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RESUMEN

El contexto laboral actual, compuesto por una generacion de personas con nuevas
expectativas y motivaciones, vuelve necesario el desarrollo de técnicas que aseguren la
permanencia de personal destacado, por ser el componente principal de la ventaja
competitiva de las organizaciones. Por lo cual, este estudio tiene como objetivo determinar
si el indice de desercion laboral en la empresa Serlitec S.A.C., durante el 2019, tiene

relacion directa con las estrategias de retencion que maneja la empresa.

La investigacion, de enfoque explicativo correlacional, se realizé a través de un cuestionario
con escalas Likert, aplicados de forma aleatoria a la poblacion de empleados del area de

operaciones de esta empresa, quienes contextualizan la problematica a investigar.

El resultado de la investigacién determina que las estrategias de retencion de talento
influyen en la rotacién de personal, pero que, a diferencia de los aspectos administrativos
u obligaciones del empleador, son las técnicas relacionadas con el factor humano y la
sensibilizacion con el trabajador las que influyen en la decision de continuidad de los
colaboradores. Por lo cual se concluye que el enfoque de las estrategias empresariales
para la retencion de talento debe estar dirigida a 3 aspectos: remuneracion justa,
comunicacion interna efectiva y, sobre todo, desarrollo de habilidades blandas en las

estrategias de identificacion corporativa en los colaboradores-

Palabras clave: Rotacion de personal, estrategias de retencion, capital humano.



ABSTRACT

The current employment context, made up of a generation of people with new expectations
and motivations, makes it necessary to develop techniques that ensure the permanence of
outstanding personnel, as they are the main component of the competitive advantage of
organizations. Therefore, this study aims to determine if the job desertion rate in the
company Serlitec S.A.C., during 2019, is directly related to the retention strategies used by

the company.

The research, with a correlational explanatory approach, was carried out through a
guestionnaire with Likert scales, applied randomly to the population of employees in the

area of operations of this company, who contextualized the problem to be investigated.

The result of the research determines that talent retention strategies influence staff turnover,
but that, unlike administrative aspects or employer obligations, it is the techniques related
to the human factor and awareness with the worker that influence the decision of continuity
of the collaborators. Therefore, it is concluded that the focus of business strategies for talent
retention should be directed at 3 aspects: fair remuneration, effective internal
communication and, above all, development of soft skills in corporate identification

strategies in employees-.



] =D 1 1@ AN 1 ] 1 A SN Il
AGRADECIMIENTOS ...ttt ettt e e s s bt e e s s e e e e sbbeeeesanbaeeeeans 1]
L ST 1Y | = v
Y 2 1S 3 2 ¥ 2\ SRR Vv
INDICE ... vttt ettt bbb bbb bbb bbb bbbttt s bbb s st VI
INDICE DE TABLAS. ... .ottt ettt ettt e e e st e e e s bt e e e e st e e e e e snbte e e e e nnneeeas IX
INDICE DE GRAFICOS ...ttt ettt et te sttt sae s s tensstessssetesnsannsseanens X
INTRODUGCCION........oouiiiiteiictiectete ettt ettt te st ss et e s e stese et etesssaesesseseesesensstenes Xl
MATRIZ DE CONSISTENCIA ..ottt e entee e e s snae e e e s snnreeeeennseeeeeanes XV
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES. ..o, XV
(07X =] 1 16 | 2 TR 16
MARCO TEORICO......ociiiiieietiiiisieieiete sttt bttt s et s st ene e 16
O R N g (=T o =T [T o] (=SSO 16
1.1.1.  Antecedentes NACIONAIES ......ccoeeiiiiiiiiiiiiiee e 16
1.1.2. Antecedentes INtErNacCiONAlES.........c.uuiiiiiee e 18

1.2, ESHrUCIUra de 12 tEOFA .....uvviee ittt 19
1.2.1. Estrategias de Retencion de Talento (ERT) ....ccccoveeeieeiiiiiiiiiieeece e, 21
1.2.11. Remuneraciones y Beneficios Sociales ...........cccovvviiiiiiiiiiiiiice e, 21
1.2.1.2. Employer branding.........ccoooooiii i, 22
1.2.1.3. Liderazgo Transformacional ... 24

1.2.2. ROtacCion de Personal...........ccueiiiiiiiiiiiiiiiie et 25
1.2.2.1. ROtaCIiON VOIUNTAIA. ... ..eeiiiiiiiie e 26
1.2.2.2. Rotacion Obligatoria ...........ceeeeeiiiiiiiiiiiee e 28

1.3.  Justificacion de la INVeStIgAaCION ...........cooiiiiiiiieiii e 28
1.4. Planteamiento del Problema ... 29
1.4.1.  Problema General ... 29
1.4.2. Problema ESPECITICO .....cccuuiiiiiiie i 29

1.5, OBJBLUIVOS ..ttt 29

Vi



151,  ODbJetiVOS GENEIAIES.....c.cci ittt a e e 29

1.5.2. ODbjetivOS ESPECITICOS ...cciuuiiiiiiiiiiie ittt 30

T o 11 o) (=) PP EURRSP 30
1.6.1.  HipOtESIS AILEINEA ...coiiueiieiiieeiieie ettt eane e 30
1.6.2. HIpOteSIS NUIA .......ovviiiiiieee e e e e 30

1.7.  Alcances Y LIMITACIONES .........ooiiiiiiiieiiiiiee ettt 30
O S N (o7 [ = PP 30
O I 1 1 = Vo (o] = SRS 31

(O i 1 | | SRR 32
METODOLOGIA. ..ottt ettt ettt ettt ettt s et aseeete s saeseeteassaete e neenn e 32
2.1, TIpO A€ INVESHGACION .....ueiieiie e i ittt e e e e et e e e e e s e e e e e e e e e e e rraeeeaaeeeeananes 32
2.2.  Poblacion y Muestra de EStUTIO ..........cocueiiiiiiiiiiieiie e 33
2.2. 1. PODIBCION ...t 33
2.2.2. MUESHIA 08 ESTUIO ...uuvveiiiiieeeeiiiiieee e e e e e eea e 33
2.2.3.  Criterios de INClusiON Y EXCIUSION .......c.coviiiiiiiiiiiiiicc e 33

2.3, TIPO 08 MUBSIIEO ... .ttt et e e e e s et e e e e e e e e e enneeeeeeaeeeeeannnes 34
2.4, Variables de EStUAIO ... ..uuuiiieeiiiiiiiiii ettt e e e e e e e e e s s ae e e e e e e e e ennes 34
2.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datosS..........cccceeviveeeeeiiiieeesiiieeeeenne 34
25.1. Resefa del INStUMENTO .......ccoi it 34
2.5.2. Matrizde Mapeo de la ENCUESIA......ccccceeiiiiiiiiiiei e 35
2.5.3.  Resultados de validacion .............cceeeeeeeiiiiiiiiiiiece e 37

2.6. Técnicas estadisticas de analisis de datos............cceeeeiiiiieeiiiiiiie e 38

P A = (o Tod Yo |10 1= o | (o S RRRPR 38
(@Y I 0 1 | PR 40
PRESENTACION DE RESULTADOS ...ttt ettt n s 40
3.1. Interpretacion de 10S ReSUIAUOS. .........uueviiei i 40

3.1.1. Caracteristicas Generales de los trabajadores de la empresa Serlitec SAC ... 40
3.1.2. Resultados de la Variable Independiente: Estrategias de Retencién de Talento

................................................................................................................................. 41
3.1.2.1. Resultado de la Dimension “Remuneraciones y Beneficios sociales” ....... 41
3.1.2.2. Resultados de la Dimension “Employer Branding”...........cccccovveeiiieeiineenne 43
3.1.2.3. Resultado de la Dimension Liderazgo Transformacional........................... 50

3.1.3. Resultados de la variable dependiente: rotacion de empleados. ...................... 53
3.1.3.1. ROtaCION VOIUNTAIIA .....eeeeeeiiiiiie ettt e e nbeee e 53
3.1.4.2. ROtaCIiON OBNGALONIA ... veeeiiiiieiiie et 56
CAPITULOD IV ettt ettt ettt e mt e e bt e e bt e e e bt e e e bt e e e nbbeeaneeeannneean 58
DISCUSION DE RESULTADOS.......ocuiieteeeieeeeeeteetetee s et esses et s stensaessaess e snnaenn s 58

Vi



4.1.  ANAISIS PO NIPOIESIS .....uiiiiiiiiee it e e e srrr e e e e e e e eaes 58

4.1.2.  HIPOESIS AIEINA......uiieiiiieiiii e e 59
4.1.3.  HIPOESIS NUIA ..eeeeeiiiii e e e 59
4.1.4.  HIipOtesis ESPECIfiCA L......cooiiiiiiiiiiii e 59
4.15. Hipotesis ESPECIfiCa 2......uuueiiiieiiiiiceee e 60
4.1.6. HipOtesis ESPECIfiCa 3 .....ccouiiiiiiiiiiie e e 61

4.2.  ANAISIS POr ODJELVOS .....uviiiiiiei it e e e et e e e e e e e eaes 61
4.2.2. ODBJEtiVO GENEIAL....cciiiiiiiiiiiiie e 61
4.2.3. ODbjetivos ESPECIfICOS .......uuiiiiiieii e 62

4.3, ANASIS POr MEALOTO .....ooiiiiiiiiieeie et 63
4.3.1. PODBIACION ...ttt 63

O AN F= 1[N o T T g o] (= o [ | = NPT 63

(07 el 10 | I PR PPP 68
CONCLUSIONES......coi ittt ettt et e e e st e e e e snsae e e e e snste e e e assaeeeeasaeeeeaansaeeeeennnees 68
o0 R o [od 01T T 1 P RRRPR 68
5.2, RECOMENUACIONES ... .ceiiiiiiiie ettt et e e e e s e e e e e e e e e e e e snnreeeeeaaeeeeannnes 70
BIBLIOGRAFIA. ..ottt ettt ss et s n e 71
N N = N PSR PPPRR 75
ANEXO 2 ..t e e e e e et e e e e e e e et eaa e aaeeaara——. 77
=@ I PR PRRPPPRRP 79

VIl



INDICE DE TABLAS

Tabla 1: CAICUIO A€ MUESIIA ....cccciviiee ettt e e e et e e e e et e e e e nnnaee s 33
Tabla 2: Resultado de Validacion de EXPertosS........c.cocoiieiiiiiiiiieeeiiee e 37
Tabla 3: Coeficiente Alfa de Cronbach ... 37
Tabla 4: Grado de relacion segun coeficiente Spearman ...........ccccovceeeiiee e eniee e 38
Tabla 5: DistribuciOn SoCIOdemMOQGIrAfiCaA ........ccccuvviiiiiiee e 40
Tabla 6: Nivel de aprobacién de la gestion de Remuneraciones y Beneficios Sociales ... 42
Tabla 7: Nivel de aprobacion de la aplicacion del Employer Branding ...........ccocceeeiiveennee. 44
Tabla 8: Nivel de aprobacién de la practica del Liderazgo Transformacional.................... 51
Tabla 9: Resultados de la aprobacion de la gestion humana con respecto a la rotacion de
[S1S] £50] 1 T= L PP PPPRPPPPPPPPN 53
Tabla 10: Resultados de la Rotacion Obligatoria.............ccccuvveeiiieiiiiciiiiec e, 57
Tabla 11: Andlisis de la Correlacién de Hipotesis segun coeficiente RHO Spearman...... 59
Tabla 12:Analisis de Correlacion de la Dimension Remuneraciones y la Rotacion

RV ] 017> g - PRSP 60
Tabla 13:Analisis de Relacion entre Employer Branding y la Rotacién de Personal......... 60
Tabla 14: Analisis de Correlacion de Liderazgo Transformacional y la Rotacion de
[T 0] = SR PRP 61



INDICE DE GRAFICOS

Gréfico 1: Esquema del Disefio de INVESHGACION .......c.uviieiiiiiieeiiiiiee e 32
Gréfico 2: Esquema de la Escala de MediCiOn ...........coooviiiiiiiiiiiiiiee e 34
Grafico 3: Distribucion sociodemografica de la poblacién muestral...............cocccvvvveeeenn. 41
Gréfico 4: Nivel de Percepcion del trabajador segun su remuneracién mensual ............. 42
Grafico 5: Nivel de aprobacion de la gestion de pagos y remuneraciones....................... 43
Grafico 6: Resultado sobre el manejo de Induccién y Onboarding al personal................. 45
Gréfico 7: Nivel de satisfaccion laboral con respecto a indumentaria y equipo................ 46
Grafico 8: Nivel de aprobacién sobre el cumplimiento de Obligaciones............ccccveee..... 46
Gréfico 9: Nivel de aprobacion sobre el respeto de horarios de trabajo .............c.ccceeee 47
Gréfico 10: Nivel de aprobacién del manejo de la comunicacion interna ..............cceceueee.. 48
Grafico 11: Nivel de aprobacion de la comunicacién Jefe — Empleado.............ccccvveeeee.n. 48
Grafico 12: Niveles de aprobacidn sobre uso de canales de difusion .............ccccccvveeeennn. 49
Gréfico 13: Resultado de la aprobacion a la gestion de salud ocupacional...................... 49
Grafico 14: Nivel de aprobacion sobre las facilidades para el desarrollo personal ......... 50
Gréfico 15: Resultado sobre la gestion de trabajo en equipo.........ccceveeeiiiiiiiee e, 51
Grafico 16: Resultado sobre la gestién de desarrollo de compromiso Laboral................. 52
Grafico 17: Nivel de Aprobacion sobre la gestion de atencién personalizada.................. 52
Gréfico 18: Aprobacion de la Distribucion de Carga Laboral ...........cccoccvvveiiiiiiiiiiieeens 54
Grafico 19: Nivel de aprobacion de la gestidon de reconocimiento laboral ....................... 55
Gréfico 20: Nivel de aprobacion sobre el tipo de autoridad............ccccoveeeiiieiiiieiiiee e, 55
Gréfico 21: Nivel de aprobacion de la administracion con respecto a la atencion al

111 F= 1= (o (o] TSRS 56
Grafico 22: Resultado sobre la percepcion sobre ofertas laborales...............cccccvvvveneenn. 56



INTRODUCCION

Debido a que las personas son la base fundamental de las organizaciones y al considerar
que, a través del tiempo, las tendencias y los valores cambiaron, uno de los retos mas
relevantes a los que se enfrentan las organizaciones es retener a sus mejores elementos.
Los profesionales de hoy tienen una continua expectativa de mejora en sus condiciones de
vida laboral, y son esas expectativas las que generan la conocida desercion laboral en las
empresas, la cual, a parte de los costos por concepto de reclutamiento de personal,
capacitaciones y tiempo que esta significa, se refleja la pérdida de colaboradores
calificados y valiosos para el logro de las metas empresariales. Es por esta razon que la
Optica de la gestion de talento debe enfocar sus estrategias de retencién en los aspectos
personales, individuales y colectivos, a fin de desarrollar vinculos mas cercanos entre el
trabajador y su empleador, para asegurar su continuidad laboral por mas tiempo.

Este estudio busca establecer la correspondencia directa entre las técnicas de retencion y
el grado de desercion laboral en la empresa Serlitec S.A.C durante el afio 2019. Ademas
de reconocer los motivos que originan la temida rotacion en la gestién de esta empresa y

las tacticas empleadas para evitarlo.

El primer capitulo contiene los antecedentes de las variables a estudiar, asi como la
problemética analizada en diversos estudios a nivel mundial, las cuales resaltan las
mdltiples actividades y formas que emplean las empresas para la retencién de personal,

como el desarrollo del employer branding, que es una estrategia que unifica todas las

Xl



actividades empresariales, con métodos que integran a los trabajadores con la empresa.
Ademas, se tratan los diversos motivos tras la intenciéon de renuncia, tales como el
agotamiento laboral por alteraciones en los requerimientos del empleador, insatisfaccion
laboral, asi como la falta de recompensas u oportunidades de crecimiento versus las

expectativas del trabajador.

El segundo capitulo desarrolla la estructura de la metodologia aplicada a la investigacion,
la cual es correlacional explicativa. La finalidad del estudio es precisar la relacion entre dos
variables y encontrar las razones de la rotacion en la empresa, a través de la realizacion
de una encuesta de 22 preguntas, que tienen por objetivo conocer la gestion empresarial
y determinar si afecta o tiene relacion directa con la decision de abandono de los
trabajadores. La muestra poblacional fue de 169 colaboradores aplicadas de forma
aleatoria, sin términos de exclusién y de forma digital, debido a la coyuntura mundial a

causa del Covid-19.

En el tercer capitulo, se exponen e interpretan los resultados, producto del sondeo
realizado. La presentacion de los datos, se ha realizado a través de graficos comparativos
segun sub categorias, segmentadas por cada uno de los factores que componen las
variables de estudio. De estas se desprende que las empresas consideran que la gestion
estratégica de retencion de personal reside, Unicamente, en gestiones administrativas y
cumplimiento de obligaciones para con el colaborador, cuando, en la actualidad, las
expectativas de los trabajadores van mas de la mano con un trato justo y de
reconocimiento, ya que parte de su desarrollo personal busca tener un grato ambiente para

trabajar.

El cuarto capitulo, argumenta el resultado de las hipétesis, y el tipo de método estadistico
empleado, el cual determiné una correspondencia de tipo inversa entre ambas variables,
ademés de realizar un andlisis general de cada una de las preguntas utilizadas para

obtener los datos necesarios para la realizacion del proyecto.
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Finalmente, el quinto capitulo expone los resultados del estudio, el cual respalda la teoria
revisada acerca de la importancia de la remuneracion justa, el desarrollo de la identificacion
corporativa, y el liderazgo transformacional, como principales enfoques para el desarrollo
de técnicas de retencion de talento efectivas. Siendo que la direccién adecuada para su
implementacion debe ser considerando al ser humano detras del trabajador para asi lograr

Su permanencia a través del tiempo.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO
1.1 Antecedentes
A través del tiempo, se ha demostrado el papel fundamental que cumplen los trabajadores
en las empresas, por lo que, actualmente, la retencion de personal es parte de las
actividades cotidianas de los empleadores, y la implementacion de estrategias para lograrlo
es determinante para crear relaciones de valor entre la organizacion y su talento clave a
fin de evitar la tan temida rotacion de personal.
Asimismo, debido a la globalizacién y competitividad, el fidelizar al cliente interno se ha
convertido en un reto de gran importancia para las empresas, debido a los multiples motivos
gue impulsan a los trabajadores en su intencién de renuncia.
Diversas investigaciones demuestran la problematica y las dimensiones en las que se
deben enfocar las organizaciones para lograr la retencién esperada. Por lo que, en el
siguiente punto, se analizaran investigaciones recientes acerca del tema de estudio.
1.1.1. Antecedentes Nacionales
En la investigacion de Begazo et.al (2018), se reconocieron cuatro puntos fundamentales
para lograr continuidad laboral en las empresas, las cuales confluyen en la integracién de
cada una de las actividades de la gestién de talento, desde el inicio del proceso de
atraccion, reforzado por comunicacion efectiva, buena politica salarial, y clima laboral. La
investigacion, fue exploratoria cualitativa, con disefio transversal y alcance explicativo, la
misma que se realiz6 a través de encuestas y entrevistas en tres empresas del sector

construccién. Dentro de sus recomendaciones se sostuvo que los canales efectivos entre
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los trabajadores vy jefaturas, estandarizacion de practicas de planeamiento estratégico y
practicas comprometidas en los procesos de gestion de recursos humanos garantizan
mayor rendimiento de los trabajadores.

A su vez, Martinez et al (2018) a través de su investigacion, tuvieron por objetivo formular
estrategias de retencion de personal que minimicen el efecto de fuga de talentos y mejoren
los indices de continuidad laboral en una empresa turistica, que coadyuve a elevar su
rentabilidad y posicién en el sector. Este estudio de tipo cualitativo emple6 como fuente de
recoleccién de datos encuestas con preguntas abiertas y entrevistas personales, para
obtener informacion méas profunda sobre las razones que propician la rotaciéon en los
colaboradores.

De la investigacion se rescata que la falta de desarrollo de un acertado perfil de
trabajadores para la seleccién de personal, la percepcidn negativa sobre el sueldo recibido,
ademas de falta de comunicaciéon con los superiores, son los motivos causantes de la
desercion laboral en la empresa.

Por su parte, Cuentas (2015), en su investigacion indica que el recurso mas valorado hasta
el siglo XX fue el material tangible, pero en la actualidad, lo intangible (capital humano), es
lo esencial en las organizaciones. En atencion a lo cual, la contratacion de personal
competente es una exigencia estratégica, puesto que el objetivo es incluir en la
organizacion a personal con las capacidades esperadas para el logro de las metas
organizacionales y lograr la diferencia competitiva en el mercado. La metodologia utilizada
se caracterizd por contar con un enfoque mixto, una parte de la investigacién tuvo
tratamiento estadistico, mientras que los resultados se plasmaron de forma cualitativa

Al final de dicho estudio se proponen estrategias para la retencién de personal, en las que
se plantean mejoras en la administracion de personal, la evaluacion del clima en la
organizacion al establecer un plan de capacitacién y formacion para los trabajadores,
formalizar las politicas de incentivos y reconocimiento como parte de la estrategia

empresarial.
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1.1.2. Antecedentes Internacionales

Valdebenito (2016) plante6 una estrategia denominada “Modelo de Recompensa Total’, la
cual incorpora técnicas relacionadas con el fin de desarrollar la satisfaccion y compromiso
de parte de los empleados de la empresa Intervial Chile, debido a problematicas en sus
técnicas de retencion y atraccion de empleados. Se usaron entrevistas semiestructuradas
y la observacién, ademéas de encuestas de clima laboral y focus group en la empresa
estudiada. El método de analisis tiene un enfoque inductivo, porque va de lo particular a lo
general; ademas es descriptivo por tener informacion de tipo cualitativa. El estudio concluye
con la elaboracion de la propuesta de valor, la cual se enfoca en 3 dimensiones
primordiales: remuneraciones basicas y de desempenio, linea de carrera y clima laboral.
Estas son alineadas a fin de contribuir con el desarrollo de los objetivos del trabajador y su
empleador, para lograr la sinergia esperada entre ambas partes.

De acuerdo a la informacién extraida de la investigacion de Valdebenito, se rescata que la
aplicacion de técnicas de satisfaccion laboral incrementa la retencién y atraccion de
empleados, por lo que se vuelve fundamental velar por el desarrollo de los colaboradores,
a fin de potenciar el compromiso de ellos hacia los objetivos de la empresa.

Asimismo, Tamayo Contreras (2016) tuvo por objetivo desarrollar, con su estudio, un
modelo tedrico para reconocer los aspectos del trabajo que resultan relevantes para el
empleado y la relacion que tienen con la intencién de abandono, y que termina en rotacion
laboral. La muestra fue realizada a 681 trabajadores elegidos a través del muestreo
probabilistico, aplicando al estudio el método MOMSI desde una base factorial, que tiene
como soporte un cuestionario para medir la valoracion que los empleados dan a los
aspectos de su trabajo. El resultado demostré6 una correlacion significativa entre las
variables del estudio. Ademas, demuestra la valoracion que da el empleado a los beneficios
econOmicos para la toma de decision de renuncia y propone acciones, como programas de

incentivos, planes de entrenamiento y desarrollo continuo, enfatizado en motivacion
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intrinseca, a fin de elevar los indices de satisfaccidén laboral y abordar con antelacion la
intencion de abandono laboral.

El estudio de Tamayo Contreras demuestra que la insatisfaccién de los empleados, ante
las recompensas intrinsecas y extrinsecas, son relevantes en la decision de renuncia y que
el desarrollo de planes de mejora en el ambiente laboral, aunados a comunicacion efectiva,
asegura mayor participacion de los empleados, al incrementar su productividad y
compromiso laboral.

Ademas, Sanchez (2017) respalda los resultados logrados en su asesoria realizada a la
empresa Adolfo Dominguez y propone la estrategia de fortalecimiento de marca
empleadora para el proceso de atraccion, seleccién y retenciébn de empleados. Este
proceso inicia con la proyeccion de perfiles adecuados, en la convocatoria para las plazas
vacantes, a través de material audiovisual que impacte y atraiga a los postulantes, y se
desarrolla hasta la identificacion de los mejores talentos luego de ser reclutados, a fin de
crear politicas formativas y retributivas que desarrollen en ellos el sentimiento de
pertenencia hacia la empresa.

Esta investigacion se logro a través de estudio del &rea de administracion de personal de
varias firmas de la industria de la moda, con el propésito de valorar las deficiencias o
problematicas existentes y desarrollar la nueva puesta en marcha en la seleccion y
formacién de nuevos postulantes, con la finalidad de empoderarlos y desarrollar el vinculo
necesario que asegure su continuidad laboral en la empresa.

Finalmente, esta investigacion demuestra que la satisfaccion del personal no solo se refiere
aspectos remunerativos, sino que revela la importancia de considerar las emociones o
beneficios psicolégicos a la hora de implementar estrategias para la retencién del personal.
1.2. Estructura de lateoria

De acuerdo a la materia de estudio, se debe tener en cuenta que la gestién de talento es
la practica que abarca los procedimientos de reclutamiento, evaluaciéon y retencion del

talento (Franco Garcia, 2018). Esta inicia con la atraccién de talento potencial del mercado
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laboral quien, luego de pasar diversas evaluaciones y toma de decisiones, logra a formar
parte de la empresa. Sin embargo, parte fundamental de una contratacion exitosa es lograr
mantenerlo a través del tiempo, y considerando que su continuidad se encuentra ligada a
multiples sentimientos y razones personales, los esfuerzos empresariales deben estar
dirigidos al bienestar y desarrollo del empleado dentro de las organizaciones (Pedraza,
2017).

Por su parte, la retencion de talento complementa la gestion de administracion de recursos
humanos, la cual es el area destinada a generar estrategias que aseguren la permanencia
de los colaboradores por mas tiempo dentro de una organizacion (Figueroa Isaza, 2014),
y minimizar los efectos negativos en ella, para garantizar mejoras en la interrelacion con
sus empleados de forma sostenible y eficiente (Salas Vallina, Fernandez Guerrero, & Pozo
Hidalgo, 2018). Todo ello implica incrementar las habilidades del personal, de forma que
se conviertan en apoyo sostenible para el logro de las metas trazadas a través del tiempo
(Franco Garcia, 2018), a través de estrategias adaptables a las nuevas formas del mercado
laboral (Meneses Pinto, 2019).

El talento humano es el grupo de empleados que tiende a tener habilidades idoneas para
desempefiar tareas y labores encaminadas a la consecucién de la estrategia de la empresa
y son dificiles de reemplazar (Bohlander, Snell, & Morris, 2018, pag. 15), por lo que resulta
imperante desarrollar una estrategia de retencion de personal, para conservar a los
empleados con mayores destrezas a través de programas de gestion de talento, las cuales
consideren mezclar diversos aspectos para potenciar el capital humano y minimizar las
inquietudes de los empleados sobre temas como desarrollo profesional, evaluacion,
compensacion, beneficios y la forma de como sera trasmitida a toda la organizacion.

La literatura antigua apuntaba a las capacitaciones como la Unica dimension de la retencion
de personal. Sin embargo, investigaciones recientes demuestran que el factor humano
tiene una diversa gama de factores que deben ser considerados al momento de ser

aplicados para lograr la ansiada retencion de personal (ver Anexo 1).
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1.2.1. Estrategias de Retencion de Talento (ERT)

Actividades relacionadas con las politicas de remuneracion, desarrollo del employer
branding y la aplicacion del liderazgo transformacional, destinadas a fortalecer la
interrelacion entre trabajador y empresa a fin de asegurar su permanencia en ella.

1.2.1.1. Remuneraciones y Beneficios Sociales

“La remuneracion es el pago que se ofrece por la prestacién de un servicio” (Hernandez,
2019). A este concepto se le conoce también como salario, paga o sueldo, y viene a ser la
condicion acordada entre empleador y empleado por desempefiar funciones dentro de una
empresa.

Aplicar escalas salariales justas, congruentes a la experiencia, a las capacidades
intelectuales y a las funciones a realizar, incentiva la permanencia de los empleados en las
instituciones por mas tiempo. Por lo que un enfoque a contraprestaciones justas,
prestaciones de servicios y planes de carrera, afianzan al talento como capital humano
(Meneses Pinto, 2019).

Tipos de Remuneracién

Sueldo Fijo: Considerado como la suma obligada a pagar por contar con los servicios de
los trabajadores, el cual tiene su oportunidad de pago, ya sea mensual, quincenal, semanal
o diario (MINTRA,2012).

Sueldo Variable: La remuneracion variable es la que esta sujeta a fluctuaciones de tiempo
y factores determinantes. Dentro de esta categoria, se tiene las comisiones, bonos, horas
extra, etc.

Prestaciones Sociales: Son las sumas de dinero que puede recibir el trabajador y que no
forman parte de su salario. Tienen como objetivo que el trabajador pueda cubrir otras
necesidades. “Segun la legislacién peruana, se consideran en esta categoria las
vacaciones, gratificaciones, CTS, utilidades, asignacién familiar, seguro de vida ley,

licencias por maternidad, etc”. (Resolucion Ministerial N°.058-97-TR).
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1.2.1.2. Employer branding

Es un término anglosajon que surge en EE. UU. en los afios 80, y es recién hasta el 2004
gue ya se consideraba inmerso en el mundo empresarial. EI employer branding es la
imagen que la empresa proyecta tanto de manera interna, para generar en sus trabajadores
una sensacion positiva de pertenencia, como de manera externa, al dirigir su enfoque a
potenciales candidatos con el objetivo de generar en ellos la intencién de formar parte de
la organizacion (Silvente Saiz, 2017, pag. 3).

En la actualidad, el mundo se encuentra definido por la inmediatez y los constantes
cambios; por lo tanto, es de vital importancia consolidar el employer branding, (Sanchez,
2017), para alinear, motivar y otorgar a los colaboradores un entorno laboral positivo, y
desarrollar un resultado intangible: sentimiento de pertenencia (Silvente Saiz, 2017).

Con ello, se busca colocar a las organizaciones en una mejor posicion frente a la
competencia, a través de una comunicacion eficaz, capacitacion y compromiso que logre
la diferencia en la percepcion de los profesionales con respecto a su lugar de trabajo
(Lainez, 2016).

De acuerdo con Biswas & Suar (2016): “Actualmente, hay un esfuerzo concertado para
mejorar la marca del empleador, debido al reconocimiento de que esta marca puede
mejorar la retencion, potencialmente incrementando el rendimiento y reduciendo los costos
de compensacion” (p. 10). Los atributos que brinda la aplicacién de esta estrategia de
retencidn son: 1) empleo; 2) éxito de la compafiia; 3) imagen externa y 4) caracteristicas
del producto/servicio. A su vez, estos incluyen una diversidad de beneficios para los
colaboradores que incluyen recompensas financieras, socioemocionales, ademas de otras
bondades tangibles e intangibles (Biswas & Suar, Antecedents and consequences of
employer branding., 2016).

Ademas, Aguado & Jiménez (2017) consideran que “la experiencia de implementar un
employer branding va mas all4 del compromiso y satisfaccion de los empleados. Es el modo

en que las empresas interactian con sus colaboradores dia a dia e impacta a mediano
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plazo sobre la rotacién, la desvinculacién y la pérdida de la confianza en la organizacion”
(p. 100). Por ello, su desarrollo en la actualidad es relevante para los planes y estrategias
del &rea de recursos humanos.

Segun Silvente Saiz (2017), los elementos del employer branding son:

Induccién de personal y onboarding

En principio, la induccion es meramente informativa y Unica. En esta se le brinda al nuevo
colaborador la historia, misién, vision, organigrama, ademdas de explicar sobre los
productos y servicios brindados por la organizacién; las especificaciones del contrato,
beneficios salariales y el reglamento.

Posteriormente, con el onboarding se busca integrar al nuevo trabajador, desde el primer
dia, en las instalaciones de la empresa: le presentan a sus compafieros, las jerarquias
dentro de la empresa, la cultura organizacional, los ambientes donde operara, las funciones
gue realizara, sus herramientas de trabajo, entre otros. Todo esto es realizado para que,
de manera eficaz, el iniciado pueda integrarse agilmente, hasta culminar la curva de
aprendizaje y cumpla sus labores de forma oportuna y autbnoma.

Satisfaccion Laboral

Es el sentir del trabajador con respecto al cimulo de derechos otorgados por la empresa,
relacionados a salarios, recompensas, infraestructura, uniformes, ambiente de trabajo,
relaciones de comparieros, facilidades en la comunicacion etc. A través de estos, el
trabajador se siente complacido, de alguna manera, al momento de realizar sus labores.
Valores Organizacionales

Son las creencias y formas de comportamiento y conducta de la organizacion ante sus
clientes internos y externos. Generalmente, estas fundamentan las bases de la conducta
en cada uno de los colaboradores, a través de cédigos guia, en cada uno de los procesos

y actividades organizacionales.
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Comunicacion Interna

La comunicacion interna organizacional es la fluctuacién de informacion entre la empresa
y el cliente interno, a través de acciones y canales capaces de llevar la estrategia, los
valores y programas de la empresa a cada uno de sus trabajadores, con la finalidad de
vincular a cada uno de ellos e invitarlos a sentirse parte importante de la empresa.

Debido a las nuevas necesidades organizacionales por la retencibn de sus mejores
elementos, la comunicacion interna es de pieza clave para el desarrollo del employer
branding.

Salud Ocupacional

De acuerdo con la Norma Ohsas 18001, la salud ocupacional es aquella que se encarga
de promover y mantener la salud integral de los trabajadores, sea cual sea su tipo de
trabajo.

La Ley N.° 29783, explica sobre el cuidado de la salud de los trabajadores en las empresas,
y que el objetivo principal es prevenir accidentes y enfermedades provenidas de las labores
ocupacionales, por lo que es necesario velar por la prevencién constante y aseguramiento
de calidad en salud en el trabajo.

1.2.1.3. Liderazgo Transformacional

Engelbrecht & Samuel (2019) afirman que:

El liderazgo transformacional es la interaccion entre el lider y los trabajadores a través de
apoyo Yy justicia organizacional. Este desarrolla un compromiso emocional en los
colaboradores hacia las metas organizacinales, debido a la consideracién e
individualizacion que aplica el lider (jefe, supervisor, gerente) en su desarrollo, para inhibir
la intencién del personal de abandonar una organizacion. (p.15).

Dicha interaccién vincula a los empleados a la organizacién a través de cada uno de los
lideres con los que se sienten identificados, y desarrollan el nexo y compromiso esperado

por la organizacion.
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Caracteristicas del Liderazgo Transformacional contextualizados en el ambito
laboral (Martinez Contreras, 2014):

Influencia hacia el empleado

A través de un conjunto de valores, un superior crea modelos a seguir para los empleados,
quienes desarrollan admiracion y convicciéon en su afinidad con este lider.

Segun Sardon Ari (2017), la estimulacion puede ser intelectual, centrada en estimular el
potencial y el esfuerzo de las personas, para fomentar la creatividad e innovacion para
cumplir con los objetivos; también, la estimulacion puede ser idealizada, donde el lider
genera confianza e influencia a los demas con su lealtad y compromiso; es respetado en
base a sus acciones y no solo por el cargo que ocupa, ademas de producir satisaccién al
reconocer el aporte de su equipo de trabajadores.

Atencion Individualizada

Es la asistencia que se brinda a cada colaborador en la medida de sus expectativas y
necesidades, con un enfoque en la autoestima y autorrealizacion del trabajador.

La consideracién individualizada es generada cuando el lider crea un ambiente de apoyo
individualizado a cada uno de sus seguidores, donde demuestra que atiende las
necesidades Unicas, acepta sus diferencias y hace que sus interacciones sean personales
escuchandolos efectivamente (Perilla Toro & Gémez Ortiz, 2017).

1.2.2. Rotacién de Personal

La rotacion de personal es el efecto de la renuncia de los empleados que se retiran de una
organizacion (Bohlander, Snell, & Morris, 2018). Este efecto representa altos costos, en
términos de productividad y desempefio para las organizaciones, y tiene un predictor
principal: la intencion de renuncia. Esta se desarrolla por la insatisfaccion laboral de los
empleados por diversas razones (Reyes et al, 2018) y afecta el rendimiento y rentabilidad
de la empresa por las bajas en la productividad y motivacion para realizar el trabajo

(Diéguez Coba, 2018).
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De acuerdo con la investigacion de Reyes et al. (2018), se considera el agotamiento laboral,
por exceso en carga laboral y errores en la distribucién de labores como los factores
principales para la toma de decisiones de retiro voluntario.

1.2.2.1. Rotacion Voluntaria

La falta de conformidad de parte de los trabajadores por situaciones irregulares en la
dindmica organizacional impacta negativamente en el desenvolvimiento y salud del
trabajador (Guerrero, Segarra & Giler, 2018). Estos sentimientos encontrados de los
trabajadores, segun Falgueras (2015), es el inicio del agotamiento laboral, que es una de
las partes del sindrome tridimensional bournout, el cual comprende “la disminucién de
recursos emocionales y personales del profesional’(Falgueras, 2015, p.26). Lo que puede
desarrollar cansancio emocional no prescisamente generado a las labores del empleado.
Este problema es causado por irregularidades en la gestion de actividades en el lugar de
trabajo, como una administracion deficiente o disfuncional. Excesos en las solicitudes e
inequidad en la distribucidn de responsabilidades, falta de respaldo social, problemas en
horarios laborales y otros. A su vez, contiene sintomas como: baja motivacion, desempefio,
gue devienen en inasistencias ho comunicadas y sin razon (Salazar Botello, Martin
Rodrigo, & Mufioz Jara, 2018).

Excesiva carga laboral

Maliza & Bastidas (2018), en su estudio sobre el efecto de la carga de trabajol y la rotacion
de personal, exponen que el exceso de trabajo provoca estrés laboral en los empleados,
afecta a su productividad dentro de la empresa y genera en ellos la necesidad de conseguir
nuevos trabajos que les proporcionen estabilidad, satisfaccion personal, bienestar
emocional, mental y fisica.

Falta de reconocimiento

El reconocimiento debe ser un derecho dentro de la organizacion. Este puede ser
expresado de manera publica, simbdlica o en especie, a través de los superiores para

reconocer, felicitar o agradecer el trabajo que el colaborador realizé y los logros que ha
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obtenido a favor de la empresa. Dentro del reconocimiento, también cabe la posibilidad de
retroalimentar al colaborador para que se mantenga motivado (Patlan Pérez, 2016).

Al ser mas elevada la calidad de vida dentro del trabajo, el empelado reducira el
ausentismo. Sin embargo, aunque no todos buscan reconocimiento social o estimulos, es
pertinente implementar, en la empresa, programas para que los colaboradores sientan
mayor satisfaccién en su quehacer laboral (Yslado Méndez, y otros, 2019).

Autoritarismo

Las enfermedades relacionadas con el trabajo, por estrés emocional, surgen cuando el
trabajador se encuentra expuesto a riesgos generados por las actividades que desarrolla,
como un excesivo ritmo de trabajo y las relaciones laborales marcadas en el autoritarismo
(Feitosa & Fernandes, 2020).

Las organizaciones autoritarias que usan la subcontratacion, la competencia entre
trabajadores y la precariedad laboral aumentan las tasas de permisos médicos, o los
trabajadores caen en enfermedades laborales, lo que crea un clima laboral pesado donde
no sea propicio trabajar.

Insatisfaccion Laboral

Cuando el exceso de control de los superiores jerarquicos del trabajador, al realizar su rol
o al interactuar con los demas, aumenta sus niveles de estrés, provoca evaluaciones
negativas sobre su puesto de trabajo. En consecuencia, se genera insatisfaccion laboral
(Orgambidez-Ramos, Moura, & De Almeida, 2017).

Clima Organizacional

La baja percepcion de un buen clima organizacional se da por inequidad remunerativa, falta
de incentivos, pocas posibilidades de crecimiento dentro de la empresa, deficiencias en el
espacio de trabajo, falta de liderazgo de los jefes, alta rotacion, y genera ineficiencia y baja

productividad en las labores de la empresa (Charry Condor, 2018).
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Inseguridad laboral

El miedo de los trabajadores a perder su puesto de trabajo, tanto por la situacion laboral
actual —con una gran dificultad de conseguir trabajo y salir del desempleo—, como por la
inseguridad que producen las nuevas formas de trabajo en la actualidad, puede fomentar
en la poblacion activa una reduccion en la satisfaccion laboral (Serrano et al, 2018)
1.2.2.2. Rotacion Obligatoria

Es la decision de las organizaciones en deshacer el vinculo laboral con el empleado. Estos
despidos del personal lanzan una alerta inadecuada a los trabajadores sobre cudl es la
Optica de la empresa hacia ellos, como el ser considerados como activos o0 costo para la
empresa y prescindir de ellos en cualquier momento.

Sin embargo, las compafiias utilizan los retiros masivos como estrategias de salvaguarda
ante crisis, ya sea coyuntural o por contingencia laboral. En el caso de esta Ultima, se tienen
los siguientes aspectos: falta disciplinaria y escaso rendimiento.

1.3. Justificacién de la Investigacién

El estudio resulta conveniente debido a que las estrategias de retencién de personal
desarrollaron, a través del tiempo, enfoques que abarcan mayores criterios referidos al ser
humano. Por lo cual, el estudio busca determinar su relacion con la rotacion laboral y su
implicancia en la implementacion de técnicas que aseguren la continuidad laboral y, sobre
todo, el cuidado de los mejores trabajadores en las empresas.

Por otro lado, este estudio busca afirmar que, al potenciar los métodos empresariales,
donde se consideren relevantes las expectativas de los trabajadores (como profesionales
y seres humanos), se genera trascendencia social gracias a los cambios en la Optica
empresarial y su consideracion en la labor y desarrollo de los trabajadores. Adicionalmente,
al direccionar las técnicas de gestion de personas a la consecucion de los objetivos
empresariales, se puede lograr un beneficio bilateral: el logro de cumplimiento de metas

organizacionales y una significativa mejora en la vida laboral de los trabajadores.
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El impacto metodolbgico de la investigacién se traduce que los analisis de los datos
encontrados pueden ser base para que las areas de recursos humanos entiendan de forma
aplicativa como evaluar el desempefio laboral en todos los niveles de la empresa para
trabajar programas que eleven el perfil de los profesionales, especialistas y operativos,
como estrategia de retencién y rotacion de personal.

1.4. Planteamiento del Problema

1.4.1. Problema General

La empresa Serlitec S.A.C. es una empresa de servicios generales dedicada,
principalmente, a la limpieza y desinfeccién de instituciones y empresas, con 2 afios de
labores en la ciudad de Lima, bajo el régimen laboral MYPE. Esta cuenta con
aproximadamente 300 operarios en planilla directa, que cuentan con remuneracion y
beneficios sociales derivados del régimen laboral al cual pertenece la empresa, los cuales
cumplen labores en los distintos puntos donde la empresa ofrece sus servicios.

A partir del segundo semestre del 2019, la empresa presentd dificultades para retener a
sus trabajadores y convirtid, a la rotacion de personal, en un desafio constante. El
ausentismo laboral, devenido por la rotacibn de personal existente, significa el
incumplimiento del servicio pactado con los clientes nivel nacional. Esto genera
contingencias en el area de personal, como la reprogramacién de los descansos o el
sobretiempo que debe realizar el personal activo de la empresa.

1.4.2. Problema Especifico

El personal que se ve afectado por cambios en sus horarios de trabajo, debido la rotacion
existente, se encuentra desmotivado, lo que aumenta la incidencia de renuncia y agrava la
problematica existente.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivos Generales

Determinar la relaciéon entre la implementacion de estrategias de retencién y la rotacion

laboral existente en la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el 2019.
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1.5.2. Objetivos Especificos

Determinar la relacion existente entre la gestion de remuneraciones y prestaciones sociales
con la rotacion voluntaria de los trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad
de Lima, durante el 2019.

Determinar la relacion existente entre el employer branding y la rotacion voluntaria de los
trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el 2019.
Determinar la relacion existente entre la gestion del liderazgo transformacional y la rotacion
voluntaria de los trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima, durante
el 2019.

Determinar el principal motivo de rotacién de los trabajadores de la empresa Serlitec
S.A.C,, en la ciudad de Lima, durante el 2019, y brindar las recomendaciones pertinentes
para afianzar al personal activo de la organizacion.

1.6. Hipotesis

Las estrategias de retencién de talento estan relacionadas con la rotacion del personal en
la empresa Serlitec S.A.C, en Lima durante el afio 2019.

1.6.1. Hipotesis Alterna

Las estrategias de retencion de talento estan relacionadas en cierta medida con respecto
a la rotacion del personal en la empresa Serlitec S.A.C, en Lima durante el 2019.

1.6.2. Hipotesis Nula

La aplicacion de estrategias de retencién de personal no tiene relaciéon con la rotacién de
talento de la empresa Serlitec S.A.C, en la ciudad de Lima, durante el 2019.

1.7. Alcances y Limitaciones

1.7.1. Alcance

Se explorard la gestion de las estrategias de retencién de talento con respecto a los indices
de rotacion del staff de operarios de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima

durante el 2019.
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1.7.2. Limitaciones

a) Actualmente, el mundo atraviesa la pandemia del Covid-19, lo que ha reducido la
diversidad de formas de recoleccion de datos en trabajo de campo. Esta coyuntura fuerza
la utilizacion de fuentes digitales de comunicacién para el logro de la informacién
requeridos en el desarrollo del estudio.

b) La cuarentena nacional y la restriccion del uso de lugares publicos, bibliotecas y

centros de estudios, aminoran las fuentes de informacion y formas de busqueda de datos.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

2.1. Tipo de Investigacion

Para el andlisis se propuso un disefio explicativo transversal, a fin de verificar y explicar la
situacion problematica de la empresa. A su vez, es de tipo cuantitativa correlacional, porque
el objetivo final fue determinar la relacion entre las estrategias de retencién y la rotacion de
personal de la empresa Serlitec S.A.C.

Gréfico 1: Esquema del Disefio de Investigacion

V1

\"
V2

Donde:

M: Muestra

V1: Estrategias de Retencion de Personal.

V2: Rotacion de Personal.

r: indice de correlacion.

El estudio busca profundizar la informacion obtenida de la empresa, la cual cumple con las
siguientes caracteristicas:

1) Permite comprender el accionar del colaborador y la intercomunicacion con la
organizacion del sector servicios, al enfocar la perspectiva del trabajador en su ambiente

natural con relacién a su contexto.
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2) Se logra reconstruir la realidad del operario, pues la recoleccion de la informacién es
mas flexible, al conocer los hechos y su interpretacion.

3) La contribucién que brinda el analisis del investigador es primordial, ya que obtiene datos
del contexto del colaborador, tal como reacciones e interacciones (Begazo et al. 2018).

Al final de la investigacion, en revel6 la correlacion existente entre la rotacion del personal
operativo y las estrategias de retencion de talento aplicadas por la empresa, considerando
los principales elementos que exponen dicho fendbmeno y cudles son los aspectos por
mejorar para evitar las consecuencias devenidas de una constante salida de trabajadores
de la empresa.

2.2. Poblacién y Muestra de Estudio

2.2.1. Poblacion

La poblacién para el desarrollo de este trabajo esta constituida por los operarios de la
empresa Serlitec S.A.C en la ciudad de Lima, durante el 2019, la cual tiene un total de 300
trabajadores.

2.2.2. Muestra de Estudio

Para garantizar la validez de la muestra de estudio, se aplico el célculo para poblacion
finita, a la cual se considerd un nivel de confianza del 95% y margen de error del 5%; y
arrojo, como resultado, 169 trabajadores como poblaciéon muestral, los cuales fueron

elegidos aleatoriamente bajo el método probabilistico.

Tabla 1: Calculo de Muestra

Tamafio de poblacion N 300 300

Nivel de Confianza Z 95% 1.96

Margen de error e 5% 5
Total de muestra n= 169

Fuente: Elaboracion propia

2.2.3. Criterios de Inclusidon y Exclusién
Debido a que la investigacion se basa en el estudio del universo de operarios de limpieza

de la empresa peruana Serlitec S.A.C., no se aplicaron criterios de exclusién. Ademas,
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sobre el criterio de inclusion, cualquier elemento de la poblacion de estudio pudo participar
de la investigacion.
2.3. Tipo de Muestreo
La Unica caracteristica del grupo de andlisis fue ser parte del staff de operarios de limpieza
de la empresa Serlitec S.A.C., por lo que el tipo de muestreo fue el probabilistico.
2.4. Variables de Estudio
Las variables del estudio tienen caracteristicas de correlacion, las cuales son:
- Variable Independiente: Las “estrategias de retencién de talento”.
- Variable dependiente: la “rotacion de personal”.
2.5. Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos
La técnica es la encuesta.
El instrumento utilizado es el cuestionario con escala de medicion tipo Likert.
25.1. Reseiadel Instrumento
La estructura de la herramienta de investigacion es la principal fuente de informacion el
desarrollo de la investigacion, por lo que su disefio fue estructurado bajo en el enfoque de
la investigacion explicativa de tipo cuantitativa correlacional.
El instrumento (Anexo 2) consta de 5 dimensiones, con 16 cuestiones y 24 items divididos
de la siguiente forma:
- Informacion general, con 2 menciones referentes a edad y género, los cuales
suman 2 items.
- Estrategias de Retencién, con 3 dimensiones y 10 cuestiones en escala Likert,con
5 niveles de medicion, las cuales suman 15 items.
- Rotacién de personal, con 2 dimensiones y 7 cuestiones en escala Likert, con 5
niveles de medicion, que suman 7 items.

Gréfico 2: Esquema de la Escala de Medicion
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Escala de Valores valor

Totalmente en

1
desacuerdo
En desacuerdo 2
Mi de acuerdo ni en

3
desacuerdo
De acuerdo 4
Totalmente de acusrdo 5

Fuente: Elaboracion propia

2.5.2. Matriz de Mapeo de la encuesta
La finalidad de la elaboracion del mapeo de la encuesta es determinar si cada uno de los
items del cuestionario encaminan la investigacion al logro de los objetivos del estudio.

A continuacion, la matriz antes mencionada.
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Estrategias de Retencion de Talento y

MATRIZ DE MAPEO DE ENCUESTA

la Rotacién de personal en la empresa Serlitec S.A.C OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO OBJETIVO
Lima 2019 P P e GENERAL ESPECIFICO 1 ESPECIFICO 2 ESPECIFICO3  ESPECIFICO 4
ESTRATEGIAS DE RETENCION DE TALENTO
Remuneraciony  Sueldo Fijo Pregunta 1 X X X X
Beneficios Sueldo Variable Pregunta 2 X X X X
Sociales Beneficios Sociales Pregunta 3 X X X X
Induccién Pregunta 4 X X X X X
Satisfaccién laboral Pregunta 5 X X X X
Valores Pregunta 6 X X X X
organizacionales Pregunta 7 X X X X
Pregunta 8 X X X X
Employer
Branding Comunicacion Interna Pregunta 9 X X X X
Pregunta 10 X X X X
Salud ocupacional Pregunta 11 X X X X
Desarrollo Personal Pregunta 12 X X X X X
Pregunta 13
. Influencia hacia el X X X X
Liderazgo _ empleado Pregunta 14 X X X X
Transformacional
Atencién Individualizada Pregunta 15 X X X X
ROTACION DE PERSONAL
Excesiva carga laboral Pregunta 16 X
Falta de reconocimiento Pregunta 17 X X
Voluntaria Exceso de autoritarismo Fregunta 18 X X X
Administracién Pregunta 19 X X
deficiente
Ofertas laborales Pregunta 20 X X
Falta disciplinaria Pregunta 21 X X
Obligatoria
Escaso rendimiento Pregunta 22 X X
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2.5.3. Resultados de validacion

El instrumento de recoleccién de datos fue expuesto ante expertos, a fin que sea evaluado
y validado para su aplicacion y el logro de los objetivos de la investigacion, ademas de
corregir errores en la estructura del cuestionario, asi como preguntas repetidas o contenido
poco comprensible e irrelevante. Para ello, se solicitd el analisis del instrumento a tres
profesionales expertos, con el sustento necesario para una evaluacion objetiva sobre la
materia de estudio.

En el Anexo 3, se adjunta el detalle y sustento de las firmas y aprobacion de cada uno de
los jueces que participaron de la evaluaciéon del instrumento de investigacién. Los
resultados se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 2: Resultado de Validacion de Expertos

Jueces Calificacién
Oscar Diez Pérez 1 Aprobado
Aldruver Blas Rivera 2 Aprobado
Otto Terry Ponte 3 Aprobado

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3: Coeficiente Alfa de Cronbach

Alfa de
N de elementos
Cronbach
,938 22

Fuente: Elaboracion propia

A pesar de contar con la aprobacion de expertos en la fase preliminar del estudio, al
conocer la necesidad de confiabilidad y validez del instrumento de investigacion, se
procedi6 a procesar la informacion lograda a través del programa SPSS 26 para corroborar
el grado de fiabilidad total (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010).

Esto demostré un indice de fiabilidad de 0.938 del instrumento de investigacion.
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2.6. Técnicas estadisticas de andlisis de datos

Para la verificacion de la fiabilidad total de instrumento de investigacion, se utilizara la
técnica estadistica Alfa de Cronbach, y para determinar el grado de relacion entre las
estrategias de retencion y rotacion, se usara el método estadistico de coeficiente de Rho
de Spearman, el cual “es una medida de asociacion lineal que utiliza rangos, y permite
conocer el grado de asociacion entre variables. (...) Con este coeficiente es posible
determinar la dependencia o independencia de dos variables” (Mondragén, 2014).

Tabla 4: Grado de relacién segun coeficiente Spearman

RANGO RELACION
-0.91 a -1.00 Correlacion negativa perfecia
-0.76 a -0.90 Correlacitn negativa muy fuerte
-0.51 a -0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a -0.50 Correlacidn negativa media
0000 a - Correlacidn negativa déhbil
[N No existe correlacion

+0.01 a +0.10  Correlacion positiva déhil

+0.11 a +0.50  Correlaciin positiva media

+0.531 a +0.75  Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacidn F}II'\.IIihl muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacidn F}II'\.Ilihl perfecta

Fuente: Mondragén, 2014.

El resultado de la encuesta sera procesado a través del programa SPSS 26 de IBM, por
ser una herramienta estadistica que ofrece rapidez y utilidad en el procesamiento de datos
para un andlisis estadistico a profundidad, asi como para verificar la fiabilidad total del
instrumento.

2.7 Procedimiento

Una vez recopiladas las 169 encuestas se procedid a tabular las respuestas en Excel, lo
cual sirvié de punto iicial para el andlisis y cruce de informacion a través del software SPSS
26.

Luego de tabuladas las respuestas, se codificaron las respuestas segun el detalle del punto

2.5.1., y se recodificé en rangos de puntuacion, para el logro de los resultados.
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Asimismo, para el analisis por pregunta, se agruparon las dos escalas de respuestas
positivas (totalmente de acuerdo y de acuerdo) y las 2 escalas de respuestas negativas
(totalmente en desacuerdo y en desacuerdo), para clasificar los resultados en tres

segmentos de respuestas, aprobacion neutral y desaprobacion.
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CAPITULO 11l

PRESENTACION DE RESULTADOS
3.1. Interpretacion de los Resultados
Una vez procesados los datos, se presentan la tabulacién de los resultados y graficos
estadisticos para la interpretacion correspondiente de la investigacién. Los mismos, que
seran presentados en el orden de la estructura de la investigacion, comenzando por la
variable independiente y luego la dependiente.
3.1.1. Caracteristicas Generales de los trabajadores de la empresa Serlitec SAC
Inicialmente, se obtuvo la estructura de la poblacién muestral, la cual estd compuesta por
89 personas del género masculino y 80 del femenino, quienes se encuentran distribuidos

en 4 rangos de edad, de 18 a 24 afios, de 25 a 34, de 35 a 44 y 45 amas.

Tabla 5: Distribucion Sociodemogréfica

Rango de Femenino Masculino Total general
edades

18a24 5.92% 3.55% 9.47%
25a34 13.02% 18.93% 31.95%
35a44 19.53% 25.44% 44.97%
45 a mas 8.88% 4.73% 13.61%

47.34% 52.66% 100.00%

Los datos iniciales de la encuesta muestran un porcentaje mayor de trabajadores del
género masculino con un 52.66%, y que la edad promedio de los trabajadores se encuentra
en elrango de 35 a 44 afios, con un 44.97%, lo cual representa casi la mitad de la poblacion

total; seguida de un 31.95% del rango de 25 a 34 afios, lo que demuestra que los
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trabajadores de la empresa Serlitec son en su mayoria adultos jovenes. Para una mejor

visualizacién se muestra el siguiente grafico.

Distribucién Sociodemografica

5%
45a + 2 9%

35244 0% 25%

19%
25a34 [ 13%

4%

18a24 :l 6%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Masculino [EFemenino

Gréfico 3: Distribucion sociodemografica de la poblacion muestral
Fuente: Encuesta, elaboracién propia.

3.1.2. Resultados de la Variable Independiente: Estrategias de Retencién de Talento
3.1.2.1. Resultado de la Dimensiéon “Remuneraciones y Beneficios sociales”
“‘Remuneraciones y beneficios sociales” es una de las dimensiones de las estrategias de
retencién de talento, debido a la vital importancia que tiene el factor econémico para los
trabajadores. En la encuesta, se propusieron 3 items referidos al tema, a fin de conocer el
nivel de aprobacion de los trabajadores sobre la escala salarial y la gestion de pagos de
remuneracion y beneficios correspondientes de la empresa.

Para el analisis correspondiente, al resultado obtenido se le dio un doble enfoque:
percepcion del trabajador y gestion empresarial. El primero responde a la conformidad del
trabajador respecto al sueldo recibido; el segundo, al cumplimiento de los deberes de la
empresa, como el pago puntual de haberes mensuales y el otorgamiento de beneficios
correspondientes, segun leyes laborales. En la siguiente tabulacion se exponen los

resultados de ambos enfoques.
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Tabla 6: Nivel de aprobacion de la gestion de Remuneraciones y Beneficios Sociales

Ni de
Totalmente De Acuerdo Ni En Totalmente
Preguntas en
de Acuerdo Acuerdo en Desacuerdo
Desacuerdo
Desacuerdo

P1: La remuneracién que recibo

mens_ualmente es acorde al 11% 28% 18% 30% 13%
trabajo que realizo.

P2: La empresa contabiliza y
paga puntualmente mis horas

. . 17% 40% 6% 24% 14%
extras y sobretiempo trabajado.
P3: La empresa paga con
puntualidad los  beneficios
sociales (gratificaciones, CTS, 28% 33% 7% 18% 14%

vacaciones, utilidades y
asignacion familiar).

Percepcién del Trabajador respecto a
Remuneraciones

39% 43%

18%

[0 Aprobacion [ Neutral [ Desaprobacion

Gréfico 4: Nivel de Percepcion del trabajador segiin su remuneracion mensual
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

El grafico muestra que existe un 43% de encuestados que desaprueban la escala salarial
recibida, frente a un 39% que se encuentra satisfecho con ella y un 18% que se muestra
neutral con respecto a la pregunta realizada.

Sin embargo, en el enfoque sobre la gestion de pagos de remuneraciones y beneficios se
revela que, entre las dos preguntas formuladas al respecto, la empresa tiene, en promedio,
un 60% de aprobacion sobre la gestion realizada para el cumplimiento de las obligaciones

econdmicas con el trabajador, frente a un 38% de desaprobacion. Lo que demuestra que
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la gestién de remuneraciones —como estrategias de retencién— logra obtener un impacto

positivo en el trabajador. En el grafico 5, se visualizan los resultados comentados.

Evaluacidn de la Gestidon de Pagos de
Remuneraciones y Beneficios

80%
’ 56% 0%

60% 38% 339

40%

0%

Aprobacién Neutral Desaprobacion

O Pregunta2 [Pregunta3

Gréfico 5: Nivel de aprobacién de la gestion de pagos y remuneraciones
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Los resultados demuestran una fuerte aprobacion de parte de los trabajadores con
respecto a la gestién de pagos y remuneraciones. Ademas, el 7% de neutralidad denota
firmeza en las respuestas sobre la pregunta efectuada.

3.1.2.2. Resultados de la Dimensién “Employer Branding”

El employer branding es una técnica de retencién que engloba multiples criterios para el
manejo de personal. Su finalidad es la fidelizacién del trabajador a través del desarrollo de
una identificacion corporativa. Esta técnica se puede evaluar a través de indicadores como
la induccidn laboral, la satisfaccién laboral, los valores organizacionales, la comunicacion
interna, la salud ocupacional y el desarrollo personal como parte de la estrategia.

La investigacion formul6 9 preguntas dirigidas a conocer sobre la gestion de los procesos
comentados para descubrir cual es el manejo del employer branding como tactica de
retencion en la empresa estudiada.

La siguiente tabulacién muestra el nivel de aprobacion de la aplicaciéon del employer
branding en la empresa Serlitec S.A.C., y luego, se presenta el andlisis segmentado por

cada indicador empleado.
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Tabla 7: Nivel de aprobacion de la aplicacion del Employer Branding

Ni de Totalmente
Preguntas Totalmente De Acuerdo Ni En en
9 de Acuerdo  Acuerdo en Desacuerdo
Desacuerdo
Desacuerdo
P4: Recibo lainduccion necesaria
y se me dan todos los detalles
para desempefiar mejor mis 14% 20% 12% 41% 13%

funciones.

P5: Los recursos brindados por la

empresa como uniforme vy

calzado me permiten tener un 18% 25% 15% 27% 15%
correcto desempefio laboral.

P6: La empresa cumple con

pagos puntuales,
reconocimientos y cuidado al 17% 33% 14% 24% 13%
personal.

P7: La empresa, respeta los

horarios laborales, dias feriados y

descanso semanales de los 21% 16% 9% 40% 14%
empleados.

P8: Siempre  cuento  con
informacién actualizada de la

empresa y su gestion. 8% 31% 7% 43% 12%

P9: Mis jefes y supervisores

tienen una excelente

comunicaciéon con el grupo de 5% 25% 27% 33% 10%
trabajo.

P10: La empresa usa diversos

canales de informacién, como e-

mails, volantes, redes sociales e 7% 29% 15% 38% 11%
intranet.

P11: La empresa se preocupa por
la salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS,
Seguro complementario (SCTR) y
equipo necesario.

17% 37% 17% 22% 8%

P12: Gracias al apoyo de la

empresa, puedo desarrollarme

personalmente. (Ej. Estudios, 12% 18% 17% 41% 12%
familia, etc.)

Fuente: Encuesta, elaboracién propia
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Resultado de Inducciéon y Onboarding

La induccion personal y onboarding es una tactica que induce al nuevo personal al
conocimiento sobre la empresa, el manejo administrativo y las funciones a desarrollar, por
lo que se considera el primer punto de desarrollo para la relacion trabajador/empresa.

La pregunta sugerida refiere si la empresa se asegura de capacitar a los trabajadores al
inicio de sus funciones para un mejor desempefio en su trabajo.

El resultado se plasma en el siguiente grafico:

Induccion y Onboarding

54.44%
60.00%

0,
50.00% 33.73%

40.00%

30.00%
11.83%

20.00%
10.00%

0.00%

Aprobacién Neutral Desaprobacion

Gréfico 6: Resultado sobre el manejo de Induccion y Onboarding al personal
Fuente: Encuesta, elaboracién propia

Con un 54% de desaprobacion, se evidencia que la empresa ho cumple con la debida
capacitacion e insercion laboral de los trabajadores, lo cual indica que la gestion para el
desarrollo inicial de la relacién trabajador/empresa es deficiente.

Resultado de satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral es el sentir del trabajador con respecto al otorgamiento de diversos
beneficios ofrecidos por la empresa, como infraestructura, indumentaria, equipos, sueldos,
etc., y al contextualizar la situacion laboral de los operarios de limpieza, se consideré la
preocupacion y diligencia de la empresa al otorgar a sus trabajadores las herramientas y/o

instrumentos para el desarrollo de sus actividades.
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El resultado indica que hay absoluta coincidencia sobre la gestion de entrega de
indumentaria y equipos a trabajadores en la empresa Serlitec S. A.C., con un 43% en

estado de “aprobacién” y “desaprobacién” y un 13% de respuesta neutral.

Satisfaccion Laboral

42.60% 42.60%
50.00%

40.00%
30.00% 14.79%
20.00%

10.00%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 7: Nivel de satisfaccion laboral con respecto a indumentaria y equipo
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Resultado de valores organizacionales

La empresa Serlitec S.A.C, tiene dos valores principales: compromiso y respeto. Por esta
razon, se tradujo su cultura organizacional en dos preguntas basicas:

a) el compromiso de la compafiia hacia sus trabajadores en alusion a obligaciones
contractuales; y b) el respeto al pacto de horarios de descanso programados y dias libres.

En el grafico 8 y 9 se muestran resultados de cada una de las preguntas.

Compromiso con Trabajadores
49.70%

50% 36.69%
40%
30% 13.61%
20%
10%

0%
Aprobacién Neutral Desaprobacion

Gréfico 8: Nivel de aprobacion sobre el cumplimiento de Obligaciones
Fuente: Encuesta, elaboracion propia
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Producto de la encuesta, se demuestra que existe una aprobacién de casi el 50% con
respecto al compromiso de la empresa para con sus trabajadores, a través del
cumplimiento de entrega de pagos y beneficios existentes por el vinculo laboral, frente a

un 37% de desaprobacion y un 13% de neutralidad.

Respeto de Horarios y DescansosProgramados

53.25%
60%
50%
40%
30%

37.28%

9.47%

20%

0%

Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 9: Nivel de aprobacion sobre el respeto de horarios de trabajo.
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Asimismo, en mencion al respeto aplicado en cumplimiento de cronogramas de descansos
programados, se constata que existe una desaprobacién del 53%, frente a un 37% de

aprobacién, resultado invertido en referencia al punto anterior.

Resultado de comunicacion interna

La comunicacion interna responde a la forma y los canales de interaccion que tienen las
empresas con sus empleados. Por ello, las preguntas para este indicador responden a la
gestion que la empresa aplica para incluir a sus trabajadores en la difusiéon de logros,
cambios u ocurrencias de la organizacién a la que pertenecen.

Asimismo, se habla sobre de relacién comunicacional efectiva entre los operarios y los
jefes inmediatos (supervisores de zona), canales propicios para la informacién y desarrollo

de niveles de confianza saludables y necesarios para el trabajo.
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Comunicacion Interna

54.44%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 6.51%
10.00%
0.00%

39.05%

Aprobacién Neutral Desaprobacion

Gréfico 10: Nivel de aprobacion del manejo de la comunicacion interna
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

A través del analisis se demuestra que existe un 54% de desaprobacién con respecto a la
difusién de informacién actualizada de la empresa, frente a un 39% que si percibe que la
informacién es constante y adecuada.

Asimismo, se procurd verificar la gestibn de comunicacion con los jefes inmediatos, el

resultado se muestra a continuacion:

Comunicacion efectiva Jefe - Empleado

42.60%

50.00%
40.00%
30.00%

30.18% 27.22%

20.00%

10.00%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 11: Nivel de aprobacion de la comunicaciéon Jefe — Empleado
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

De los resultados obtenidos y el gréfico de distribucion de datos, se determina que existe
una postura negativa al respecto de la gestion de comunicacion de la comunicacion jefe —
empleado, con un 42.6%. Asimismo, se aprecia un alto porcentaje de neutralidad en la
respuesta, lo que puede significar que existe temor de parte de los trabajadores para

expresar su verdadera postura ante el indicador cuestionado.
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Uso de Canales de Difusidon
49.11%

50.00% 35.50%
40.00%
30.00% 15.38%
20.00%
10.00%
0.00%

Aprobacién Neutral Desaprobacién

Grafico 12: Niveles de aprobacion sobre uso de canales de difusion
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Los medios a través de los cuales se logra la interconexién y fluidez de los mensajes son
parte importante del manejo de la comunicacion efectiva. Este item pretendié evaluar dicho
complemento y el resultado avala la desaprobacién expuesta en el grafico 10, con un
49.11%% de desaprobacion, en razén a la efectividad de la comunicacidn organizacional
como técnica de retencion de personal.

Resultado de salud ocupacional

La salud ocupacional encierra diversas acciones a implementar, debido a que concierne a
leyes de trabajo. Sin embargo, para el fin de la investigacion, se considerd conveniente
consultar sobre el cumplimiento de la empresa con respecto al cuidado de la salud y

cuidado de los trabajadores. En el siguiente grafico se expone el resultado.

Salud Ocupacional

53.25%
60.00%

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

30.18%

16.57%

Aprobacién Neutral Desaprobacion

Gréfico 13: Resultado de la aprobacion a la gestién de salud ocupacional
Fuente: Encuesta, elaboracion propia
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Los resultados demuestran que la empresa cuenta con una eficiente administracion de
recursos direccionado al cumplimiento del cuidado de la integridad de sus trabajadores, ya
gue otorga el SCTR y equipos apropiados para el desarrollo de su trabajo. Por ello, se ve
un respaldo del 54% de aprobacion frente a un 30% de desaprobacién y 17% de neutralidad
Resultado de desarrollo personal

El desarrollo personal es aquella posibilidad que tiene el ser humano para lograr metas de
corte social, profesional y otros. Por tanto, la pregunta para este item busc6 conocer si la
empresa favorece algun tipo de desarrollo en la vida de sus trabajadores de servicio. A

continuacioén, se exponen los resultados.

Desarrollo Personal

53.25%
60.00%
50.00%
40.00%

30.18%

20.00%

10.00%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacion

Gréfico 14: Nivel de aprobacion sobre las facilidades para el desarrollo personal
Fuente: Encuesta, elaboracion propia.

El resultado a la pregunta formulada, denota un 53% de rechazo o desaprobacién de los
trabajadores con respecto a las facilidades ofrecidas por la empresa para su desarrollo
personal.

3.1.2.3. Resultado de la Dimension Liderazgo Transformacional

El “liderazgo transformacional’ es la habilidad que tiene algunos jefes para encaminar a los
subordinados, a través de un ambiente de aprendizaje y atencién constante, a la
consecucion de los resultados esperados de su trabajo, gracias la sensacion de sentirse
parte importante de la empresa a la que pertenecen.

En esta dimension de las “estrategias de retencién”, se tomaron en cuenta los indicadores:

influencia hacia el empleado y atencion individualizada de parte del jefe inmediato.
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En la tabla 11 se visualizan los resultados obtenidos.

Tabla 8: Nivel de aprobacién de la practica del Liderazgo Transformacional

Preguntas Totalmente De Ni deN/i%gtrJ]erdo En Totagnente
de Acuerdo Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo

P13: Gracias a nuestro supervisor

el equipo de trabajo logra cumplir 7% 18% 15% 50% 11%
con las metas de la empresa.

P14: El supervisor logra que me
sienta comprometido en realizar
mi trabajo con responsabilidad. 14% 25% 9% 41% 11%

P15: Mi opinion es valiosa para la
organizacion. 13% 19% 18% 37% 13%

Fuente: Encuesta, elaboracion propia.

De forma general, se muestra una tendencia alta de respuestas negativas por parte de los
trabajadores ante los enunciados expuestos en la encuesta, sobre una administracién bajo
el enfoque de liderazgo transformacional, aplicada a través de los supervisores y jefes
inmediatos. Sin embargo, para un mejor analisis, a continuacién, se exponen los resultados

por cada item propuesto.

Desarrollo de Trabajo en Equipo

80.00% 60.36%
60.00%
24.26%
40.00% 15.38%
0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacién

Grafico 15: Resultado sobre la gestion de trabajo en equipo
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Con respecto al desarrollo del trabajo en equipo, se muestra que existe un 60.36% de
desaprobacién con respecto al logro de la conexion esperada entre el jefe superior y su

grupo del trabajo y a la no consecucion de metas.
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En el siguiente grafico, se visualiza el grado de aprobacion de los empleados acerca del
compromiso laboral logrado por el superior para el buen desarrollo de actividades de cada
uno de sus trabajadores. Sin embargo, el grafico 16 evidencia un 52.07% de desaprobacion
y un 38.46% de aprobacion, con un 9.47% de neutralidad en las respuestas. Esto
demuestra que no existe o es deficiente la gestion del jefe inmediato para lograr la conexion

con su grupo de trabajo a fin de alcanzar las metas trazadas.

Desarrollo de Compromiso Laboral

52.07%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
9.47%
20.00%

0.00%

38.46%

Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 16: Resultado sobre la gestion de desarrollo de compromiso Laboral
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Asimismo, la pregunta 15, acerca de la atencién personalizada hacia el trabajador, también
demuestra porcentajes desfavorables con respecto a la administracion humana de los
supervisores directos. Esto se refleja en un 49.07% de desaprobacién y un 31.95% de

aprobacion.

Atencion Personalizada al Trabajador

49.70%

50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

31.95%

18.34%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 17: Nivel de Aprobacion sobre la gestion de atencion personalizada
Fuente: Encuesta, elaboracion propia
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De lo expuesto se concluye que la gestion del liderazgo transformacional no ha sido

implementada en su totalidad o no se lleva a cabo en la administracién de personal.

3.1.3. Resultados de la variable dependiente: rotacion de empleados

3.1.3.1. Rotacion voluntaria

La rotacién voluntaria o renuncia es el efecto de la decision personal de un trabajador
debido a diversos factores, los cuales pueden ser motivados por situaciones de indole
personal o por un mal funcionamiento dentro de la organizacion. En esta dimension, se
considera como indicadores: el exceso de carga laboral, la falta de reconocimiento, el
autoritarismo, administracion deficiente y una oferta laboral atractiva como causantes de la
decision de retiro voluntario de la empresa. A fin de evidenciar mejor las razones por las
cuales el trabajador podria tomar la decision de dejar su empleo, se presentaron 5
cuestiones al respecto de como se siente el trabajador ante situaciones donde intervenga

un mayor porcentaje de gestion humana dentro de las actividades de la empresa.

Tabla 9: Resultados de |la aprobacién de la gestién humana con respecto a la rotacién de personal

Ni de Acuerdo Totalmente
Totalmente de De . En
Preguntas Acuerdo Acuerdo D Ni en Desacuerdo en
esacuerdo Desacuerdo

P16: Las funciones asignadas
son equitativas para todos. 7% 29% 17% 35% 12%
P17: La empresa premia y
reconoce a los trabajadores. 12% 2204 20% 3204 14%
P18: Me siento libre de organizar
mi trabajo diario. 11% 36% 14% 23% 17%

P19: Las éareas de recursos
humanos y administracion estan

disponibles para atender mis 11% 31% 17% 28% 13%
consultas y solicitudes.

P20: Existen empresas que

pagan mas d_e lo que gano por el 2204 42% 2204 506 8%
mismo trabajo que realizo.

Fuente: Encuesta, elaboracion propia
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Para un mejor analisis, se presentan los resultados de manera individual por cada
indicador antes mencionado.

Resultado de distribucidon de carga laboral

Un manejo adecuado en la distribucion de tareas es una forma de mantener un ambiente
laboral adecuado y otorga a los trabajadores la sensacion de justicia e igualdad en su
trabajo.

Los resultados se exponen en el siguiente grafico.

Distribucidn de Carga Laboral

47.34%

50.00% 36.09%

40.00%
30.00%

? 16.57%
20.00%

10.00%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacion

Grafico 18: Aprobacioén de la Distribucion de Carga Laboral
Fuente: Encuesta, elaboracion propia.

La mencién de esta postura revela que un 47.03% del total de la poblacién encuestada no
estd de acuerdo con la division de trabajo. Por otro lado, un 16.57% es indiferente a la
pregunta y un 36.09% aprueba las formas de distribucion.

Resultado de reconocimiento y premiacion al trabajador

Debido a la condicién social del ser humano, el reconocimiento es necesario para su
satisfaccion personal. Del resultado se podra determinar si su no utilizacién tiene relacion
directa con la decision de renuncia en las organizaciones.

Producto de la investigacion, se evidencia un 46.15% de desaprobacion con respecto al
reconocimiento y premiacion de trabajadores por desempefio, lo que nos indica que la
empresa no emplea este tipo de mencion por la contribucién positiva de sus empleados.

A continuacion, la descripcién gréfica de los resultados:
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Reconocimiento Laboral

46.15%
50.00% 34.32%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

19.53%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 19: Nivel de aprobacion de la gestion de reconocimiento laboral
Fuente: Encuesta, elaboracion propia.

Resultado de tipo de autoridad

Las lineas de autoridad y sus formas de expresion, a través de formas de trabajo, son
partes esenciales para el desarrollo de este Ultimo. Se propuso, como parte de este
indicador, la sensacién de libertad del trabajador para el despliegue de su trabajo diario.
El resultado demostré un 46.15% de aprobaciéon al respecto, frente a un 40.24% de

desaprobacion.

Tipo de Autoridad

46.15%
50.00% 40.24%

40.00%
30.00%
13.61%
20.00%

10.00%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 20: Nivel de aprobacion sobre el tipo de autoridad
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Resultado de administracion efectiva
Para este indicador se ha considerado consultar a los participantes sobre cémo es la

gestion de administracion, con respecto a la atencion al empleado (consultas, solicitudes,
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tramites, etc). Los resultados revelan un 42.6% de aprobacion frente a un 40.83% de

desaprobacion.

Administracion Efectiva

42.60% 40.83%
50.00%

40.00%
30.00% 16.57%
20.00%

10.00%

0.00%
Aprobacién Neutral Desaprobacion

Grafico 21: Nivel de aprobacion de la administracion con respecto a la atencién al trabajador
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

Resultado de Oferta Laboral Atractiva

Para finalizar esta parte de la variable dependiente se tomd, como factor de desercién
laboral, una oferta laboral del mercado atractiva en remuneracion, y existe un 63.91% de
aprobacién con respecto a la sensacion que tienen los trabajadores de que existen

empresas que ofrecen mayor salario por las mismas funciones realizadas.

Oferta Laboral

63.91%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% 22.49%
30.00% 13.61%
20.00%
10.00% g

0.00%

Aprobacién Neutral Desaprobacién

Gréfico 22: Resultado sobre la percepcion sobre ofertas laborales
Fuente: Encuesta, elaboracion propia

3.1.4.2. Rotacién obligatoria
La rotacion de personal también tiene un factor que obedece a resultados de decisiones

corporativas, por lo que su analisis deviene de dos enunciados, a través de los cuales se
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espera conocer si la gestion de recursos humanos tiene politicas muy severas que

induzcan a un despido constante y como se sienten los trabajadores al respecto.

Tabla 10: Resultados de la Rotacion Obligatoria

Ni de Totalmente
Totalmente De Acuerdo Ni En
Preguntas de Acuerdo  Acuerdo en Desacuerdo en
Desacuerdo
Desacuerdo
Me da miedo cometer una falla o error
por las medias disciplinarias de la 13% 31% 23% 23% 10%
empresa.
Tengo temor de perder mi empleo. 9% 29% 14% 34% 13%

Fuente: Encuesta, elaboracion propia
Lo que se advierte es un 44% de personas que experimentan temor por las medidas disciplinarias

de la empresa y un 47% de personas que no sienten temor con respecto a perder el trabajo.
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CAPITULO IV
DI ION DE RESULTAD

Los resultados logrados a través de la encuesta realizada, fuente principal de investigacion,
para la discusién de resultados se muestran las hipétesis planteadas sobre la relacién entre
las estrategias de retencién de talento y la rotacién de personal, analizadas a través de la
realidad de la gestion de la empresa de servicios Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima
durante el afio 2019.

4.1. Analisis por hipétesis

Debido a la informacion tipo ordinal no paramétrica con la que se cuenta, se eligio el método
estadistico de coeficiente de correlacion de Spearman para el analisis de las hipotesis

formuladas. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pags. 303-327)

4.1.1. Hipdétesis General

“Las estrategias de retencion de talento estan relacionadas con la rotacion del personal
en la empresa Serlitec S.A.C, en Lima durante el afio 2019”.
Se procesaron los datos recopilados y se realiz6 el analisis estadistico a través del software
SPSS26, del cual se obtuvo el coeficiente de relacién entre las variables.
“El Rho de Spearman es una medida de dependencia no paramétrica en la cual se calcula

la jerarquia media de las observaciones” (Rodriguez, Pierdant, & Rodriguez, 2014).
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Tabla 11: Analisis de la Correlacion de Hipétesis segun coeficiente RHO Spearman

E. Retencion  Rotacion de

de Personal Personal
Rho de Estrategias Coeficiente de correlacion 1,000 -,452™
Spearman  de Retencién Sig. (bilateral) . ,000
de Personal N 169 169
Rotaciéon de  Coeficiente de correlacion -,452™ 1,000
Personal Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Fuente: Encuesta, elaboracion propia.

De acuerdo a la escala de valores de coeficiente de correlacién empleado, las variables de
estudio tienen una correlacién de -0.452, lo que interpreta como una relacién inversa
moderada. Es decir, que mientras la variable independiente aumente, la variable
dependiente 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’.
4.1.2. Hipotesis alterna
De acuerdo con la hipétesis alterna formulada, las estrategias de retencién de talento estan
relacionadas, en cierta medida, a la rotacion del personal en Serlitec S.A.C, en Lima,
durante el 2019. De acuerdo a la informacién lograda a través de la prueba Rho de
Spearman, se deduce que, debido al grado de correlacion, la prediccion realizada es
ciertamente verdadera.
4.1.3. Hipotesis Nula
Asimismo, ante la determinacion de resultados, queda invalidada la hip6tesis nula, la cual
referia a que la aplicacion de estrategias de retencion de personal no tiene relacion con la
rotacion de talento de la empresa Serlitec S.A.C, en la ciudad de Lima, durante el 2019.
4.1.4.. Hipo6tesis Especifical

‘“La gestion de remuneraciones y beneficios sociales estéa relacionada con la rotacion

voluntaria de los trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima,

durante el 2019”
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A continuacién, se exponen los resultados del coeficiente de correlacién, segun los datos

obtenidos en la encuesta realizada.

Tabla 12:Analisis de Correlacion de la Dimension Remuneraciones y la Rotacién Voluntaria

Remuneracionesy Rotacién de

Beneficios Personal
Rho de Remuneraciones y Coeficiente de "
- L, 1,000 -,463
Spearman Beneficios correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169
Rotacion de Coeficiente de
L, -, 463" 1,000
Personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Fuente: Encuesta, elaboracion propia

El analisis de la tabla 12 refiere al grado de relacién entre la dimensién “remuneracion y

beneficios sociales” y la rotacidon de personal, la cual corresponde a -0.463, lo que

determina una relacién entre ambos factores, y valida la hipétesis especifica 1.

4.1.5. Hipétesis Especifica 2

“La gestion del employer branding esté relacionada con la rotacién voluntaria de los

trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima durante el 2019”

El analisis de la hipétesis especifica 2 nos demuestra un coeficiente de -0.565 de relacion

entre la primera dimensién de la variable independiente y la variable dependiente.

Tabla 13:Analisis de Relacion entre Employer Branding y la Rotacién de Personal

Rho de Spearman

Employer Branding

Rotaciéon Voluntaria

Employer Rotacién
Branding Voluntaria
Coeficiente de 1,000 - 565™
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 169 169
Coeficiente de
., -,565" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 169 169

Fuente: Encuesta, elaboracion propia
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4.1.6. Hipotesis Especifica 3
“La gestion del liderazgo transformacional esta relacionada con la rotacion voluntaria de
los trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el 2019”
El resultado del analisis de la hipotesis 3, a través del coeficiente de Rho Spearman, dio
una relacion correspondiente a un - 0.479, lo cual afirma la correlacion entre las variables
de estudio, y valida la hipétesis formulada.

Tabla 14: Analisis de Correlacion de Liderazgo Transformacional y la Rotacién de Personal

Liderazgo Rotacion Voluntaria
Transformacional

Rho de Liderazgo Coeficiente de o
. L, 1,000 -,479
Spearman  Transformacional correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 169 169
Rotacion Coeficiente de
. , -, 479" 1,000
Voluntaria correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 169 169

Fuente: Encuesta, elaboracion propia.

4.2. Analisis por Objetivos

4.2.2. Objetivo General

Objetivo General: Determinar la relacion entre la implementacion de estrategias de
retencidn y la rotacion laboral existente en Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el
2019.

A través de los resultados de la investigacion y los métodos estadisticos aplicados, se logré
determinar la existencia de correlacion entre las “estrategias de retencion y la rotacién de
personal’, la cual es tiene una es de -0.452, lo que se entiende por relacién negativa
moderada.

Esto significa que la escala salarial y la adecuada gestion de pagos de beneficios sociales

y horas extras impactan de forma moderada inversa en la decisién de continuidad en la
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empresa. Por lo tanto, una inadecuada gestién de salarios aumentaria el indice de rotacién
de personal en la empresa Serlitec S.A.C.

4.2.3. Objetivos Especificos

Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion existente entre la gestion de
remuneraciones y prestaciones sociales y la rotacién voluntaria de los trabajadores de la
empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima, durante el 2019.

Del procesamiento de datos y andlisis, se logrdé determinar la relacion entre la primera
dimensién de la variable independiente y la variable dependiente, la cual es de

-0.463, que es una relacion negativa moderada.

Al mantener una gestién de pagos adecuada, se logra la retencién laboral esperada. Sin
embargo, por el grado de correlacion, se determina que es necesario complementarlo con
otros factores para asegurar la permanencia del trabajador en la empresa.

Objetivo Especifico 2: Determinar la relacion existente entre el Employer Branding y la
rotacion voluntaria de los trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C., en la ciudad de Lima,
durante el 2019.

Con respecto a este objetivo, se determiné el nivel de correlacion entre la segunda
dimension de la variable independiente y la variable dependiente, el cual es -0.565, lo que
se traduce como una relacién negativa considerable.

Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion existente entre la gestion del liderazgo
transformacional y la rotacion voluntaria de los trabajadores de la empresa Serlitec S.A.C.,
en la ciudad de Lima, durante el 2019.

Se logré determinar la relacion entre la tercera dimension de la variable independiente y la
variable dependiente, con un -0.479, lo que se califica como relacion negativa moderada.
Objetivo Especifico 4: Determinar el principal motivo de rotacién de los empleados de
Serlitec S.A.C., en Lima, durante el 2019 y brindar las recomendaciones pertinentes para

afianzar al personal activo de la organizacion.
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Se logré determinar los principales motivos de desercién laboral: los resultados indican que
la gestion corporativa, en cuanto a obligaciones generadas por la propia relacion
contractual, es aprobada y aceptada. Sin embargo, los datos obtenidos demuestran que la
técnica del employer branding y liderazgo transformacional tienen niveles mas bajos de
aprobacion, por lo que las fallas en su implementacién son la fuente del efecto de desercion
laboral que tiene la empresa.

Sin embargo, no es certero afirmar que sean los Unicos motivos; el ambiente de trabajo, la
falta de reconocimiento e idiosincrasia del trabajador pueden afectar, de manera directa,
las decisiones de retiro de la empresa.

4.3. Anélisis por método

4.3.1. Poblacién

El universo a investigar fue una poblacién finita compuesta por 300 trabajadores,
pertenecientes al area operativa de la empresa Serlitec S.A.C. Los mismos que en
promedio tienen 25 a 44 afios de edad, siendo el 53% del género masculino y 47% del
femenino. Por lo que se aprecia que ambos géneros tienen las mismas oportunidades de
empleo en la empresa Serlitec S.A.C. Asimismo, se determina qué edad promedio de los
trabajadores oscila entre los 35 a 44 con un 44.97%, seguido del 31.95% en el rango de
entre 25 34, de 9.5% en edades de 18 a 24 afios, y 13.61% en el rango de 45 a + afios.
4.3.2. Muestra

El método utilizado para la muestra poblacional, es aplicable debido a que es una
investigacion probabilistica y de universo finito. Todos los participantes del estudio fueron
trabajadores activos, pertenecientes al staff de operarios de la empresa Serlitec S.A.C.
4.4. Andlisis por pregunta

El instrumento de investigacion comprendié 22 preguntas que muestran los resultados
sobre la aprobacion de la gestién de retencién de talento y la percepcion de los trabajadores
en su impacto hacia ellos. Por ejemplo, en el caso de la primera pregunta, “La remuneracién

gue recibo mensualmente es acorde al trabajo que realizo”, revela el sentir del trabajador
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con respecto a su sueldo, obteniendo como resultado un total de 43% de disconformidad
frente al 38% de aprobacion, por lo que se puede determinar que la politica de sueldos de
la empresa, se encuentra acorde al mercado del que forman parte, pero que para los
encuestados no es suficiente. Por otro lado, en las preguntas 2 y 3, sobre politicas de pago,
puntualidad, reconocimiento de horas extras, beneficios sociales, trata directamente de la
estrategia de remuneraciones como parte de la retencién, en la cual la empresa obtuvo un
56% y 60% de aprobacion respectivamente.

Las preguntas de la 4 a la 12, pertenecen a las estrategias de retencion a través del
employer branding, y de igual manera el principal objetivo fue conocer sobre la aprobacion
del trabajador con respecto a ellas, en la pregunta 4, sobre induccién y onboarding, se
obtuvo una desaprobacion del 54.44%, frente a una aprobacion del 33.73% y neutralidad
de casi 12%. De lo que se deduce que la empresa no ha logrado un desarrollo completo
del proceso de insercion laboral del empleado.

En la pregunta 5, se pretendié plasmar la satisfaccion laboral, a través de la entrega de
indumentaria y equipos necesarios para el desarrollo del trabajo, fuente principal de
comodidad de los trabajadores (de cualquier sector o ambito), sin embargo, se obtuvo un
42.60% tanto en aprobacion como en desaprobacion con una neutralidad del 14.79%. Por
lo que se realiz6 el andlisis por género y el resultado fue que el 50% de las trabajadoras
del sexo femenino se encontraban en desacuerdo con respecto a la indumentaria y equipos
entregados, mientras que el 51% de varones se encuentra de acuerdo. En efecto la
satisfaccion laboral debi6 tener preguntas complementarias para un mejor resultado, pero
para efectos del analisis se indica que la empresa cumple con brindar los equipos y demés
recursos necesarios para el desarrollo del trabajo. Por otro lado, al coincidir tanto los
resultados, se evidencia una posible gestion de entrega de los recursos puede deficiente,
(retraso de entrega, problemas de coordinacion, tallas, material, etc.).

Para el analisis de los valores organizacionales, se plantearon dos preguntas, a fin de

conocer la integridad de la empresa con respecto a su aplicacion en las actividades de
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retencion de personal. Para ello la pregunta 6 trata sobre el compromiso, en el
cumplimiento de pago, el reconocimiento y cuidado al personal, obteniendo un 49.07% de
aprobacion. Sin embargo, al consultar sobre el respeto aplicado en el dmbito de
cumplimiento de programas laborales y descansos, se obtuvo un 53.25% de
desaprobacién. Se puede contextualizar la situacion, respecto a necesidad del mercado o
incremento de actividad laboral, sin embargo, la falta de cumplimiento de horarios
laborales, responde a un déficit de capacidad operativa en la empresa, motivo por el cual
se puede determinar que existe un problema de otra indole.

Las preguntas de la 8 a la 10 tratan de evaluar la gestién de comunicacion interna como
parte de las estrategias de continuidad laboral. En este caso, el resultado fue casi unanime
en cada item, 54.44% de desaprobacién con respecto al canal empresa-trabajador, un
42.60% de desaprobacién en el canal jefe-trabajador y un 49.11% de desaprobacion en la
evaluacion del uso de medios de comunicacion. Hallando ademas una fuerte tendencia de
neutralidad en la evaluacion de la gestién de comunicacion de jefe-trabajador (27%), lo que
demuestra un posible temor en la respuesta ofrecida.

Las preguntas 11 y 12 responden a categorias distintas, la primera trata sobre la gestion
de la salud ocupacional en la empresa, tras la cual se obtuvo un 53.25% de aprobacién. La
empresa otorga SCTR y equipos de proteccidn que garantiza su resguardo personal. Por
otro lado, la pregunta 12, habla de las facilidades que ofrece la empresa para el desarrollo
personal de sus trabajadores, (entiéndase gestién de permisos por motivos personales,
familiares, de estudios, o emprendimientos). En la cual se obtuvo un 53.25% de
desaprobacién al respecto, lo que denota una falta de consideracion de la vida personal
del trabajador. Lo que como estrategia de retencion de personal es vital para el logro de la
continuidad laboral esperada.

Las preguntas 13, 14 y 15, evaltan la aplicacién del liderazgo transformacional a través de
la gestion de los supervisores y jefes inmediatos. La primera pregunta hace referencia al

logro de trabajo en equipo por parte del jefe superior, la cual obtuvo un total de 60.36%de
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desaprobacién. A su vez, la pregunta 14 evalla si el tipo de liderazgo del jefe superior logra
obtener seguidores comprometido a realizar su trabajo, lo cual obtuvo un 52.07% de
desaprobacion. Y la ultima pregunta hace mencion al sentir del trabajador con respecto a
sus aportes y opiniones, a lo cual la mayor parte de encuestados indico que no se sentian
escuchados, representado por un 49.7%. Lo que nos indica que el enfoque del liderazgo
transformacional como estrategia de retencion, no se encuentra bien direccionada o la
empresa no tiene conocimiento al respecto.

Las preguntas 16 a la 20 se refieren a los motivos que generan la intencién de renuncia a
la empresa, la primera de ellas trata sobre la distribucion de carga laboral, lo que obtuvo
un 47.34% de desaprobacion, resultado que tiene relacion directa con la respuesta de la
pregunta 7, en la cual se evidencia un déficit en la capacidad operativa de la organizacion.
La pregunta 17, trata de la gestion de reconocimiento de labores en la cual se obtuvo un
46.15% de desaprobacién, lo que demuestra una vez mas, que la gestién de identificacion
corporativa es deficiente. Con respecto a la pregunta 18, sobre el sentido de libertad para
el desarrollo del trabajo diario se obtuvo un 46.15% de aprobacién, lo que demuestra que
el trabajador se siente tranquilo al realizar sus labores diarias. Con el siguiente item se
intenté conocer la atencion que recibe el trabajador por parte de la administracion, el cual
obtuvo un 42.60% de aprobacién. Y por ultimo se consulté sobre su conocimiento sobre la
oferta laboral existente y se obtuvo que un 63.91% de personas estan seguras que hay
empresas que pagan mas Serlitec S.A.C., motivo que genera una mayor incidencia de
renuncia de los trabajadores.

La parte final de la encuesta cita dos preguntas sobre el sentir del trabajador respecto a
medidas disciplinarias de la empresa, la cual los conlleva a rotacion obligatoria o despido.
En este punto, los encuestados a través de un 44% indican que temen llamadas de
atencion o medidas disciplinarias, pero a su vez en el item 22, el 47.34% no temen perder

el empleo. Para el analisis de estas preguntas se tom6 como referencia la pregunta 20, la
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cual afirma que los trabajadores saben que existen empresas que ofrecen mayores escalas

de remuneraciones.

67



CAPITULO V

CONCLUSIONES

5.1. Conclusiones

1. El resultado de la investigacién confirma que existe relacion con tendencia
moderada inversa entre las variables de estudio, la cual explica que desarrollar estrategias
de retencion de talento en las empresas garantiza un menor grado de rotacion laboral. Y
gque cada una de las dimensiones como son, el employer branding, escala de
remuneraciones Yy liderazgo transformacional, tiene mayor o menor relevancia ante los
resultados de la retencién, motivo por el cual su conocimiento y desarrollo es necesario
para lograr la continuidad laboral deseada.

2. Al respecto de la dimensién de remuneraciones, se concluye que mas del 50% de
trabajadores aprueba la gestién administrativa, la cual se refiere a puntualidad en pagos,
compensacién por horas extras, beneficios sociales, vacaciones, seguros de salud, etc. Sin
embargo, se reconoce, también, que dichas acciones no son suficientes para la retencion
de los empleados, razén por la cual es indispensable complementar dichas actividades a
través de las dimensiones del employer branding y liderazgo transformacional a fin de
enriquecer la relacion entre la empresa y trabajador.

3. Sobre el employer branding, se tiene que los indicadores con mayor incidencia de
desaprobacién son: a) induccién y onboarding, b) comunicacion interna, c) valores
organizacionales y d) desarrollo personal Es interesante reconocer que los factores

tomados para la investigacion van dirigidos a un enfoque de habilidades blandas y
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sensibilizacién con el trabajador a fin de generar sentimiento de pertenencia y motivar la
identificacion corporativa en los trabajadores y paralelamente el desarrollo de la marca
empleadora esperada.

4. Parte de los resultados obtenidos sobre el liderazgo transformacional, se tiene que
la falta de desarrollo de trabajo en equipo, compromiso laboral y atencién a los empleados
por parte de los jefes de grupo, generd una baja identificacion por parte del personal de la
empresa de servicios Serlitec S.A.C en Lima durante el aflo 2019. La misma que tiene
como objetivo principal el desarrollo de interrelaciones eficientes entre superiores y
personal a cargo, a fin de lograr un mejor desempefio laboral, desarrollo personal y el
aseguramiento de la continuidad de los trabajadores en la empresa.

5. Como punto final de la investigacion, se revel6 que existen problemas en la gestién
operativa de la empresa, que, a parte de las estrategias de retencion, influyen directamente
en la decision de continuidad laboral por parte de los trabajadores, las cuales son: a) mala
distribucién de funciones, b) distorsién en horarios de trabajo, c) falta de reconocimiento al
personal y d) deficiente atencién de la parte administrativa a los operarios. Razén por la
cual se debe tener en cuenta cuales son los efectos que traen consigo los problemas
detallados y como afecta la rotacién en la productividad general de la empresa, por lo que
la direccion, debera replantear ciertos procesos o procedimientos a fin que garantice el
adecuado funcionamiento de la gestion de la empresa y lograr que los intereses del
personal puedan alinearse a la estrategia de la empresa de manera saludable y se logre

su permanencia a través del tiempo.
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5.2.  Recomendaciones

1. Desarrollar internamente el employer branding, a través de herramientas como la
comunicacion efectiva, desarrollo personal, gestion de talento (horarios, permisos), y
desarrollo de habilidades blandas como cultura organizacional de la empresa. A fin de
ahondar en relaciones interpersonales con los trabajadores y lograr el sentimiento de
pertenencia para fidelizar su compromiso con la organizacion.

2. En el proceso de insercion laboral, se recomienda adaptar los procesos hacia la
cultura de integracion, donde los trabajadores puedan sentirse identificados con la empresa
desde el inicio de sus labores, a través de un sistema de onboarding, el cual es un proceso
por el cual la empresa se presenta al empleado para que este tome conciencia de cuales
son los canales de llegada hacia su empleador, la estructura de la empresa, cultura
organizacional, areas de atencion al trabajador y jefes directos, el mismo que debe ser
complementado con la entrega de los implementos y equipos para la realizacion de su
trabajo. Por otro lado, la induccién sobre las funciones y labores a desempefar por ser
parte fundamental de este proceso.

3. Implementar el liderazgo transformacional, inicialmente a través de capacitaciones
de habilidades blandas hacia los supervisores y jefes, a fin de asegurar estrechar los lazos
de confianza y comunicacién efectiva, orientado al trabajador al compromiso y
cumplimiento de los retos trazados por la empresa.

4. Parte de este cambio en el enfoque de gestion de personal, se vera reflejado en
mejoras en el desempefio de los trabajadores, por lo que difusibn de premios o
reconocimientos por el valor agregado que el trabajador aporte a sus labores debe ser
recompensado, para continuar afianzando su pertenencia en la empresa, mejorar la

productividad laboral y lograr la retencion esperada.
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ANEXO 1

FICHA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

FACULTAD: Cameras para Gente que Trabaja

CARRERA: Administracion de Negocios

Titulo del Trabajo de Investigacion propuesto
Estrategias de retencion de talento y su influencia en La rotacion del personal (visitadores médicos) en las
empresas farmaceuticas (Laboratorio Roxfarma) en el distrito de Los Ofives en el ano 2018,

2. Indica |a o las competencias del modelo del egresado que seran desarrolladas fundamentalmente

con este Trabajo de Investigacidn:
- Gesfidn del capital humana

- Gecfion de procesos

- Gesfion Comercial

3. Nimero de Alumnes a participar en este Trabajo. (maxime 2)
Numere de Alumnas: 2

4. -Indica si 2l trabajo tiene perspectivas de continuidad, después de obtener el Grado Académico de
Bachiller, para seguiro desarrollando para la Titulacion por |a modalidad de Tesis o no
5i pueden realizar el trabajo eligiends una empresa famnacéutica que puedan tener acceso para realizar
las respectivas medicicnes.

5. Enuncia 4 o 5 palabras claves que le permitan realizar la busqueda de informacien para el Trabajo
en Revistas indizadas en W05, SCOPUS, EBSCO, SciELQ, etc., desde el comienzo del curso y
obtener asi informacién da otras fuentes especializadas. Ejempla:

Palabras Claves REPOSITORIO 1 REPOSITORID 2 REPOSITORIO 3
Linea de camera REMATI ALICIA
Ewaluacion de desempenio
Seleczion personal
Clima Laboral

Fotacion de personal

Como futuro asesor de investigacion para titulacion colocar:
{Indique sus datos personales)
a. Fafael Bazante Garcia

b C1423%
c. WIF, e o -
d. 840430152
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ANEXO 2

Encuesta de Investigacién
Estrategias de Retencidon de Talento y Rotacion de Personal en la empresa Serlitec
S.A.C., Lima 2019

Preguntas

1
T.en
Desacuerdo

2
En
desacuerdo

3
Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

4
De
acuerdo

5
T. De
acuedo

La remuneracion
mensualmente es
trabajo que realizo.

que recibo
acorde al

La empresa contabiliza y paga
puntualmente mis horas extras y
sobretiempo trabajado.

La empresa paga con puntualidad
los beneficios sociales
(gratificaciones, CTS, vacaciones,
utilidades y asignacion familiar).

Recibo la induccidon necesaria y
se me dan todos los detalles para
desempefiar mejor mis funciones.

Los recursos brindados por la
empresa como uniforme y calzado
me permiten tener un correcto
desempefio laboral.

La empresa cumple con pagos
puntuales, reconocimientos y
cuidado al personal.

La empresa, respeta los horarios
laborales, dias feriados vy
descanso semanales de los
empleados.

Siempre cuento con informacion
actualizada de la empresa y su
gestion.

Mis jefes y supervisores tienen
una excelente comunicacién con
el grupo de trabajo.

10

La empresa usa diversos canales
de informacion, como e-mails,
volantes, redes sociales e
intranet.

11

La empresa se preocupa por la
salud y cuidado de sus
trabajadores y brinda EPPS,
Seguro complementario (SCTR) y
equipo necesario.

12

Gracias al apoyo de la empresa,
puedo desarrollarme
personalmente. (Ejm. Estudios,
familia, etc.).

13

Gracias a nuestro supervisor el
equipo de trabajo logra cumplir
con las metas de la empresa.
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14

El supervisor logra que me sienta
comprometido en realizar mi
trabajo con responsabilidad.

15

Mi opinion es valiosa para la
organizacion

16

Las funciones asignadas son
equitativas para todos.

17

La empresa premia y reconoce a
los trabajadores.

18

Me siento libre de organizar mi
trabajo diario.

19

Las areas de recursos humanos y
administracién, estan disponibles
para atender mis consultas y
solicitudes.

20

Existen empresas que pagan mas
de lo que gano por el mismo
trabajo que realizo.

21

Me da miedo cometer una falla o
error por las medias disciplinarias
de la empresa.

22

Siento que no hay estabilidad
laboral.
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ANEXO 3

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR CRITERIO DE JUECES:

Oscar Diez Pérez — Docente UTP

Anexo 11: FORMATO DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES

CURSO : PROYECTO PROFESIONAL EN ADMINISTRACION DF EMPRESAS

TITULO : RELACION DE ESTRATEGIAS DE RETENCION DE PERSONAL Y ROTACION DE
PERSONAL EN LA EMPRESA SERLIETC, EN EL CERCADO DE LIMA, DURANTE EL ANO
2018

DOCENTE = SAVO PETROVICH / EMILIANG MARROQUIN

INTEGRANTES 1 SANDRA GUERRA RUGEL

A contnuacion, reafzaran mooemmmoevdndauoupormmm Este Tp0 de valdacion,

gﬁ'rmalospeoesm que avalian 2l ;zm un3 valoradion a3 caca Item, con &
evaluar sU pertinendia respacto 3 1a amension 2 Indcador de 13 varadie oe estudo. Es Incispensable

que ios jueces cuenten con 13 matriz de consistencia gue respaida @ Instrumento, pars UNA OpIma

Svaluacon.

Este procedmiemo, mwmnnmmmcemoebsmuesm

redaccion, conerancia, ullidac, entre otros.

Ficha técnica del instrumento:

Nombre ded Instrumento: ENCUESTA
Encue=ta con 21 preguntas semestructuradas y/'o escals de Ukert:

MM 2 Muy Malo

™M 3 Malo

R 3 Regular

B ] Bueno

MB 3 Muy Bueno
Variables de estudio:

Varisbie Dependients - ROTACION DE PERSONAL
Varishle Indeperdierts - ESTRATEGIAS DE RETENCION DE TALENTO
Dimensiones:
Dimensdones de= s V1
v  REMUNERACIONES
v  EMPLOYER BRANDING
v UDERAZGD TRANSFORMACIONAL
Oimengdonss & = VD

< VOLUNTARLA
* CBUGATORIA

INDICACIONES:

Para evaluer los fems del nstrumento (encuesza) wsted contiard con las Sgukentes sitermativas:

TA - Totaknente de Acoerdo
DA - De Acerdo

N c Neastral con ke pregunta
ED : En Desacuerdo

TOD - Totakmente an Desscuerdo



PREGUNTA 1: Mi remuneracion mensual es acorde al trabajo que realizo.

|_'l'v'-u Totalmente de De Acuerdo | N de Acuerdo / M | En Desacuerdo | Totaimente &n |

Acusodo en Decacuerdo Desacverdo
—— = | |
Obyeciones! Sugerencias:

PREGUNTA 2: La empresa contablliza y paga puntualments mis horas extras y sobretiempo
trabajado.

p—

iTem

Totasimente de | De Acverdo Tuamiu En Desacuerdo | Totaments en
‘q?az i en Desacuerdo M_{
| : i
Obpeciones) Sugerencias:

PREGUNTA 3: La empresa
gratificaciones,

paga con puntualidad mis beneficios sociales, como
CTS, vacaciones, utilidades y asignacion famillar

frem 3

Totalmente de | De Acuerds | N de Acuerdo / NI | En Desacuerds | Totaimente en
Aq,;po _en Desacyerdo

TOTAL G ] " £
Obfeciones/Sugerencias:
PREGUNTA 4: Recibo Ia induccién nocesaria y se me dan todos los detalles para desempenar
mis funciones.

TTEm e Totalmente de | De Acverdo % de Acuerco / NI | En Desacuerdn | Tatalmente en

Aa% en Desacuerdo Desacuerda

TOTAL H l &

Objecones/Sugerencias

PREGUNTA S: Los equipos de seguridad, EPPs, uniforme y calzado me permiten tener un
correcto ral.

desempeno labo
T frems Toaimente de | De Acuerdo Ni d2 Acuerdo / Ni | En Desacuerda | Totaiments en
Acugro 2 en Desacuerdo —} _Desacuerdo |
TOTAL 7 |
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PREGUNTA &6: Serlitec

cumple con sus trabajadores, a través de pagos puntuales,
reconocimientos y cuidado al personal

| TM& | Totaimente de | De Acuerdo Ni de Acuerdo / Ni | En Desacuerds | Totalmente en
%p B £n Desacuerdo =) Desacuerdo

f I

L ToraL T J

Objeciones/Sugerendas:

Pﬂs@.mnrhunmmmmhmmme
empieados.

semanales de los

? | Totaimente da

" Ni de Acuerdo / Ni | En Desacuerdo |

frems Totaimente de | N de Acuerd [ W | En Desacuerdo | Totaimentte en

_— Acuerdo en
v B

TOTAL —
Objedones/Sugerencias:
m&mszijyoummmommcmnMeonolmpoca
trabejo.
. Treme Totaimente de ]manwuofn En Desacuerdo | Totaimente en |
‘v_‘_tggo en Desacuerdo Desacuerdo

| YOTAL |

Objeciones/Sugerencias:

!
i

PREGUNTA 10; L.uummdnmsambdolnfomddn.mmm.

redes sociales o intranet

C TTENMI0 | Totsmente de Ni de Acoerdo / Ni | En Desacuerdo Totakmente en |

‘2? on Desacuerdo Desacuerdo
a— = } ==
Objeciones)/ Sugerencias:
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PREGUNTA 11: Serlitec se preocupa por a salud
complementario

EPPS, Seguro

Y equipo necesario

y cuidado de sus trabajadores y brinda

TR Totaimente de | De Acverdo IMQMIH:EWTWG'- ]
‘?99 . en Desacuerdo Desacuerdo I
m& - |
Objedones/Sugerencas
mmuu;cmhuumaum.mmmmmm (Ejm.
Mhnllll.m)
FENIT | Totsmente de | Do Acuerdo | Ni de Acuerda / Wi | En Desacuerdo | Totaiments on |
w en
L
L _TOTAL | %
Objeconss/Sugerencias:
mmaxa:om.«mwmdnmnwmanplmum
de la empresa.
[ TN | Totamente de | De Acuerdo [mam/»*a»m Totaimente an |
_AQ?;L en Desacuerdo Desacuerdo |
|
Objecion=s/Sugerencias

PREGUNTA 14: El supervisor logra qmmobﬂmpmﬁommmmhjom
responsabilidad

TIENIE | Totawments de | De Acusrdo lmam;u'a‘ml Totalmente en |
5%_ on Desacverde
l

m— —
TOTAL |

De Acuerdo ]mmmtn

e —
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PREGUNTA 16: Las funciones asignadas son equitativas para todos.

[ TEMis Totaimente de | De Acuerdo Ni de Acuerdo / Ni | En Desacuerdo | Totaimente en

ACuerdo en Desacuerdo Desacuerdo
S — — S— = =
Objedones/Sugerencas

PREGUNTA 17: Serlitec premia y reconoce a los trabajadores.

r"ﬁv Totimente & | De Acuerdo Ni de Acuerdo / Ni | En Desacuerdo | Totalments en
, Acuerdo en Desacuerdo Desacuerda |
| /

— | :

Objecones/ Sugerencias:.

PREGUNTA 18: Me siento libre de organizar mi trabajo diario.

framas Totaimente da | De Aoserdo M de Acuerdo { Ni | En Desacuerdo | Totalmente en
| — | Ao en Desacuerdo Desacuerdo
CvoTaL I
Objeciones/Sugerencias:

PREGUNTA 15: Las dreas de recursos humanos y administracidon estin disponibles para
atender mis consultas y solicitudes.

frem s Totaiments de | De Acuerdo N de Acuerdo | M En Desacuerdo | Totaimente en
7__‘709 | enDeseuerds | | Desscuerds.

TOTAL ] = |
Obgeciones/Sugerencias:

PREGUNTA 20: Existen empresas que pagan mas de lo que gano por el mismo trabajo que

realizo.
l—ﬁia Totaimente d= | De Acuerdo Nide Acuerdo | W | En Desacuerde | Totaimente on |

?p |_en Desscuerdo _Desacverdo |
l__m_ m A o f : s —J.———— _‘i
Objeciones/Sugerandias
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PREGUNTA 21: ﬂodo.iﬁooo«nhrumﬂbomwlumﬁludbdplm«bh

empresa.

frEM 21 Totaimente de | De Acuerdo | Ni de Acuerda 7 Wi | En Desacierdo Totadmente on |
'_ ! _ﬂ.e? J ‘ en Desacuerdo A _II_DO;agado_
{ ToTAL = | i | ==3
Obgeciones/Sugerendias:

Totamgl—]
—

f —

umw,mmmuMmuwmm,mmm
- mhmmdem&mvm
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Al finalizar, deberan trasladar todas las valoradones en la siguiente tabla resumen, contab#izando para cada
uno de 1os ftems del instrumento el total de acuerdos y desacuerdos.

 TABLA RESUMEN OE VALIDACION _

TOTALMENTE DE DE NEUTRAL A LA N
ACUERDO ACUERDO PREGUNTA DESACUERDO  DESACUERDO

i

slnipigig|e|oi~]|e|an|siwinie

V\\\ﬁtvk\wﬁt???wtvrv

Lima, _G_(k ?’ de 2020




VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR CRITERIO DE JUECES

Adroduver Blas Rivera — Docente UTP

Anexo 11: FORMATO DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES

CURSO 1 PROYECTO PROFESIONAL EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

TITULO : RALACION DE ESTRATEGIAS DE RETENCION DE PERSONAL Y ROTACION DE
PERSONAL EN LA EMPRESA SERLIETC, EN BEL CERCADO DE LIMA, DURANTE EL ANO
2018

DOCENTE = SAVO PETROVICH J EMILIANG MARROQUIN

INTEGRANTES 1 SANCRA GUERRA RUGEL

A comnuacion, mmammuwmwammmmmoewm

gfelrmalospeoesm que 2vailan &l Sg'ﬂ‘le valoradon a caaa Item, con &4
evaluar su nencia respacio ala amension 2 Indcador de 13 varadie ge estudo. Es Indispensable

que jos jueces cuenten con 13 matriz de consistencia gque respaica 3 Instrumento, para una opima
Svaluacion.

Este procedMiemo, [3MDIen DeMMitira Mejorar JgUNGS 3SPecios O contenido o2 ios Items, tdes como
redaccion, coherancia, ullidag, entre otros.
Ficha técnica del instrumento:

Nombre ded Instrumento: ENCUESTA
Encuesta oon 21 preguntas semisstructuradas y'o escals de Ukert:

MM ] Muy Malo

™M 3 Malo

R | Regular

B ] Bueno

MB 3 Muy Bueno
Variables de estudio:

Varisbie Dependients - ROTACION DE PERSONAL
Varisbie Indeperdierts - ESTRATEGIAS DE RETENCION DE TALENTO
Dimensiones:
Dimengones de = V1
¥ REMUNERACIONES
v  BEMPLOYER BRANDING
¢ UDERAZGED TRANSFORMACIONAL
Omengones de s VD -

<  VOLUNTARLA
* CBUGATORIA

INDICACIONES:
Para evaluer los Remes del nstrumento (encuessa) wsted contard con e Sgukentes sltemetivas:

TA - Totaknente de Acuerdo
DA - De Acserdo

N : Neastral con ke pregunta
ED > En Desacuerdo

TD - Totakmente an Desscuerdo
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SREGUNTA 1- MI remunaracion menswal s acords al 1]"-3!]3}] que reallzo.

ITEM 1 Totaknante de D Acmsrdo M de Acerdo /M| En Desaopends | Totalmerts &n
el g ] [Sall TRl Dmsigsrymarels
:-:
TOTAL
ObfeconesTugerencias
SREGUNTS 2 La smpresa contablliza y paga puntualments mis horae extras y scbhretlampo
trabajado.
ITEM 1 Totaknente de | D Afuerdo M de Acerdo /M| En Desaopends | Totalmerts &n
el g ] [Sall TRl Dmsigsrymarels
:-:
TOTAL
ObfedonesSugerenclas
SREGUNTS 3: La empresa paga con punfualidad mis bensficios soclalas, como
graﬂ‘ﬂcanlnnau. CTS, vacaclonss, utllidades ¥ aulgnaulnn Tamillar
ITEM 3 Totaknents de | D Afuerdo M e Acerdn / M| En Desdaouends | Totalmerts &n
Bouerda e Desaoenls Dmsigar el
®
ToTaL
OhietonesSugerencias

SREGUNTA 4 Raclbo 13 Induccldn nacesara ¥ 86 me dan todos koa detallas para dassmpedar
mils funclones.

1TEH & Totaknente de | D Acuerdo M de Acerdo /M| En Desaopends | Totalmerts &n
el g ] [Sall TRl Dmsigsrymarels
:-:
TOTAL
ObfeconesfTugerencias

SREGUNTA 5 Los aquipos de ssguridad, EPPs, unifermes y calzado ma parmiten tener un

cofmecio desampefle laboral.

ITEH 5 Totaknente de | D Acuerdo M de Acerdo /M| En Desaopends | Totalmerts &n
el g ] [Sall TRl Dmsigsrymarels
:-:
TOTAL
ObjedonesfTugerencias. .
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PEEGUNTA £ Sarlitec cumpls con sus frabajadores, a traves de pagos puntualss,
reconocimisntos y culdaco al personal.

ITEH & Totalknants d& | De Scuerdo M de Afverdo [ W | En Desscpends | Totalments an
Bouerds e Dessopands D imarchs
3
TOTAL
OhfertomegCugerencias

FREGUNTA 7: La eémpresd, reapsaia los horarios laborales, dias ferlados y descanso
semanales de los empleados.

ITEH 7 Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdo e Do D 1o
:-:
TOTAL
ObfedonegCugerencias

SREGUNTA & Slempre cuanto con Infermacién actualizada de 13 emprasa y su Qestion.

ITEH B Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdn e Desacuenio Dol
F3
TOTAL
ObjetonegCugerercias

PREGLUNTA & Mis |efes y supsrvisorss flenen una excelents comunicaciin con 8l grupo de
franaja.

ITEH 9 Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdo e Doy D 1ol
3
TOTAL
ObjetonesCugerercias

SREGUNTA L: La empresa usa diveraos canales de Informacion, como emalls, volantas,
redas soclales o Intranat.

ITEM 10 Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdo e Doy D 1ol

x

TOTEL

ObjetonegCugerercias




SREGLUNTA 11- Serlitec 88 preccupa por la salud y culdado de sus trabajadoras y brinda
EPPS, Seguro complementario y equips necesarks.

IfEM 11 Totaknente de | D ffuendo s de Acuerdo f M| En Desscuends | TotEmente en
e e Desanuends D el
¥
ToTel
Objecionesfugerencias

PREGUNTA 12- Graclas al apoyo de la empresa, pusdo desamollarms pers enalments. [Ejm.
E=ztwdloz, Tamilla. efc]

IfEM 12 Totaknente de | De ffuends s e Averdo f M| En Desascpends | Totalmertes an
Aouerda e Desaaiuends Dmsiga el
®
TOTAL
Obferonesf Cugerencias

“RECEUNTA 13- Graclas a3 nuesiro supersiaoer el aquilpo de trabajo logra cumplir con las metas
da la empresa.

ITEH 13 Totaknente de | De Sfvendo M de Acverdo f M| En Desacuends | Totamente en
oo e Desgnenda Dmaagsry e
F3
TOTAL
ObferionesfCgerercias

SREGUNTA 14 El supsrvisor logra qua me slanta comprometido en reallzar mi frabajo con
responsabliidad

ITEM 14 Totaknente de | De ffuends s e Averdo f M| En Desascpends | Totalmerte an
B e Desanuends Do
¥
TOTAL
ObferonesCugerencias
ITEH 15 Totaknente de | D ffuendo s de Acuerdo f M| En Desscuends | TotEmente en
o B Dl Dmasigsry e
®
TOTAL
OvierioneySugerencias
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“REGUNTA 16 Las funclones aslgnadas son aqultal:ll.raa para tedos.

ITEH 18 Totalnents de | De fAcverdn B e A f M| En Desascuerds | Totamerse én
iusrdan e Desaruands Desgar e
%
TOTEL
Olierione s cerercias
PREGUNTA 17 Serlitec premla y reconscs a los trabajadores.
LITEH L7 Totaknents d& | De fAcverdn M e Afverdo M| En Desacuerds | Totamerss én
Aduerda en Desaruenda Dt uemdo
x
ToOTsL
ObieronesSugerencias.
PREGUNTS L5 Me glento Hbre de organ zar mi U'EIIIE._IEI diario.
ITEH 18 Totalnents de | De fAcverdn B e A f M| En Desascuerds | Totamerse én
diuesdda e Desaaey s Desiseyerdls
x
TOTAL
Olrieriorne s et ias

SREGUNTA 19 Las aress de recurs:s humanos y adminlstraciin eatan diapenibles para

atendsr mis consultas ¥ aollciiudes.

ITEM 19 Totalmente de | De Acuerdo M de Acuerdo ' M| En Deeappends | Totalments en
diuesdda e Desaaey s Desiseyerdls
x
TOTAL
Olberionefugerercias

SREGLNTA 20- Exlaten ampresas que pagan mas de ko que gano por &l miame trabajo gue

raalzo.
LLL_LE Totaknents de | De fcuerdo M de Acuerdo f M| En Desacuends | Totamente &n
Aiuerda e Dt enda Desiaar v
TOTEL -
ObietonssfSugerencias
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SRECUNTA 21 Me da mledo comater una falla o srror por las meadlas disciplinarias da la

BMpress.
ITEHW 21 Totaknente e | De fcuenio M e Acverdo M | En Desscoends | Totalmentes &n
Bouerda e Dessouends Dmsigarimarchs
®
TOTAL

ObfeonesgfSuderencias

PREGUNTA 22- Tengo no estar realizando & rabajo que 2lios esperan y pender ml emplea.

ITEH 21 Totaknente de | De Afvendo M de Scverdo f M| En Desscpends | Totalmense en
Berda e Desaepards Cmsagarymarels
F3
TOTAL

Obdstone g Sugararcias

A Finalizer, deberén trasladsr toclss las valorsdones &n 18 siguisnbe talls resymen, comtabilizands pars cada
und: de o bams del insfrumentn e bokal de soserdics v desacuardas

Al finalizar, deberan traslzdar todas las veloradiones en |z siguients takbla resumen, contabifzands para cads
una de bos ftems del irsurments el totzl de acuerdos v desaouendos.

TABLA RESUMEN DE VALIDACTOH

LTEN

TOTALMIENTE [ [EH
HLUERDD ALLER G

MEUTHAL & LA
FRELUNTS DESACIERL

TOTALHMENIE
=M
DESECLUERDD

EHR

[

'] W] RN el REST O PR] S

=
=
b s e e e e e e e e e e s e e e e e e e B

21

TOTAL | M1

o * 100

Datos de los Jueces:

Nombres v Apellidos

JUEZ 1. Aldrudover] Blas Rivera (C1222)

Firmas
L s
____,-" .
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR CRITERIO DE JUECES:
Otto Terry Ponte — Docente UTP

Anexo 11: FORMATO DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES

: PROYECTO PROFESIONAL EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
TITULO : RELACION DE ESTRATEGIAS DE RETENCION DE PERSONAL Y ROTAOON  DE
PERSONAL EN LA EMPRESA SERLIETC, EN EL CERCADO DE LIMA, DURANTE EL ANO
2019
DOCENTE = SAVO PETROVICH / EMILIANO MARROQUIN
INTEGRANTES 1 SANDRA GUERRA RUGEL

NESTOR GALVEZ QUIROZ

AMMGM&WMWWGM&&m&WM
Enmalos Jeces (estudianies que evaklan 2 sgme valoracion 3 ca0a Item, con &

evaluar su mamanmmemw 13 varanie ge estudo. Es Indispensabie
que os jueces cuenten con 13 matriz de consistencia que respaida 3 Instrumento, para una opima
valuacon.

redaccion, coherancia, ullidad, entre otros.

Ficha técnica del instrumento:

Nombre ded Instrumento: ENCUESTA
Encuesta oon 21 preguntas semestructuradas y'o escals de Ukert:

MM 2 Muy Malo

™M | Malo

R 3 Regular

B H Bueno

mMB H Muy Bueno
Variables de estudio:

Variable Dependients - ROTACION DE PERSONAL
Variabie Indeperdients - ESTRATEGIAS DE RETENCION DE TALENTD
Dimensiones:
Dimengdons de b VI
v REMUNERACIONES
v EMPLOYER BRANDING
¢ UDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Omengdones de VD -

¢ VOLUNTARLA
< CBUGATORIA

INDICACIONES:
Para evaluar los Rems del nstrumento (encuesta) wsted contard con las Sguberntes sltermativas:

TA - Totaknente de Acoerdo
DA - De Acerdo

N C Neastral con e pregunta
ED : En Desacuerdo

TD - Totalimente an Desscuerdo
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SREGUNTA 1- MI remunsaracion mensual e acorde al 1]"-3!]3}] que reallze.

ITEH 1 Totakmenhe de D Ao M e Scuerto f M| En Desscuends | Totalmentes &n
Ao e Desiansends Desigar el
®
TOTRL
OhdstonegfSugererncias

SREGUNTA 2- La empresa contablliza y paga puntualments mis horas sxiras y scbretlampo
trabajado.

ITEM 1 Totaknente de | De fcuerdo M ode Acuerdo [ M| En Cesacuerds | Totalmerte &n
Ao e Desiansends Desigar el
®
TOTAL
ObdstonegfSugerencias

SREGUNTA 3 La empresa paga con punfualidad miz bensficios soclales, como
pratificaclonss, CTS, vacaclones, ufllldades y aslgnacion tamillar

ITEM 3 Totaknente de | De fcuerdo M ode Acuerdo [ M| En Cesacuerds | Totalmerte &n
Ao e Desiansends Desigar el
®
TOTEL
OhdstonegfSugererncias

SREGUNTA 4 Reclbo la Induccldn nacesarla ¥ 86 me dan todos ke detallas para dassmpafar
mils funclones.

ITEH & Totaknente de | De fcuerdo M ode Acuerdo [ M| En Cesacuerds | Totalmerte &n
Ao e Desiansends Desigar el
"
TOTAL
OveioragfCugerencias

SREEUNTA 5 Lo equipos de ssguridad, EPPE, uniforme y calzado ma parmiten fsner un
corresio desampefo laboral

ITEM & Totakments e D Acverio M e Acuerdo | M| En Desscuends | Totalmenges &n
Ao e Desiansends Desigar el
®
TOTAL
ObdstonegfSugerencias...
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PEEGUNTA £ Sarlitec cumpls con sus frabajadores, a traves de pagos puntualss,
reconocimisntos y culdaco al personal.

ITEH & Totalknants d& | De Scuerdo M de Afverdo [ W | En Desscpends | Totalments an
Bouerds e Dessopands D imarchs
3
TOTAL
OhfertomegCugerencias

FREGUNTA 7: La eémpresd, reapsaia los horarios laborales, dias ferlados y descanso
semanales de los empleados.

ITEH 7 Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdo e Do D 1o
:-:
TOTAL
ObfedonegCugerencias

SREGUNTA & Slempre cuanto con Infermacién actualizada de 13 emprasa y su Qestion.

ITEH B Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdn e Desacuenio Dol
F3
TOTAL
ObjetonegCugerercias

PREGLUNTA & Mis |efes y supsrvisorss flenen una excelents comunicaciin con 8l grupo de
franaja.

ITEH 9 Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdo e Doy D 1ol
3
TOTAL
ObjetonesCugerercias

SREGUNTA L: La empresa usa diveraos canales de Informacion, como emalls, volantas,
redas soclales o Intranat.

ITEM 10 Totaknants & | De Scuerdo M de Afverdn [ N | En Desscpends | Totalments én
Bouerdo e Doy D 1ol

x

TOTEL

ObjetonegCugerercias




SREGUNTS 11- Serlitec a8 preccupa por la salud ¥ culdado de sus trabajadorss y brinda
EFPS, Seguro complementario ¥ equips necesarks.

ITEM 11 Totaknente de D Acverdio M e Acverds | M| En Desacgends | Totalmerte en
e B Doy o Dissgsyearcho
®
TOTEL
ObjetionesfCugererciat

SREGUNTS 12- Graclas al apoyo de |a empresa, pusdo desamollarms perscnalments. (Ejm.
Eztudios, familla, eic)

ITEM 12 Totaknente de D Acverdio M e Acverds | M| En Desacpends | Totalmerte en
e B Doy o Dissgsyearcho
3
TOTAL
ObdstonegfSugerencias

PREGUNTS L3 Graclas a nuestro superviacr el aquilpo de trabajo logra cumplir con las metas
da la empresa.

ITEH 13 Totaknente de D Acverdio M e Acverds | M| En Desacpends | Totalmerte en
Aoserda e Desgao o [z
F3
TOTAL
ObdstonegfSugerencias

SREGUNTA 14 El supsarvisor logra qua me slanta compromstido an realizar mi frabajo con
responsabliidad

ITEH 14 Totalrmente & D Arveriio M de Ao M| En Dessosends | Totalmentes &n
Aoserda e Desgao o [z
®
TOTAL
ObdstonegfSugerencias
ITEH 15 Totaknente de D Acverdio M e Acverds | M| En Desacpends | Totalmerte en
ouerda B | Dy o Dot earcho
®
TOTAL
ObdstonegfSugerencias
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“REGUNTA 16 Las funclones aslgnadas son aqultal:ll.raa para tedos.

ITEH 18 Totalnents de | De fAcverdn B e A f M| En Desascuerds | Totamerse én
iusrdan e Desaruands Desgar e
%
TOTEL
Olierione s cerercias
PREGUNTA 17 Serlitec premla y reconscs a los trabajadores.
LITEH L7 Totaknents d& | De fAcverdn M e Afverdo M| En Desacuerds | Totamerss én
Aduerda en Desaruenda Dt uemdo
x
ToOTsL
ObieronesSugerencias.
PREGUNTS L5 Me glento Hbre de organ zar mi U'EIIIE._IEI diario.
ITEH 18 Totalnents de | De fAcverdn B e A f M| En Desascuerds | Totamerse én
diuesdda e Desaaey s Desiseyerdls
x
TOTAL
Olrieriorne s et ias

SREGUNTA 19 Las aress de recurs:s humanos y adminlstraciin eatan diapenibles para

atendsr mis consultas ¥ aollciiudes.

ITEM 19 Totalmente de | De Acuerdo M de Acuerdo ' M| En Deeappends | Totalments en
diuesdda e Desaaey s Desiseyerdls
x
TOTAL
Olberionefugerercias

SREGLNTA 20- Exlaten ampresas que pagan mas de ko que gano por &l miame trabajo gue

raalzo.
LLL_LE Totaknents de | De fcuerdo M de Acuerdo f M| En Desacuends | Totamente &n
Aiuerda e Dt enda Desiaar v
TOTEL -
ObietonssfSugerencias
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PREGUNTA 21 Me da mledo comatsr una falla o error por 1as madias disciplinaras da la
BMpTEsa.

ITEM 21 Totaknente e | De fcuenio Bl e Acverdo ) M | En Dessoends | Totalmente an
Bouerda e Dessouends Dmsigarimarchs
®
TOTAL
ObferonesCugerencias

PREGUNTA 22- Tengo no estar realizando & rabajo que 2lios esperan y pender ml emplea.

ITEM 21 Totaknente de | De Afvendo Bl de Acverdo J M| En Desacperds | Totalmente en
Berda e Desaepards Cmsagarymarels
F3
TOTAL
ObferonesSugerenciat

i) Finalizsr, deberdn trasadsr todes e valoradones en 8 Siguierrhs tabls resyumen, contabilizandn para cada
gy e ko e del insfrumerto & total de souerdos v detacuerdos
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Al finalizar, deberan traskadar todas las valoraciones en la siquiente tabla resurmen, contatslizando para cada
uno de los ftems del instrumento el total de acuerdos y desacuerdos.

TABLA RESUMEN DE VALIDACION
TOTALMENTE

TOTALMENTE DE bE MELTRAL A L& EN —~
ACUERDO PREGUNTA DESACLERDO DIATNSDG
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T b
Ratos de los Jueces:

Nombres v Apellidos Elrmas
EZ L. v OTTO FRANKLIN TERRY PONTE. cooooocessnrsassassssaans [ !




