta investigacion que
permita encontrar la correlacion o relacién entre variables, primero debemos confirmar si
los datos obtenidos mediante la encuesta son de distribucién normal o de distribucion no
normal, segundo si los datos son mayores a 50 encuestados por lo tanto debe realizarse una

prueba estadistica de normalidad de Kolmonorov-Smirnov.
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Prueba de Hipotesis para la normalidad

Ho:  Ladistribucion de los datos son normales
Ha:  Ladistribucion de los datos son no normales
Regla:

Si p_valor > = 0,05 son de distribucion normal

Si p_valor < 0,05 son de distribucién no normal

Tabla 13

Prueba de Normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estrategias de Retencion del ,467 68 ,000
Talento Humano
Rotacién de Personal ,481 68 ,000

Nota: La tabla muestra el nivel de significancia de la distribucion de datos.
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Interpretacion:

Para la variable Estrategias de Retencion del Talento Humano se obtuvo un
estadistico de 0.467 con una significancia (p valor) de 0.000 que es menor a 0.05 y para la
variable rotacion de personal un estadistico de 0.481 con una significancia (p valor) de 0.000
que es menor a 0.05 por lo que podemos afirmar que se acepta la hipotesis alterna, negando
la hipétesis nula, sefialando de que existe una relacion positiva significativa entre las
estrategias de retencion del talento humano con la rotacién del personal en la empresa
Motorshow de Lima, 2022. Asimismo, sefialando que la distribucion de los datos obtenidos
en la encuesta es no normal es decir son datos no paramétricos, por lo que debe aplicarse la

prueba estadistica de Rho Spearman.

Tabla 14

Valores del coeficiente de Spearman

Rango Nivel
[0,01--0,10] Positiva débil
[0,11--0,50] Positiva media
[0,51--0,75] Positiva considerable
[0,76--1,00] Positiva muy fuerte

Nota: Fuente de Mondragon (2014)
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Prueba de Hipotesis General
Ho: Las estrategias de retencion del talento humano no se relacionan con la rotacion del

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.

Ha: Las estrategias de retencidn del talento humano se relacionan con la rotacion del

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022.

Criterio de decision:
Sig. (p-valor) < 0,05 se rechaza la Ho y se acepta la Ha.

Sig. (p-valor) > 0,05 se acepta la Ho y se rechaza la Ha

Tabla 15

Correlacion entre estrategias de retencion del talento humano y rotacion de personal

ERTH RP
. .7 k3
Rho de Estrategias de Retencion Coeficiente de correlacion 1,000 A79
Spearman del Talento Humano ) )
Sig. (bilateral) . ,000
(ERTH)
N 68 68
Rotacién de Personal Coeficiente de correlacion ,479** 1,000
(RP) o
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Interpretacion:

En la tabla 15 se puede verificar que el p_valor es igual a 0,000 y menor a 0,05 (valor
requerido para la investigacion), negando la hipotesis nula y aceptando la hipoétesis alterna
donde se sefiala que las estrategias de retencion del talento humano se relacionan con la
rotacion de personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Con un coeficiente de
correlacion de 0,479 el cual representa un nivel de correlacion positiva media de acuerdo

con la recomendacion de la tabla 14.

Tabla 16

Correlacion entre la dimension factores de seguridad y salubridad y la variable
rotacién de personal

FSS RP
Rho de Factores de Seguridady ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,047*
Spearman  Salubridad (FSS) Sig. (bilateral) _ ,701
N 68 68
Rotacion de Personal (RP) Coeficiente de correlacion ,047" 1,000
Sig. (bilateral) , 701 .
N 68 68

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 16 se puede verificar que el p_valor es igual a 0,701 y mayor a 0,05 (valor
requerido para la investigacion), aceptando la hipotesis nulay rechazando la hipotesis alterna
de la especifica 1, donde se sefiala que los factores de seguridad y salubridad no se relaciona
con la rotacion de personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Con un coeficiente de
correlacion de 0,047 el cual representa una relacion casi nula de acuerdo con la

recomendacion de la tabla 14.
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Tabla 17

Correlacion entre la dimension factores de beneficio y la variable rotacién de
personal

FB RP
Rho de Factores de Coeficiente de correlacion 1,000 3127
Spearman Beneficio (FB) Sig. (bilateral) . ,010
N 68 68
Rotacion de Coeficiente de correlacion 3127 1,000
Personal (RP) Sig. (bilateral) ,010
N 68 68

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 17 se puede verificar que el p_valor es igual a 0,010 y menor a 0,05 (valor
requerido para la investigacién), negando la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna
especifica 3 donde se sefiala que los factores de beneficio se relacionan con la rotacién de
personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Con un coeficiente de correlacion de
0,312 el cual representa una relacion positiva media de acuerdo con la recomendacion de la

tabla 14.
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Tabla 18

Correlacion entre la dimension motivacion y la variable rotacion de personal

FM RP

Rho de Factores de Coeficiente de correlacion 1,000 419"
Spearman  Motivacion (FM)

Sig. (bilateral) . ,000

N 68 68

Rotacion de Coeficiente de correlacion 419" 1,000

Personal (RP) Sig. (bilateral) ,000 .

N 68 68

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

En la tabla 18 se puede verificar que el p_valor es igual a 0,000 y menor a 0,05 (valor
requerido para la investigacién), negando la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna
especifica 3 donde se sefiala que los factores de motivacion se relacionan con la rotacién de
personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Con un coeficiente de correlacion de
0,419 el cual representa una relacion positiva media de acuerdo con la recomendacion de la

tabla 14.
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CAPITULO IV: DISCUSION Y CONCLUSIONES

4.1. Discusion

De acuerdo con el objetivo general de la investigacion, se determino que el p_valor
fue de 0,000 menor que el alfa requerido de 0,05 negando la hipétesis nula y aceptando la
hipdtesis alterna donde se sefiala que las Estrategias de Retencion del talento humano se
relacionan con la rotacién de personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Con un
nivel de correlacion positiva media de (r=0,479) segun la prueba de Rho Spearman. La
investigacion concuerda con la de Guerra y Galvez (2020) quienes encuestaron a 169
trabajadores como poblacion muestral, los cuales fueron elegidos aleatoriamente bajo el
método probabilistico. En su investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacién entre la implementacion de estrategias de retencién y la rotacién laboral existente
en la empresa SERLITEC S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el 2019. Cuyos resultados
de la prueba estadistica de no paramétrica determinaron un p_valor = 0,000 (< 0,05), con un
nivel de correlacién de -0.452, lo que se entiende por una relacion negativa moderada,
determinando que existe relacion entre las “estrategias de retencion”, y “rotacion de
personal”. Esto significa que la escala salarial y la adecuada gestion de pagos de beneficios
sociales y horas extras se asocian de forma moderada en la decision de continuidad en la
empresa. Por lo tanto, una adecuada gestion de salarios mejoraria el indice de rotacion de
personal en la empresa. Asimismo, se corroboré con la teoria propuesta por Ruiz et al. (2013)
sostienen que las estrategias de retencion de personal son operaciones realizadas para captar
el esfuerzo de los trabajadores y proporcionar un mejor desenvolvimiento del empleado en
el trabajo, es asi como las empresas deberian promover la insercion de incentivos
econdmicos y variados con relacién a la motivacion deseada en dicho trabajo y asi evitar un

alto indice de rotacion. (p. 272).
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De acuerdo con el objetivo especifico 1 de la investigacion; se determin6 un nivel de
significancia (Sig. = 0,701) mayor al alfa requerido de 0,05 aceptando la hipotesis nula y
rechazando la hipétesis alterna, donde se sefiala que los factores de seguridad y salubridad
no se relaciona con la rotacion de personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Con
un coeficiente de correlacion de (r=0,047) el cual representa una relacion casi nula.
Comparando con Villena y Ramirez (2019) en su investigacién se encontré evidencia
empirica y se demostré que las estrategias de retencion se relacionan significativamente con
la gestion de rotacion del talento humano, ello debido a que el valor “p” 0 nivel de
significancia es menor a 0,05 por ende se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe
relacion entre las estrategias de retencion y la rotacion del talento humano en la empresa
Claro Negocios, Tarapoto, 2018. Se observa un coeficiente de correlacién positiva
considerable de 0, 654. Las implicancias de resultados diferentes en la comparacion se deben
a la percepcidn de los encuestados, asi mismo de posibles diferencias del entorno donde se
aplica la investigacion y se corrobora con lo que define Chiavenato (2019) sefialando que
los Factores de seguridad y salubridad estan constituidos por medidas técnicas, educativas y
psicoldgicas que previenen accidentes y elimina la inseguridad en el ambiente de trabajo. En
este contexto, se determina que su implementacion es necesaria para el rendimiento

satisfactorio del empleado.

Segun con el objetivo especifico 2 de la investigacion; determinar la relacién que
existe entre los Factores de beneficio con la rotacién de personal, los resultados obtenidos
reflejan que existe un grado de correlacion positiva media de (r=0,312), donde se observé
que la significancia bilateral es igual a (sig.=0,010) menor al alfa requerido (o = 0,05).
Comparando con Escalante y Olascuaga (2020) determinan que hay una asociacion relevante

a un nivel de 0.720 lo que significa que existe una correlacion positiva alta y significativa
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entre la retencién y rotacion de personal, dado que el valor de p = 0.000 menor al valor
requerido de 0.05; y se corrobora con lo que define Chiavenato (2019) los factores de
beneficio son actitudes demandadas para concientizar en la responsabilidad social de las
organizaciones. En consideracion a ellas, se destaca su aplicacion ante situaciones criticas
que requieran de incentivos econdmicos o0 extraecondémicos. Las implicancias de la
comparacion es que existe mayor nivel de asociacion de la dimension factores de beneficio
con la rotacion de personal en la investigacion de Escalante y Olascuaga debido a que
posiblemente la empresa industrial investigada se encuentre desarrollando mejores

estrategias de beneficios en sus colaboradores.

De del objetivo especifico 3 de la investigacion; se determind la relacion entre los
Factores de motivacién con la rotacion de personal, los resultados obtenidos reflejan que
existe un grado de correlacion positiva media (r=0,419) donde se observd que la
significancia bilateral es igual a (sig.=0,000) menor al alfa requerido (o= 0,05). Comparando
con Pulido et al. (2018) en su investigacion se encontrd que existe una relacion positiva alta
de r=0,847 con un nivel de significancia de p<0,000 entre la gestion del capital humano y
las précticas de retencion de colaboradores de una empresa retail de la ciudad de Chimbote,
lo cual implica que, a una mejor gestion del capital humano, mayor serd la retencion de los
colaboradores en la organizacion. Se lo corrobora con lo que definen Gomez-Mejia et al.
(2008) que los factores de motivacidn son necesarios en la gestion de talento humano como
accion para alcanzar los objetivos planteados por la organizacion. Es importante mencionar
que la gestion del capital humano abarca un enfoque que va mas alla, se fundamenta en
brindar apoyo y mejorar la condicién de los empleados dentro de la organizacion,

impulsando su crecimiento para que sean mas productivos, estén altamente motivados y
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comprometidos. De esta manera, la empresa lograra retener el talento y aprovechar al

maximo su potencial.
Implicancias:

En la presente investigacion las implicancias de comparacion se dan por la diferencia del
tamafio de la muestra, por el espacio y tiempo en el desarrollo de las investigaciones, asi
como también, en la naturaleza de la gestion que tiene en forma particular cada unidad de
investigacién. Por lo tanto, siempre va a existir implicancias tedricas y practicas, pero no
metodoldgicas, ya que se ha tomado investigaciones para la discusion con la misma

metodologia.

4.2. Conclusiones
Primera. - En relacion con el objetivo general:

Se concluy6 que existe relacion entre las estrategias de retencion del talento humano y
la rotacion de personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022. De acuerdo con Rho
Spearman se obtuvo un nivel de correlacion positiva media de (r=0,479), la significancia
bilateral es igual a sig.=0,000 y menor al nivel 0,05. Por lo tanto, cuando se aplican las
estrategias de retencion en la organizacion de manera adecuada se lograra atraer y retener al

personal idéneo.

Los colaboradores de la entidad analizada en la presente investigacion tienen un nivel
de apreciacion moderada de 82,359% respecto a la variable estrategias de retencién del
talento humano. Esto debido a que la mayoria de los empleados no se sienten motivados en
sus roles laborales, y también por no gestionar las estrategias adecuadas para

retener al personal.
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Se recomienda un uso adecuado de las estrategias de retencion del talento humano para
promover la rotacion interna del personal en la empresa, lo que permitira la optimizacion de
los procesos dentro de la misma, por cuanto una rotacion acorde y periodica en el personal
promueve el conocimiento y la diversificacion en los puestos de trabajo, motivando al
trabajador a superarse académicamente, y el cumplimiento efectivo de las metas propuestas

por la empresa.
Segunda. - En relacion con el primer objetivo especifico:

Con respecto al primer objetivo especifico entre la dimension factores de seguridad
y salubridad y la variable rotacion de personal, se identifico que existe una correlacion casi
nula rho = 0,047 con un nivel de significancia de 0,701 mayor al margen de error permitido
de 0,05. Donde se concluye que los factores de seguridad y salubridad no se relacionan con
la rotacion de personal de la empresa Motorshow de Lima, 2022. Del total de los
encuestados, el 77.94% tienen una apreciacion moderada sobre la dimensidon, en donde se
hall6 que un alto nimero de colaboradores manifiestan que no se esta considerando la
prevencion de riesgos, las condiciones de la organizacién y las condiciones ambientales
como estrategias de retencion del personal. Por lo tanto, consideramos que es un factor
necesario e importante de implementar para un mejor desempefio y asi disminuir el indice

de rotacion en la empresa.

Se recomienda implementar un departamento de seguridad y salud en el trabajo, con
el objetivo de llevar a cabo la formacion y entrenamiento en seguridad laboral cada seis

meses para contribuir a un mejor desarrollo de sus actividades.

Asimismo, se sugiere la creacién, difusion y capacitacion sobre el mapa de riesgos

para todos los colaboradores con el propdsito de evitar peligros laborales. Todo ello con la
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finalidad de fortalecer y mejorar el entorno laboral, lo que tendra un impacto positivo en la

reduccion de la rotacion de personal en la compafiia.
Tercera. -En relacion con el segundo objetivo especifico:

Se concluyd que existe relacion entre los factores de beneficio y la rotacién de personal
en la empresa Motorshow de Lima, 2022. De acuerdo con Rho Spearman se obtuvo un nivel
de correlacién positiva media de (r=0,312), donde se observo que la significancia bilateral
es igual a (sig.=0,010) y menor al nivel de significancia (o = 0,05). Es decir que mientras se
gestione de manera adecuada los factores de beneficio como las recompensas, vacaciones,
licencias por enfermedades y seguros médicos se generaran resultados positivos logrando

que los trabajadores se comprometan mucho mas con la organizacion.

Se hall6 que los colaboradores de la entidad analizada tienen un nivel de apreciacion
moderada de 77,94% respecto a la dimension factores de Beneficio. Esto se debe a que la
mayoria de los colaboradores poseen diferentes puntos de vista y formas de pensar cuando
se enfrentan a diversas situaciones laborales. No siempre es posible satisfacer a todos, por
lo que se recomienda resaltar la importancia de establecer relaciones laborales sélidas para
promover un rendimiento éptimo y fomentar la retencién del talento en la empresa. Asi, los
colaboradores se sentirdn motivados y tendran la oportunidad de crecer y desarrollarse

dentro de la organizacion.

Asimismo, se recomienda realizar una revision del actual sistema de remuneracion para
asegurar que se ajuste adecuadamente a las funciones y responsabilidades de cada empleado.
Ademas, es aconsejable implementar un plan que incluya incentivos econémicos y
motivacionales, y llevar a cabo evaluaciones del desempefio de los empleados cada 3 0 6

meses, y que, al cumplir con su desempefio, puedan recibir un aumento salarial o
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bonificaciones, de acuerdo con el programa de incentivos econémicos que determine el

propietario de la empresa.
Cuarta. -En relacion con el tercer objetivo especifico:

Se concluy6 que existe relacion entre los factores de motivacion y la rotacion de
personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022. De acuerdo con Rho Spearman se obtuvo
un nivel de correlacion positiva media de (r=0,419) donde se observé que la significancia
bilateral es igual a (sig.=0,000) y menor al nivel de significancia (a = 0,05). Es decir que
mientras se implementen de manera adecuada los factores de motivacion tales como
actividades de integracion, comunicacion efectiva, reconocimientos laborales y desarrollo
profesional se obtendran resultados favorables, lo que conducird a un mayor compromiso

por parte de los empleados hacia la organizacion.

De acuerdo con los resultados obtenidos se hall6 que los colaboradores de la
organizacion analizada tienen un nivel de apreciacion moderada de 79,41% respecto a la
dimension factores de motivacion. Esto se debe a que los encuestados tienen diversas
percepciones, obteniendo que la mayoria expresa su insatisfaccion con el desarrollo de los

factores motivacionales en su lugar de trabajo.

Se recomienda fomentar la interaccion entre los colaborares en todos los niveles, desde
el operativo hasta el estratégico y tomar siempre en cuenta sus opiniones, con el objetivo de
crear un ambiente laboral favorable y oportuno. De esta manera se garantizard la
permanencia de los colaboradores en la empresa, ya que un colaborador satisfecho con su
lugar de trabajo tiende a tener un mejor desempefio y se reducira la probabilidad de que

busquen nuevas oportunidades laborales fuera de la organizacion.
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Asimismo, se sugiere llevar a cabo el reconocimiento de los trabajadores destacados de
cada departamento de forma publica, no solo al ganador. Esto podria contribuir a incrementar
la satisfaccion de los demas empleados y servir como un elemento motivador adicional, ya
que el reconocimiento desempefia un papel fundamental en el fortalecimiento de su

motivacion y compromiso laboral.

Finalmente, se sugiere brindar oportunidades de desarrollo profesional para los
colaboradores de las diferentes areas, con el proposito de que puedan contribuir al desarrollo

de la empresa mediante las habilidades y competencias adquiridas.
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Base de datos en SPSS V29
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ANEXO 2

Vista de variables de la base de datos en el SPSS
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4 P2 Numérco 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal i Entrada
5 P3 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha | g Ordinal “ Entrada
6 P4 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha gl Ordinal “ Entrada
T P5 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno (] = Derecha .{l Ordinal  Entrada
8 P& Numérco 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 ZDerecha g Ordinal i Entrada
9 P7 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha | Jf] Ordinal N Entrada
10 P8 Numérco 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha gl Ordinal  Entrada
1 P9 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal  Entrada
12 P10 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal N Entrada
13 P11 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Minguno 8 = Derecha | Jf] Ordinal  Entrada
14 P12 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha gl Ordinal “ Entrada
15 P13 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha g Ordinal “ Entrada
16 P14 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha gl Ordinal N Entrada
17 P15 Numérco 8 0 {1, Nunca}...  Ninguno 8 = Derecha i Ordinal  Entrada
18 P16 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha gl Ordinal “ Entrada
19 P17 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha i Ordinal  Entrada
20 P18 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha  Jfl Ordinal N Entrada
2 P19 Numérco 8 0 {1, Nunca}...  Ninguno 8 ZDerecha  gf Ordinal “ Entrada
22 P20 Numérico '8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha il Ordinal “ Entrada
23 P21 Numérico 8 0 {1, Nunca}...  Ninguno 8 = Derecha i Ordinal N Entrada
24 p22 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 = Derecha gl Ordinal N Entrada
25 P23 Numérico 8 0 {1, Nunca}...  Ninguno 8 ZDerecha  gf Ordinal “ Entrada
26 p24 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha il Ordinal “ Entrada
27 P25 Numérico 8 0 {1, Nunca}...  Ninguno 8 = Derecha  gf Ordinal N Entrada
2 P26 Numérico 8 0 {1, Nunca}... Ninguno 8 =Derecha i Ordinal “ Entrada
T‘:\n‘! Blusmndint a A 14 limnnl A a _r.. A innl A\ Fiend
Vil i e res
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ANEXO 3
Fiabilidad del instrumento en SPSS V29

ﬁ *Resultado_2.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insear Formato  Analizar  Graficos  Utilidades

Estrategias de retencion del talento humano y rotacion de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Ampliaciones

Ventana

SHER M e« ABEhf 2

M el

LB FSS

(o Grafico de barras
- [B Registro
=] Frecuencias

(& Notas

L@ Estadisticos
. [} Gréfico de barras
(B Registro
3 {E] Frecuencias
--{[E] Titulo
Notas

[ Estadisticos
--{iJ Gréafico de barras
@ Reqistro
& {§] Frecuencias
() Titulo
Notas
L Estadisticos
gRe
{7 Gréfico de barras
~[[® Registro
& {& Frecuencias
- —-[@) Titulo
Notas

- Estadisticos
- {7} Gréafico de barras
(B Registro
E‘ Frecuencias
B Titulo

(g Notas

L@ Estadisticos
"+ Gréfico de barras
(B Registro
& {E Explorar
5 Titulo

e

[ — I¥]

Kl

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
858 18

Estadisticas de escala

Desv. N de
Media Varianza Desviacion elementos
46,33 74 667 8,641 18

RELIABILITY

/VARIABLES=P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

/SCALE ("ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/STATISTICS=SCALE.

Fiabilidad

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

N %

Casos Vilido 15 100,0
Excluido® 0 0

Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
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1 “PN Estrategias de retencion del talento humano y rotacion de

ANEXO 4

Resultados sociodemograficos en el SPSS V29

*Resultado_1.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana A

SHeR VM e I8 =5 Hd

Lf Estadisticas de fiabilidad SAVE OUTFILE='C:\Users\darob\OneDrive\Escritorio\Asesoramiento de Tesis

) LE Estadisticas de escala 'Chira-Diaz\Estadistica\BDatos_l.sav'
pgisko /COMPRESSED.
abilidad i
5 Tiulo FREQUENCIES VARIABLES=Género
|3 Notas / FORMAT=NOTABLE
£ Escala: ALL VARIABLES /PIECHART PERCENT
£ Titulo /ORDER=ANALYSIS.

‘(g Estadisticas de escala Frecuencias
sgistro

acuencias

9 Titulo Estadisticos

3 Notas R_Edad

§ Estadisticos
i Grafico circular N Vélido 68

sgistro Perdidos 0
scuencias

9 Titulo

3 Notas

§ Estadisticos

§ ERTH

i} Gréfico de barras
1gistro

scuencias

 Titulo

3 Notas

§ Estadisticos

g Fss

il Gréfico de barras
1gistro

scuencias

9 Titulo

3 Notas

§ Estadisticos
gFe

il Grafico de barras
:gistro

2cuencias =

T — TV

018-30
03145
H46-60
W61 amas

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag

93



1

UNIVERSIDAD
PRIVADA
DEL NORTE

ANEXO 5

Estrategias de retencion del talento humano y rotacion de
personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Resultados descriptivos de distribucion de frecuencias en SPSS V29

ﬁ *Resultado_2.spv [Documento?] - IBM SPS5 Statistics Visor
Archivo  Editar Ver Datos

Transformar  Insertar Formato  Analizar  Graficos  Ufilidades  Ampliaciones

Ventana

fl—j

QA0 e AEGS 2 M

E

E

L@ Fss
(i Gréfico de barras
({8 Registro
E Frecuencias
(] Titulo
--[g8) Notas
------ Lf Estadisticos

{5, Grafico de barras

@ Registro
- {E] Frecuencias

E Titulo
{8 Notas

--[fg Estadisticos

- Grafico de barras

@ Registro
Frecuencias

[B Estadisticos

[E RP

([ Grafico de barras

@ Registro
- {8 Frecuencias

------ Titulo
Notas
- Estadisticos

[B Fl

------ {1 Gréfico de barras

@ Registro
- {E] Frecuencias

Titulo

- Notas

- Lfgj Estadisticos
L@ FE

-+ {[}}}] Gréfico de barras
[® Registro

{&] Explorar

[. Titulo

KE———— [v]

Kl

Estadisticos
ERTH
N vilido 68
Perdidos 0

Frecuencias y porcentaje de la variable estrategias de retencion
del talento humano

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido Baja 10 14,7 14,7 14,7
Moderada 56 824 824 971
Alta 2 29 2,9 100,0
Total 68 100,0 100,0

100

Porcentaje

Baja Moderada Alta

Estrategias de retencion del talento humano

FREQUENCIES VARIABLES=FSS
/BARCHART PERCENT
/ORDER=ANALYSIS.
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DEL NORTE

ANEXO 6
Prueba de normalidad en el SPSS V29

ﬁ *Resultado_2.spv [Documento?] - IBM SPSS Statistics Visor
Archivo  Editar Ver Datos TIransformar Insettar Formato  Analizar  Graficos  Ulilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHERA NH - WiEHLE =5 B

[(BFss
[ Gréfico de barras

(B Registro Kolmaogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk

o C F%u;emn::;as Estadistico al Sig Estadistico gl Sig
I

i Notas ERTH AB7 68 ,000 546 68 ,000
| m Estadisticos RP A81 68 ,000 394 68 000
(g FB
[y Gréafico de barras
- [[B) Registro
& [ Frecuencias
@ Tiulo ERTH
& Notas
L Estadisticos
LG M Grafico Q-Q normal de ERTH
[ Gréfico de barras
[ Registro 4
& [ Frecuencias
- Titulo
I} Notas
(3 Estadisticos il
i [a RP
(i Gréfico de barras 2
- Registro
& {E] Frecuencias
H Titulo
@ Notas
L3 Estadisticos
ar
—[[ii) Gréfico de barras
i Registro
& [ Frecuencias
Titulo 'S
) Notas
L5 Estadisticos 2
(P FE
+ ([, Gréfico de barras
(B Registro
& {E] Explorar
i[5 Titulo = 05 10 15 20 25

Pruebas de normalidad

a. Comreccidn de significacion de Lilliefors

Normal esperado

[ ——— | 3]
'77—“-'.“-1-_

Diaz Mendoza, Wendy; La Chira Negron, Carla Pag



DEL NORTE

ANEXO 7

Estrategias de retencion del talento humano y rotacion de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Resultados de la prueba estadistica de Rho Spearman en SPSS V29

ﬁ *Resultado_2.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo  Editar Ver Datos

Transformar  Insertar

Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayud:

SHERA B e~ Al L 25 B

(8 Fss
([} Grafico de barras
(B Registro
& [E Frecuencias
(&) Titulo
i Notas
------ (J Estadisticos
o m FB
. [0 Grafico de barras
({8 Registro
& {E Frecuencias
| - Titulo
() Notas
i (g Estadisticos
La FM
(7 Grafico de barras
- (B Registro
& {& Frecuencias
- Titulo
(g8 Notas
-[{g Estadisticos
La RP
(i) Grafico de barras
(B Registro
& & Frecuencias
& Notas
(8 Estadisticos
m Fi
{7} Grafico de barras
@ Registro
& & Frecuencias
@ Titulo
'El Notas
({8 Estadisticos
(8 FE
([ Grafico de barras
----- (8 Registro
&= {E] Explorar
=-{E) Titulo
"

Correlacion entre la variable estrategias de rotacion del talento humano y

rotacion de personal

ERTH RP

Rho de Spearman  Estrategias de rotacion Coeficients de 1,000 479"
del talento humano cormrelacion

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

Rotacidn de personal Coeﬂtien}e de 479" 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N 68 68

** La comelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

NONPAR CORR
/VARIABLES=FSS RP

/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG

/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Correlacion entre la dimension factores de seguridad y salubridad y la variable

rotacion de personal

FSS RP
Rho de Spearman  Factores de seguridad y Coeficiente de 1,000 047
salubridad correlacién
Sig. (bilateral) . g0
N [i1:] 68
Rotacion de personal Coeficiente de 047 1,000
cormrelacion
Sig. (bilateral) J01
N 68 68
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ANEXO 8

Estrategias de retencién del talento humano y rotacién de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Cuestionario acerca de las estrategias de retencion del talento humano a los

trabajadores de la empresa Motorshow de Lima, 2022.

Datos laborales:

Edad: afios Sexo: M () F ()

Grupo ocupacional: Administrativo () Operario ()

En este cuestionario hay una serie de preguntas que se le solicita responder con

seriedad y de acuerdo con sus propias experiencias. Le recordamos que esta

informacién es completamente andnima. A continuacion, deberd responder

marcando con una (X) en la alternativa que usted considere estar:

Nunca Casi nunca A veces

Casi siempre

Siempre

1 2

3

4

5

ITEMS

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Dimension Factores de seguridad y
salubridad

4

5

¢Se le informa de los riesgos especificos
que afectarian su puesto de trabajo y de las
medidas de proteccion y prevencién que
se aplicarian?

¢Se realiza el mantenimiento periddico de
sus herramientas tecnoldgicas en su
centro de labores?

¢Considera que la empresa le brinda todas
las medidas de seguridad (iluminacion,
Sefializacidn, extintores, etc.) para el
cumplimento de sus actividades?

¢Las condiciones ambientales de su area de
trabajo (climatizacion, iluminacion,
decoracion, ruidos, ventilacion) facilitan su
actividad diaria?

¢Considera que su espacio de trabajo tiene
las condiciones de temperatura adecuadas
para el desarrollo éptimo de sus labores?

Dimension Factores de beneficio

¢ Las vacaciones son un beneficio
contemplado en su contrato de trabajo?
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¢Considera que la remuneracion que percibe
se haya acorde con sus expectativas y
necesidades?

Estrategias de retencién del talento humano y rotacién de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

¢Se le otorga el derecho a vacaciones
durante el periodo laborado en la empresa?

¢Considera que las prestaciones que le
brinda la empresa (utilidades, viaticos,
movilidad, vales de despensa, etc.) son
adecuadas a sus necesidades?

10

¢Recibe algun tipo de recompensa
econdmica o extraecondémica (Bonos,
incentivos, comisiones, entre otros)?

11

¢Considera que las bonificaciones y/o
comisiones gue recibe en la empresa van
acorde con la labor que realiza?

12

¢Ha participado en actividades recreativas
de sano entretenimiento en la empresa?

13

¢ Cuenta usted con asistencia médica en la
empresa donde labora?

Dimension Factores de motivacion

14

¢Se realizan actividades de integracién en la
empresa donde labora para una mejora en la
comunicacion entre los colaboradores?

15

¢ El nivel de comunicacion entre los
colaboradores es fluido y cordial, llegando a
mejorar en su desempefio?

16

¢Considera que su jefe reconoce o valora
adecuadamente las tareas que realiza y las
mejoras que propone en su trabajo?

17

¢Considera que los beneficios de sus
reconocimientos son proporcionales
a sus logros alcanzados?

18

¢Considera que la organizacion esta
comprometida con su desarrollo
profesional?
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ANEXO 9

Estrategias de retencién del talento humano y rotacién de

personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

Cuestionario acerca de la Rotacion de personal a los trabajadores de la empresa

Motorshow de Lima, 2022.

A continuacion, debera responder marcando con una (X) en la alternativa que usted

considere estar:

Nunca Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

1 2

4

5

ITEMS

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Dimensién Rotacion Interna

2

3

4

5

¢Se siente satisfecho con las oportunidades
de crecimiento profesional que le brinda la
empresa donde labora?

¢Alcanzé algln ascenso durante todo este
este tiempo laborado en la empresa?

¢ Se encuentra satisfecho con la
remuneracion percibida actualmente?

¢Se encuentra conforme con los bonos e
incentivos recibidos por su productividad?

¢Considera que los incentivos y bonos
percibidos son suficientes para motivarlo y
mejorar su productividad?

¢Considera que existe una relacion cordial
con su jefe directo?

¢Siente que trabaja facilmente en equipo
con sus compafieros de trabajo?

¢Ha recibido la capacitacion necesaria para
realizar sus funciones de manera efectiva?

¢Considera que las capacitaciones
brindadas por la empresa ayudaron a
incrementar su productividad?

Dimensién Rotacion Externa

10

¢Actualmente siente que tiene un puesto de
trabajo estable en la organizacion?

11

¢De acuerdo a su puesto de trabajo,
considera que su salario percibido se
encuentra acorde al mercado laboral?

12

¢Sueles aportar informacion relevante y
acorde con las demandas de tu puesto de
trabajo?
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personal en la empresa Motorshow de Lima, 2022

1

ANEXO 10

Ficha 1 de validacion de instrumento por expertos

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS
I.- DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experto

Institucién donde labora

Tipo de

Instrumento

COSME SILVA, OMAR

UPN

CUESTIONARIO

Marque con una X en:

Grado Magister ( X )

Grado Doctor ( )

Titulo de la Tesis: “ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA MOTORSHOW DE LIMA, 2022”

Autor(es) del Instrumento: CARLA CORONA LA CHIRA NEGRON - WENDY KATHERINE DIAZ MENDOZA

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

Coloque el porcentaje, segun intervalo

Deficiente Regular Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-30 31-70 71-100
10| 20| 30| 40| so| 60| 70| 80| 90| 100
Esta formulado con lenguaje X
1.- CLARIDAD apropiado
Estd expresado en conductas X
2.- OBJETIVIDAD observables
Esta acorde a los aportes recientes
3.- ACTUALIDAD en la disciplina de estudio
4.- ORGANIZACION Hay una organizacion logica
Comprende las dimensiones de la X
5.- SUFICIENCIA investigacion en cantidad y calidad
Es adecuado para valorar la variable X
6.- INTENCIONALIDAD | seleccionada
Esta basado en aspectos tedricos y X
7.- CONSISTENCIA cientificos
Hay relacién entre indicadores, X
8.- COHERENCIA dimensiones e indices
i El instrumento se relaciona con el X
9.- METODOLOGIA método planteado en el proyecto
10.- APLICABILIDAD El instrumento es de facil aplicacion X
PROMEDIO 87

OPINION DE
APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones adjuntas

No procede su aplicaciéon

]

LOS OLIVOS, 14 DE JUNIO 2023 25717320 o M 5 989144316
Lugar y Fecha DNI Firma N° Celular
Observaciones:
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1 “PN Estrategias de retencién del talento humano y rotacién de

ANEXO 11

Ficha 2 de validacion de instrumento por expertos

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS
.- DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experto Institucién donde labora Tipo de
Instrumento
SUSAN S”_VERA ARCOS UPN Cuestionario
Marque con una X en: Grado Magister ( X ) Grado Doctor ( )

Titulo de la Tesis: Estrategias de retencion del talento humano y rotacién de personal en la empresa
Motorshow de Lima, 2022

Autor(es) del Instrumento: Carla Corona La Chira Negron y Wendy Katherine Diaz Mendoza

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

Coloque el porcentaje, segln intervalo

Deficiente Regular Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-30 31-70 71-100
10 20| 30| 40| 50| e0| 70| 80| 90| 100
Esta formulado con lenguaje x
1.- CLARIDAD apropiado
Esta expresado en conductas x
2.- OBJETIVIDAD observables
Esta acorde a los aportes recientes
3.- ACTUALIDAD en la disciplina de estudio X
4.- ORGANIZACION Hay una organizacion ldgica X
Comprende las dimensiones de la -
5.- SUFICIENCIA investigacion en cantidad y calidad
Es adecuado para valorar la variable .
6.- INTENCIONALIDAD | seleccionada
Esta basado en aspectos tedricos y x
7.- CONSISTENCIA cientificos
Hay relacidn entre indicadores,
8.- COHERENCIA dimensiones e indices X
El instrumento se relaciona con el -
9.- METODOLOGIA método planteado en el proyecto
10.- APLICABILIDAD El instrumento es de facil aplicacion X
PROMEDIO 100%
Procede su aplicacién
bt Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones adjuntas I:’
APLICABILIDAD:
No procede su aplicacion \:l
Lima, 17 de agosto 2023 70066528 M 969103287
Lugar y Fecha DNI Firma N° Celular
Observaciones:
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ANEXO 12

Ficha 3 de validacion de instrumento por expertos

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS
.- DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Experto Instituciéon donde labora Tipo de
Instrumento
CALDERON PIZANGO, MILTON RICARDO UPN CUESTIONARIO
Marque con una X en: Grado Magister ( X ) Grado Doctor( )

Titulo de la Tesis: ESTRATEGIAS DE RETENCION DEL TALENTO HUMANO Y ROTACION DE PERSONALEN LA
EMPRESA MOTORSHOW DE LIMA, 2022

Autor({es) del Instrumento: CARLA CORONA LA CHIRA NEGRON - WENDY KATHERINE DIAZ MENDOZA

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

Cologque el porcentaje, segun intervalo

Deficiente Regular Muy bueno
INDICADORES CRITERIOS 0-30 31-70 71-100
10| 20| 30| 40| s0| 60| 70| 80| 90| 100
Esta formulado con lenguaje X
1.- CLARIDAD apropiado
Esta expresado en conductas X
2.- OBIJETIVIDAD observables
Esta acorde a los aportes recientes X
3.- ACTUALIDAD en la disciplina de estudio
4.- ORGANIZACION Hay una organizacion logica X
Comprende las dimensiones de la X
5.- SUFICIENCIA investigacion en cantidad y calidad
Es adecuado para valorar la variable X
6.- INTENCIONALIDAD | seleccionada
Esta basado en aspectos tedricos y X
7.- CONSISTENCIA cientificos
Hay relacion entre indicadores, X
8.- COHERENCIA dimensiones e indices
Elinstrumento se relaciona con el X
9.- METODOLOGIA método planteado en el proyecto
10.- APLICABILIDAD El instrumento es de facil aplicacion X
PROMEDIO 85%
Procede su aplicacién
OPINION DE Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones adjuntas l:l
APLICABILIDAD:
No procede su aplicacién I:I
Los Olivos, 20 de junio del 2023 10684852 959170077
Lugar y Fecha DNI N° Celular
Observaciones:
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1 “PN Estrategias de retencion del talento humano y rotacion de

ANEXO 13

Evidencia del cuestionario realizado en Google Forms.

“Estrategias de retencion del talento
humano y rotacion de personal en |la
empresa Motorshow de Lima, 2022"

*El presente cuestionario tiene comeo objetive determinar si existe relacion

entre Estrategias de retencion y rotacion de personal en la empresa Motorshow.
*Se le solicita responder con sinceridad. La informacion obtenida sera utilizada para fines
exclusivamente académicos. Le recordamos que esta informacion es anonima.

Acceder a Google para guardar el progreso. Mas informacion

torna

m

* Indica que |a pregunta s oblig

Indique su edad *

(O 18-25
(O 26-33

IQ 49 amas

Indique su género *

O Femenino

O Masculino
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ANEXO 14

Fotografias propias de las areas de la Sede San Miguel.

I'/[\rea de Servicio

Técnico”

|IAtencic’m al
Cliente'I
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