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RESUMEN

Esta investigacion explora la relacion entre la gestion de recursos humanos y la
rotacion de personal en la empresa Digital Max, con un enfoque en su sucursal de
Ayacucho. A pesar del liderazgo de la empresa en el mercado y su asociacion estratégica
con Movistar, se identifican problemas relacionados con la seleccion de personal, la
motivacion de los empleados y la capacitacion, lo que ha generado una alta rotacion de
personal, insatisfaccion laboral y una disminucién en la calidad del servicio.

El estudio describe cdmo un proceso de seleccidn poco riguroso contribuye a que se
contrate a personal que no cumple plenamente con los requisitos del puesto, lo cual afecta
su desempefio y genera frustracion. Segun las encuestas realizadas, solo el 20% de los
empleados considera que sus habilidades y competencias son tomadas en cuenta "siempre"
durante el proceso de seleccion, mientras que un 45% opina que esto ocurre solo "a veces".
Ademas, la percepcion de inequidad en las politicas de incentivos y la falta de
oportunidades claras de crecimiento profesional aumentan el descontento entre los
trabajadores.

En cuanto a la capacitacion, el estudio destaca que un 53% de los encuestados
reconoce que la empresa "casi siempre" implementa politicas de formacion para fortalecer
sus habilidades, lo que indica una percepcion mayoritariamente positiva. Sin embargo, un
28% de los empleados sefiala que estas iniciativas ocurren solo "a veces", lo que sugiere la
necesidad de una mayor regularidad y cobertura en los programas de desarrollo.

En el ambito de la motivacion, las politicas de reconocimiento, como el programa
de "trabajador del mes", son valoradas positivamente por el 53% de los empleados, que
consideran que este sistema se aplica "casi siempre”. No obstante, un 30% menciona que
estas politicas se aplican unicamente "a veces", lo que refleja un margen de mejora en la

consistencia y el alcance de las estrategias motivacionales.



Los resultados estadisticos revelan correlaciones significativas entre las
dimensiones analizadas. Por ejemplo, se identificé que una mejor capacitacion y desarrollo
reduce la rotacion de personal, con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0.671.
Asimismo, se encontrd que una mayor motivacion esta asociada a una menor rotacion, con
un coeficiente de -0.554. Sin embargo, la atraccion de personal mostr6 una correlacion
positiva moderada con la rotacion (0.563), indicando que las practicas actuales de
reclutamiento pueden no estar alineadas con la retencion de talento.

El estudio concluye que una gestion efectiva de recursos humanos es fundamental
para reducir la rotacion y mejorar la estabilidad laboral. Se recomienda fortalecer los
procesos de seleccion mediante herramientas como pruebas psicométricas y entrevistas
conductuales, implementar programas de capacitacion regulares y diversificados, y disefiar
politicas motivacionales mas inclusivas y equitativas. Estas acciones no solo contribuiran a
retener al talento humano, sino también a mejorar la productividad, la satisfaccion laboral
y la calidad del servicio al cliente. Con estas medidas, Digital Max puede posicionarse
como un empleador atractivo y competitivo, alineando los objetivos organizacionales con

el bienestar de sus empleados.



10

ABSTRACT

The document examines the relationship between human resource management and
employee turnover at Digital Max, focusing on its Ayacucho branch. Despite the
company's overall market success and strategic partnership with Movistar, issues related to
employee selection, motivation, and training have led to high turnover rates, job
dissatisfaction, and a decline in service quality.

The study highlights how inadequate selection processes contribute to hiring
individuals who do not fully meet job requirements, negatively affecting their performance
and causing frustration. According to the surveys conducted, only 20% of employees
believe their skills and competencies are "always" considered during the selection process,
while 45% feel this happens only "sometimes.” Moreover, perceived inequities in incentive
policies and a lack of clear professional growth opportunities further exacerbate employee
dissatisfaction.

Regarding training, the study notes that 53% of respondents acknowledge that the
company "almost always" implements training policies to enhance their skills, indicating a
generally positive perception. However, 28% state that these initiatives occur only
"sometimes," suggesting a need for more consistency and broader program coverage.

In terms of motivation, recognition policies such as the "Employee of the Month™
program are viewed favorably by 53% of employees, who believe these initiatives are
"almost always" applied. Nevertheless, 30% indicate that these policies are implemented
only "sometimes,” highlighting the need for greater consistency and inclusivity in
motivational strategies.

Statistical analysis reveals significant correlations between the dimensions studied.
For instance, better training and development were found to reduce employee turnover,

with a Spearman correlation coefficient of -0.671. Additionally, higher motivation levels
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were associated with lower turnover rates, showing a coefficient of -0.554. However,
employee attraction displayed a moderate positive correlation with turnover (0.563),
suggesting that current recruitment practices may not effectively align with talent retention
goals.

The study concludes that effective human resource management is crucial to
reducing turnover and improving job stability. Recommendations include strengthening
selection processes using tools like psychometric tests and behavioral interviews,
implementing regular and diversified training programs, and designing more inclusive and
equitable motivational policies. These measures will not only help retain talent but also
enhance productivity, job satisfaction, and customer service quality. By adopting these
strategies, Digital Max can position itself as an attractive and competitive employer,

aligning organizational goals with employee well-being.
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. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

Las organizaciones, al buscar nuevo personal, deben enfocarse en la seleccion,
contratacion, induccion y retencion de candidatos que posean las capacidades necesarias
para el puesto. Este proceso no termina con la contratacion; implica un desarrollo continuo
de habilidades y destrezas especificas para optimizar el rendimiento y contribuir a los
objetivos de la empresa. Para lograr esto, las instituciones deben implementar estrategias
de reclutamiento que atraigan a candidatos con el potencial adecuado, utilizando
herramientas como evaluaciones de competencias, pruebas psicométricas y entrevistas
conductuales para identificar a aquellos que mejor se ajusten a la cultura y necesidades
organizacionales. Una vez contratados, la induccion debe ser exhaustiva, proporcionando
la formacion y el apoyo necesarios para que los empleados se integren rapidamente y
alcancen su maximo potencial. Finalmente, la retencion del talento se consigue mediante la
creacion de un ambiente laboral positivo, ofreciendo oportunidades de crecimiento
profesional, reconociendo el buen desempefio y proporcionando una remuneracion
competitiva.

La administracion efectiva de personas es fundamental para el éxito empresarial.

Este éxito se basa en una sélida gestién de diversos factores interconectados, como la
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comunicacion fluida y transparente, el fomento del trabajo en equipo colaborativo, el
liderazgo inspirador y el cultivo de una cultura organizacional positiva y productiva. Una
buena comunicacién minimiza malentendidos y facilita la coordinacion de esfuerzos. El
trabajo en equipo, a su vez, potencia la sinergia y la innovacion. Un liderazgo eficaz guia y
motiva a los empleados, mientras que una cultura organizacional sélida crea un ambiente
de pertenencia, compromiso y alto rendimiento. En conjunto, estos elementos contribuyen
a un entorno laboral donde los empleados se sienten valorados, motivados Yy
comprometidos con el logro de los objetivos de la empresa, lo que se traduce en mayor
productividad, innovacidn y, en Ultima instancia, en el éxito sostenido del negocio.

De acuerdo con la informacion proporcionada por DIGITAL MAX, sus
operaciones comenzaron en septiembre de 2019, con sede central en San Isidro, Lima. Su
primera sucursal, ubicada en la calle Blondet, continta operando en la misma direccion. A
pesar de su corta trayectoria, DIGITAL MAX se ha posicionado como lider y socio
principal de Movistar a nivel nacional, gracias a la calidad de sus promotores de ventas y
servicios. Este éxito se atribuye a un riguroso proceso de reclutamiento y seleccion llevado
a cabo por el departamento de recursos humanos, que se enfoca en contratar personal
altamente calificado. Ademas, la empresa invierte en la capacitacion previa de sus
empleados antes de que comiencen a trabajar en sus diferentes oficinas, lo que garantiza un

alto nivel de profesionalismo y eficiencia en sus operaciones

1.2. Planteamiento del problema

A pesar del éxito general de DIGITAL MAX, se ha observado una deficiencia en el
proceso de seleccion de personal en su sucursal de Ayacucho. Esta deficiencia se
manifiesta en la incorporacion de empleados que presentan falencias en el desempefio de

sus funciones. Ademas, se percibe una disminucién en la motivacion y la calidad del
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servicio al cliente por parte de algunos empleados. La presién por cumplir metas de ventas
mensuales, sin un sistema de recompensas equitativo, genera desmotivacion y descontento
entre aquellos que no alcanzan los objetivos, especialmente al observar que otros
trabajadores si son premiados. Esta situacion se agrava por la falta de motivacién y apoyo
por parte de los jefes de area, quienes deberian implementar capacitaciones constantes para
el desarrollo profesional de sus equipos.

Estas deficiencias en la gestion del personal en la sucursal de Ayacucho, y
posiblemente en otras, estan generando una alta rotacion de empleados entre diferentes
puestos de trabajo. Los empleados, incluyendo aquellos en la sede central, manifiestan
insatisfaccion laboral debido a la falta de promociones, inconformidades con las
comisiones, bonificaciones, horas extras, incentivos, beneficios adicionales y otras
prestaciones obligatorias. La remuneracion percibida no se considera proporcional a las
funciones desempefiadas. Esta situacion de insatisfaccion laboral tiene un impacto directo
en la atencion al cliente, disminuyendo la afluencia de usuarios al banco y, por
consiguiente, dificultando el cumplimiento de las metas de ventas establecidas a nivel
institucional.

Es fundamental cambiar las estrategias actuales para mejorar la satisfaccion laboral
del personal de DIGITAL MAX y, en consecuencia, aumentar la productividad y el éxito
de la empresa. Los jefes de area deben tomar la iniciativa de implementar talleres de
motivacion y capacitacion constante para sus equipos. Estos talleres deberian enfocarse en
fortalecer las habilidades de los trabajadores, desarrollar su potencial y aumentar su
compromiso con la empresa. La inversion en la capacitacion y el reconocimiento del buen
desempefio son elementos clave para mantener a los trabajadores motivados y con un
desempefio laboral eficiente. Al crear un ambiente laboral positivo, donde los empleados se

sientan valorados, motivados y con oportunidades de desarrollo, se lograra un aumento en
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la satisfaccion organizacional, la retencion del talento y, en consecuencia, un mejor

servicio al cliente y el cumplimiento de los objetivos empresariales.

1.3. Hipotesis de la investigacion

Hipdtesis general
e La gestion de recursos humanos incide en la rotacion del personal del Banco
BBVA Continental, Huacho 2019.
Hipotesis especifica
e La atraccion y la seleccion del personal de la gestion de recursos humanos
incide en la rotacion del personal en la empresa Digimax con sucursal en
Ayacucho 2023
e La motivacion de la gestion de recursos humanos incide en la rotacion del
personal en la empresa Digimax con sucursal en Ayacucho 2023
e El desarrollo de la gestion de recursos humanos incide en la rotacion del

personal en la empresa Digimax con sucursal en Ayacucho 2023

1.4. Objetivos de la investigacion

Objetivo general
e Establecer cdmo la gestion de recursos humanos incide en la rotacion del
personal en la empresa Digimax con sucursal en Ayacucho 2023.
Objetivo especifico
e ldentificar si la atraccion y la seleccion del personal de la gestion de
recursos humanos incide en la rotacion del personal de la empresa Digimax

con sucursal en Ayacucho 2023
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e Demostrar si la motivacion de la gestion de recursos humanos incide en la

rotacion del personal de la empresa Digimax con sucursal en Ayacucho

2023.

e Contrastar si el desarrollo de la gestion de recursos humanos incide en la

rotacion del personal de la empresa Digimax con sucursal en Ayacucho

2023

1.5. Variables, dimensiones e indicadores

Variable Dimension Indicador Item Escala
Gestion de | Atracciony Uso de ¢Se realizan pruebas | Ordinal
Recursos seleccion herramientas de | psicométricas durante
Humanos evaluacion el proceso de
seleccion?

Transparencia en ¢El proceso de Ordinal
el proceso de reclutamiento es claro
reclutamiento y transparente?

Capacitacion Frecuencia de ¢Con qué frecuencia | Intervalo
y desarrollo talleres de se ofrecen talleres de
formacion capacitacion en la
empresa?
Percepcion del ¢Cree que los talleres | Ordinal
impacto de la de capacitacion
capacitacién mejoran su desempefio
laboral?
Motivaciény Politicas de ¢Considera que la Ordinal
retencion incentivos y politica de empleado
reconocimiento del mes fomenta la
motivacion en la
empresa?

Oportunidades de ¢Existen Ordinal
desarrollo oportunidades claras
profesional de crecimiento

profesional dentro de
la empresa?
Rotacion Frecuencia de Numero de ¢Ha notado cambios | Intervalo
de Personal rotacion empleados que significativos en la
abandonan la plantilla de empleados
empresa recientemente?
Percepcion de ¢Considera que su Ordinal

estabilidad laboral

puesto actual le ofrece
estabilidad?
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Causas de Satisfaccion conel | (El salario que recibe | Ordinal

rotacion salario es adecuado para sus
funciones?
Satisfaccion con el | Se siente satisfecho | Ordinal
ambiente laboral con el ambiente
laboral en la empresa?
Impacto en la Impacto en la ¢Cree que la rotacion | Ordinal
organizacion productividad de personal afecta

negativamente la
productividad de la
empresa?

Costos asociados a ¢Percibe que la Ordinal

la contratacion contratacion frecuente

afecta los recursos de
la empresa?

1.6. Justificacién del estudio

La presente investigacion titulada "Gestion de Recursos Humanos y Rotacion de
Personal en la Empresa Digital Max - Ayacucho" se encuentra fundamentada en la
relevancia que tiene una administracion eficaz del talento humano para el logro de los
objetivos organizacionales. En un contexto donde las organizaciones buscan optimizar su
desempefio, la adecuada gestion de recursos humanos se presenta como un factor clave
para atraer, desarrollar y retener al personal idoneo. Este proceso no solo impacta la
productividad y eficiencia operativa, sino también la estabilidad y satisfaccién laboral de
los empleados.

El problema identificado en la sucursal de Digital Max en Ayacucho, relacionado
con la alta rotacion de personal y la falta de motivacion en los trabajadores, genera efectos
negativos en aspectos criticos como la calidad del servicio al cliente y el cumplimiento de
metas organizacionales. Esto no solo afecta la sostenibilidad de la empresa en el mercado,
sino que también tiene implicaciones directas en la percepcion del clima laboral y la

capacidad de retencion del talento humano.
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La investigacion es relevante porque propone identificar las dimensiones y
practicas de la gestion de recursos humanos que podrian estar vinculadas a la rotacion de
personal. Esto permitira, ademas, plantear estrategias de mejora para reducir este
fendmeno, optimizar el desempefio organizacional y crear un entorno laboral méas positivo
y motivador para los empleados.

Desde una perspectiva teorica, el estudio contribuira al desarrollo de conocimiento
en el &mbito de la gestidon de recursos humanos, proporcionando evidencia empirica sobre
la relacion entre las practicas de atraccion, seleccion, capacitacion y retencion de personal,
y su impacto en la rotacion. Por otro lado, desde un enfoque practico, los resultados
obtenidos serviran como base para que Digital Max implemente politicas de gestion mas
eficaces, que fomenten la motivacion, reduzcan la rotacién y mejoren el compromiso de
los empleados.

En términos sociales, esta investigacion también tiene un impacto positivo al
promover el bienestar de los trabajadores, lo que se traduce en mejores condiciones
laborales y un ambiente de trabajo saludable. Ademas, una fuerza laboral motivada y
comprometida no solo beneficia a la empresa, sino que también contribuye al desarrollo
econdémico y social de la region.

Por tanto, el presente estudio es justificado por su capacidad para generar
conocimiento aplicable que mejore los procesos internos de Digital Max y contribuya al
fortalecimiento de la relacion entre los empleados y la organizacion, alineando los

objetivos individuales con los corporativos en un marco de desarrollo sostenible.

1.7. Trabajos previos

En el estudio realizado por Alarcon y Neyra (2018), titulado “Gestion del Talento

Humano y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Banco Internacional del Peri —
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Interbank, Red de Tiendas Lima, Zona 4; 20177, se utiliz6 una metodologia cuantitativa de
tipo explicativo causal, aplicando un enfoque hipotético-deductivo y un disefio no
experimental. La muestra estuvo compuesta por 94 trabajadores, incluyendo personal
directivo, ejecutivos financieros y cajeros del banco. Los resultados del trabajo de campo
revelaron que la gestion del talento humano tiene una influencia significativa en la
satisfaccion laboral de los empleados de Interbank. En particular, se encontrd que el 72%
de los encuestados opina que la gestion del talento humano impacta positivamente en su
satisfaccion laboral, mientras que el 18% expresd lo contrario y el 10% restante no se
pronuncié al respecto. Estos hallazgos subrayan la importancia de una gestion de talento
humano efectiva, que no solo se traduce en contar con trabajadores calificados, sino que
también fomenta su compromiso con los objetivos de la organizacion. La satisfaccion
laboral es crucial, ya que permite a los empleados ofrecer su mejor desempefio, lo que, a su
vez, beneficia a la institucion en su conjunto. Por lo tanto, es esencial que las empresas
prioricen estrategias que fortalezcan la gestion del talento humano, asegurando un entorno
laboral donde los trabajadores se sientan valorados y motivados.

El estudio de Chavez (2017) investigd la relacion entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de 154 enfermeros del servicio de emergencias del
Hospital Rebagliati Martins en Lima. Empleando un método cuantitativo, de disefio no
experimental, transversal y correlacional, se encontré una fuerte correlacion positiva
(r=0.719) entre una buena gestion de recursos humanos y un mejor desempefio laboral.
Este resultado se desglosa en tres aspectos clave de la gestion de recursos humanos: el
mantenimiento del personal (r=0.420), su desarrollo profesional (r=0.430) y el control
(r=0.715), todos mostrando una correlacion positiva con el desempefio. En resumen, la
investigacion concluye que una gestién de recursos humanos soélida, que incluya el

cuidado, el desarrollo y la supervision adecuada del personal, impacta significativamente y
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positivamente en la eficiencia y el rendimiento de los enfermeros. Esto subraya la
importancia de invertir en el bienestar y el crecimiento profesional de los empleados para
mejorar la calidad del servicio en el ambito de la salud.

a investigacion de Inca (2015), "Gestion del Talento Humano y su Relacion con el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas, 2015," proporciona
una valiosa perspectiva sobre la importancia de la gestién del talento humano en el
contexto de la administracion publica. Utilizando un disefio de investigacion cuantitativo,
no experimental y transeccional correlacional, el estudio analiz6 una muestra
representativa de 203 trabajadores de la municipalidad, buscando determinar la relacién
entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral. Los resultados obtenidos
fueron contundentes, revelando una correlacion altamente positiva (r = 0.819) entre ambas
variables, indicando que una gestion eficaz del talento humano contribuye
significativamente a un mejor desempefio laboral. Este hallazgo principal se complementa
con otras correlaciones significativas encontradas en el estudio. Se observo una relacion
positiva entre la seleccion del personal y la calidad del trabajo (r = 0.640), lo que sugiere
que un proceso de seleccion riguroso y eficiente resulta en empleados con mayor
capacidad para realizar sus tareas de manera efectiva. Asimismo, la seleccion del personal
también se correlaciond positivamente con el trabajo en equipo (r = 0.613), destacando la
importancia de seleccionar individuos con habilidades interpersonales y capacidad para
colaborar. La capacitacion del personal también emergié como un factor clave en el
desempefio laboral. El estudio encontrd una alta correlacion positiva entre la capacitacion
del personal y la calidad del trabajo (r = 0.756), indicando que la inversién en la formacion
y el desarrollo profesional de los empleados mejora su competencia y, por lo tanto, la

calidad de su trabajo. De manera similar, la capacitacion se relacion6 positivamente con el
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trabajo en equipo (r = 0.672), sugiriendo que la capacitacion puede fomentar la
colaboracion y la comunicacion efectiva entre los miembros del equipo.

En su estudio titulado “Gestion del Talento Humano y la Influencia en la
Satisfaccion de los Colaboradores en un Call Center — Sede La Esperanza — 2019”, Pérez
(2019) explor6 como la gestion del talento humano impacta la satisfaccion de los
colaboradores en un entorno laboral especifico. Utilizando un método inductivo y un
enfoque descriptivo, la investigacion se llevdo a cabo con una poblacion de 250
colaboradores, lo que permitié obtener una vision amplia de la situacion en el call center.
Los hallazgos del estudio revelaron que actualmente existe un alto indice de satisfaccion
entre los colaboradores, atribuible en gran medida a la implementacién del programa
denominado SOMOS GDSS. Este programa ha sido clave para fomentar un ambiente
laboral positivo y motivador, lo que a su vez ha contribuido a la satisfaccion general de los
empleados. Ademas, se identificd que los colaboradores valoran los beneficios ofrecidos
por la empresa, lo que también influye en su nivel de satisfaccion y en su percepcion de
bienestar laboral. Otro aspecto destacado en la investigacion es el deseo de los
colaboradores de participar activamente en sus actividades diarias. Este deseo de
involucrarse y asumir retos constantes refleja una busqueda de crecimiento profesional y
personal, asi como una necesidad de sentirse parte integral de la organizacion. La
participacion activa no solo enriquece la experiencia laboral, sino que también crea un
sentido de pertenencia y compromiso entre los empleados.

En su estudio titulado “La Gestion del Talento Humano Mejora el Desempeio del
Personal de la Empresa Master Light Cia. Ltda.”, realizado en Ecuador, Cruz (2022)
investigd como la gestion del talento humano impacta el desempefio del personal en la
empresa. Utilizando una metodologia que combina enfoques inductivos y deductivos, y

con un nivel descriptivo, el estudio se llevé a cabo con una poblacion de 16 empleados.
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Los resultados de la investigacion destacaron varios aspectos positivos relacionados con la
gestion del talento humano. En primer lugar, se concluyd que esta gestion ha contribuido
significativamente a la mejora del desempefio del personal, lo que a su vez ha llevado a un
aumento en la produccion de la empresa. Esta relacion indica que una adecuada gestion del
talento humano no solo beneficia a los empleados, sino que también tiene un impacto
directo en la eficiencia operativa de la organizacion. Ademas, se observd que los
trabajadores estan comprometidos con la empresa y se esfuerzan en las labores diarias que
se les encomiendan. Este compromiso es crucial, ya que un personal motivado y dedicado
tiende a rendir mejor y a buscar constantemente la excelencia en su trabajo. Otro hallazgo
importante fue la mejora en la capacitacion técnica de los trabajadores, que ha elevado sus
conocimientos y habilidades, permitiéndoles desempefiar sus funciones con mayor
eficacia. El estudio también revel6 que los trabajadores han desarrollado la capacidad de
resolver problemas con facilidad, lo que indica un aumento en su autonomia y competencia
profesional. Asimismo, se observo una mejora en el trabajo en equipo, lo que contribuye a
un ambiente colaborativo y a la optimizacion de procesos.

El estudio de Ledn (2019), "Gestion del Talento Humano en las Pequefias y
Medianas empresas en el Area Urbana de Retalhuleu", realizado en Guatemala, se enfoco
en analizar la calidad de la gestion del talento humano en las PYMES de la region.
Utilizando un disefio descriptivo, la investigacion encontr6 que la calidad de la gestion del
talento humano en las PYMES de Retalhuleu es aceptable. Un hallazgo clave del estudio
fue que el 64% de las PYMES analizadas ya tienen procesos y mecanismos establecidos
para la gestion del talento humano. Esto sugiere que estas empresas estan conscientes de la
importancia de contar con estrategias para atraer, desarrollar y retener a sus empleados. La
existencia de estos procesos y mecanismos podria contribuir a un mayor nivel de

motivacion entre los trabajadores, ya que indica que la empresa se preocupa por su
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bienestar y desarrollo. Sin embargo, el estudio no proporciona detalles especificos sobre
los procesos y mecanismos establecidos en las PYMES. Seria interesante conocer qué tipo
de précticas se implementan en estas empresas, como la seleccion de personal, la
capacitacion, la evaluacion del desempefio y la compensacion, para comprender mejor
como contribuyen a la motivacion de los empleados.

El estudio de Villarreal (2022), "Gestién del Talento Humano como Iniciativa
Estratégica en Organizaciones Bancarias Multinacionales," ofrece una valiosa perspectiva
sobre las estrategias de gestion de talento humano necesarias para el éxito en el sector
bancario globalizado. A través de un estudio de caso que analiza las practicas de
SANTANDER RIO y HSBC, la investigacion identifica varios factores clave que
contribuyen a la formacion de lideres efectivos y a la atraccion de talento de alta calidad.
Una de las conclusiones mas importantes del estudio es la sinergia entre la captaciéon de
jovenes profesionales y la integracion de la tecnologia. Villarreal argumenta que la energia,
la adaptabilidad y la familiaridad innata con las nuevas tecnologias que caracterizan a las
generaciones mas jovenes son activos esenciales para la innovacion y el crecimiento en el
sector bancario. La incorporacion de estos jovenes talentos, combinada con la inversion en
tecnologia, crea un entorno dinamico y propulsor del cambio. Mas alla de la simple
contratacion, el estudio enfatiza la necesidad de una formacion de liderazgo estratégica.
Villarreal (2022) describe el perfil del lider bancario del futuro como alguien flexible,
capaz de dirigir equipos diversos y multiculturales, adaptable a los cambios constantes del
mercado y con una profunda sensibilidad cultural. Este lider no solo debe ser un jefe que
delega tareas, sino también un mediador que resuelve conflictos y un coach que guia y
desarrolla el potencial de sus empleados. Se resalta la importancia de otorgar autonomia a
los equipos, empoderandolos para tomar decisiones estratégicas y contribuir al logro de los

objetivos de la institucidon. Finalmente, el estudio destaca el papel crucial de las redes
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sociales en la estrategia de atraccion de talento. Villarreal (2022) argumenta que un manejo
efectivo de las redes sociales permite posicionar la marca empleadora de manera atractiva,
atrayendo a los candidatos més cualificados y alineados con la cultura y valores de la
organizacion. Esta estrategia de employer branding se presenta como un elemento

fundamental para competir en un mercado laboral cada vez mas competitivo.

1.8. Teorias relacionadas al tema

La gestion de Recursos humanos

La gestion de recursos humanos (GRH) es un area fundamental en cualquier
organizacion, ya que se encarga de administrar y optimizar el capital humano, es decir, los
empleados de la empresa. Su objetivo principal es atraer, desarrollar, motivar y retener al
talento humano que la organizacion necesita para alcanzar sus objetivos.

Para lograr esto, la GRH se encarga de una serie de funciones clave:

¢ Planificacion de Recursos Humanos: Definir las necesidades de personal de
la empresa, considerando las estrategias y objetivos de la organizacion.

e Reclutamiento y Seleccion: Atraer y seleccionar a los mejores candidatos
para cubrir los puestos vacantes, utilizando diversas herramientas como
entrevistas, pruebas psicométricas, etc.

¢ Induccion y Formacion: Integrar a los nuevos empleados a la organizacion y
brindarles la capacitacion necesaria para que puedan desempefiar sus
funciones de manera eficiente.

e Desarrollo de Personal: Ofrecer oportunidades de crecimiento profesional a
los empleados, a través de programas de formacion, cursos y planes de

carrera.
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e Evaluacion del Desempefio: Evaluar el rendimiento de los empleados de
forma periddica para identificar fortalezas, areas de mejora y oportunidades
de desarrollo.

e Compensacion y Beneficios: Establecer politicas de remuneracion y
beneficios que sean justas y competitivas, motivando a los empleados y
reteniendo al talento.

e Relaciones Laborales: Gestionar las relaciones con los empleados,
asegurando un ambiente de trabajo positivo y resolviendo conflictos de
manera eficiente.

e Seguridad e Higiene: Garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable
para todos los empleados.

e La GRH juega un papel crucial en el éxito de una empresa, ya que:

e Mejora la productividad: Un equipo motivado y bien capacitado es mas
productivo y eficiente.

e Reduce la rotacién de personal: Ofrecer oportunidades de desarrollo y un
ambiente laboral positivo reduce la probabilidad de que los empleados
abandonen la empresa.

e Aumenta la satisfaccion del cliente: Un personal satisfecho y comprometido
brinda un mejor servicio al cliente.

e Fomenta la innovacion: Un ambiente de trabajo que fomenta la creatividad
y la innovacion permite a la empresa adaptarse a los cambios del mercado.

Ena, Delgado, y Ena (2008) sefialan que la gestion de recursos humanos requiere de una
planificacion estratégica que abarque diferentes etapas clave para el éxito de una

organizacion. Estas etapas, segun los autores, incluyen:
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e Descripcion del perfil del puesto de trabajo: Es fundamental definir con
precision las responsabilidades, requisitos y competencias necesarias para
cada puesto. Esta descripcion servira como base para el proceso de
seleccion y permitira atraer candidatos con el perfil adecuado.

e Reclutamiento y seleccion de personal: Se trata de atraer a los mejores
candidatos para ocupar las vacantes de la empresa. Este proceso implica la
difusion de la oferta de trabajo, la recepcion de curriculums, la realizacion
de entrevistas y pruebas para evaluar las aptitudes y la idoneidad de los
candidatos.

e Incorporacion de nuevos trabajadores: Una vez seleccionados los
candidatos, es importante brindarle una adecuada integracion a la
organizacion. Esto incluye la presentacion del equipo, la explicacion de las
politicas de la empresa, la asignacién de un mentor y la formacion inicial
para que el nuevo empleado se familiarice con su puesto y el entorno
laboral.

e Evaluacion del desempefio del trabajador: La evaluacion del desempefio es
un proceso continuo que permite evaluar el rendimiento de los empleados y
su contribucion a los objetivos de la organizacion. Esta evaluacion puede ser
formal o informal y debe ser objetiva y transparente. Los resultados de la
evaluacion sirven para identificar areas de mejora, brindar retroalimentacion
y establecer planes de desarrollo para el empleado.

Las funciones de la administracion de recursos humanos (RRHH) son esenciales
para el buen funcionamiento y éxito de cualquier organizacion. Estas funciones se centran

en atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados para que puedan contribuir al logro
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de los objetivos de la empresa. Las funciones principales de RRHH se pueden agrupar en
las siguientes areas:

1. Planificacion de Recursos Humanos:

Andlisis de necesidades: Identificar las necesidades de personal de la empresa,
considerando las estrategias y objetivos de la organizacion. Se evalGa la cantidad de
empleados necesarios, las habilidades y competencias requeridas, y la estructura
organizacional.

Planificacion de la fuerza laboral: Prever las necesidades futuras de personal,
considerando las tasas de crecimiento, la rotacion de personal, la jubilacion y otros factores
relevantes. Se crea un plan para garantizar que la empresa tenga el talento necesario para el
futuro.

2. Reclutamiento y Seleccidn:

Atraer candidatos: Utilizar diferentes canales para atraer a candidatos adecuados
para los puestos vacantes, como anuncios en linea, redes sociales, ferias de empleo, etc.

Evaluar candidatos: Realizar entrevistas, pruebas psicométricas, evaluaciones de
habilidades y otros procesos para evaluar la idoneidad de los candidatos.

Seleccionar candidatos: Tomar la decision final sobre el candidato mas adecuado
para cada puesto vacante, considerando las habilidades, experiencia y ajuste cultural.

3. Induccién y Formacion:

Integrar a los nuevos empleados: Brindar una bienvenida a los nuevos empleados,
presentarles la empresa, su cultura y sus politicas.

Capacitar a los empleados: Ofrecer programas de formacion para desarrollar las
habilidades y competencias de los empleados, tanto en areas técnicas como en habilidades

blandas.



28

Evaluar la efectividad de la formacién: Medir el impacto de los programas de
formacién en el desempefio de los empleados.

4. Desarrollo de Personal:

Identificar el potencial de los empleados: Evaluar las habilidades, competencias y
aspiraciones profesionales de los empleados para identificar oportunidades de desarrollo.

Planificar trayectorias profesionales: Ayudar a los empleados a definir sus objetivos
profesionales y crear planes de desarrollo que les permitan alcanzar sus metas.

Ofrecer oportunidades de crecimiento: Brindar programas de formacion, cursos,
oportunidades de ascenso, rotacion de puestos y otras opciones para el desarrollo
profesional de los empleados.

5. Evaluacion del Desempefio:

Establecer sistemas de evaluacion: Definir estandares de desempefio para cada
puesto y desarrollar sistemas de evaluacion que permitan medir el rendimiento de los
empleados.

Realizar evaluaciones periodicas: Evaluar el desempefio de los empleados de forma
regular, utilizando diferentes métodos, como entrevistas, cuestionarios, analisis de
resultados, etc.

Proporcionar retroalimentacion: Brindar retroalimentacion a los empleados sobre su
desempefio, destacando sus fortalezas y areas de mejora.

6. Compensacion y Beneficios:

Establecer politicas de remuneracion: Definir estructuras salariales justas y
competitivas, considerando el mercado laboral, el desempefio del empleado y la posicion
dentro de la organizacion.

Ofrecer beneficios sociales: Brindar a los empleados beneficios que mejoren su

calidad de vida, como seguros de salud, planes de ahorro, programas de bienestar, etc.



29

Administrar la compensacion y los beneficios: Gestionar los procesos de pago, las
deducciones, la administracion de los beneficios y la comunicacion a los empleados.

7. Relaciones Laborales:

Gestionar las relaciones con los empleados: Fomentar un ambiente de trabajo
positivo, respetuoso y colaborativo.

Resolver conflictos: Intervenir en situaciones conflictivas entre empleados,
aplicando politicas de resolucion de conflictos y mediacion.

Negociar con sindicatos: En caso de que la empresa tenga sindicatos, negociar con
ellos las condiciones laborales y los acuerdos colectivos de trabajo.

8. Seguridad e Higiene:

Garantizar un ambiente de trabajo seguro: Implementar politicas de seguridad e
higiene, realizar inspecciones periodicas, y brindar capacitacion en seguridad a los
empleados.

Prevenir accidentes: Investigar los accidentes laborales, implementar medidas
preventivas y promover una cultura de seguridad en la empresa.

Cumplir con la legislacion laboral: Asegurar que la empresa cumple con todas las
leyes y regulaciones relacionadas con la seguridad e higiene en el trabajo.

El ciclo motivacional

El ciclo motivacional es un modelo que explica como las necesidades, las
motivaciones y las acciones de una persona estan interconectadas. Se compone de
diferentes etapas que se suceden de forma ciclica, influyendo en el comportamiento y la
satisfaccion de la persona.

Aqui te presento un esquema del ciclo motivacional, incluyendo algunas de las

teorias que lo sustentan:

1. Necesidad:
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Definicién: Es la sensacion de carencia o falta de algo que la persona necesita para
sentirse completa o en equilibrio. Las necesidades pueden ser fisiologicas (hambre, sed,
suefio), de seguridad (proteccion, estabilidad), sociales (pertenencia, afecto), de estima
(reconocimiento, confianza) o de autorrealizacion (crecimiento personal, desarrollo de
potencial).

Teoria relacionada: La jerarquia de necesidades de Maslow explica cémo las
necesidades humanas se organizan en una pirdmide, desde las mas basicas hasta las mas
complejas. Las necesidades de nivel inferior deben satisfacerse antes de que la persona
pueda enfocarse en las necesidades de nivel superior.

2. Motivacion:

Definicién: Es el impulso interno que nos mueve a actuar para satisfacer nuestras
necesidades. La motivacién puede ser intrinseca (proviene del placer o la satisfaccion de
realizar una tarea) o extrinseca (proviene de recompensas externas, como dinero,
reconocimiento o estatus).

Teoria relacionada: La teoria de la expectativa de Vroom plantea que la motivacion
depende de la expectativa de exito, la valoracion de la recompensa y la percepcion de que
la recompensa es justa.

3. Accion:

Definicion: Es el comportamiento que la persona realiza para satisfacer su
necesidad. La accion puede ser fisica, mental o social, y dependera de la motivacion de la
persona.

Teoria relacionada: La teoria de la autoeficacia de Bandura sugiere que la confianza
en la propia capacidad para realizar una tarea es un factor determinante en la motivacion y

la accion.
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4. Satisfaccion:

Definicién: Es la sensacion de plenitud y satisfaccion que experimenta la persona al
cubrir su necesidad. La satisfaccion puede ser temporal o permanente, y dependera de la
intensidad de la necesidad y la eficacia de la accion.

Teoria relacionada: La teoria de la equidad de Adams explica que la satisfaccion
depende de la percepcién de justicia en la distribucion de recompensas.

5. Retroalimentacion:

Definicién: Es el proceso de evaluar los resultados de la accién y ajustar la
motivacion o la accion en consecuencia. La retroalimentacion puede ser positiva o
negativa, y puede provenir de fuentes internas o externas.

Teoria relacionada: La teoria del establecimiento de objetivos de Locke sugiere que
los objetivos claros y desafiantes aumentan la motivacion y el rendimiento.

El ciclo motivacional es un proceso continuo y dindmico. Las necesidades, las
motivaciones, las acciones y la satisfaccion se influyen mutuamente, creando un ciclo que
se repite constantemente. Entender este ciclo es fundamental para comprender el
comportamiento humano y para crear ambientes que fomenten la motivacion y el
compromiso.

Ejemplos:

e Necesidad: Tener hambre.

e Motivacion: Deseo de comer.

e Accion: Ir a la cocina y preparar un sandwich.

e Satisfaccion: Sentir saciedad después de comer.

e Retroalimentacion: Si el sandwich no estuvo a la altura de las expectativas,
la persona puede ajustar su motivacion para comer algo diferente la proxima

vez
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Analisis de Puesto

El andlisis del puesto de trabajo es una herramienta fundamental en la gestion de
recursos humanos, ya que permite comprender en profundidad las funciones,
responsabilidades y requisitos de cada puesto dentro de una organizacién. Este analisis es
esencial para atraer a los candidatos adecuados, disefiar programas de formacion
especificos, establecer estandares de desempefio claros, determinar una remuneracion justa
y garantizar un ambiente de trabajo seguro.

Al realizar un analisis del puesto, se define con precision las tareas,
responsabilidades y habilidades necesarias para desempefiar el puesto de manera eficiente.
También se consideran las condiciones de trabajo, incluyendo el entorno fisico, el horario
y los riesgos potenciales. Esta informacion detallada facilita la creacion de una descripcion
de puesto precisa que atraiga a candidatos cualificados.

Sistemas de administracion de las organizaciones de Likert

Rensis Likert propuso cuatro sistemas de administracion que describen diferentes
estilos de liderazgo y estructuras organizacionales. Estos sistemas, segin Escalona Cuenca
(2014), se diferencian en el grado de participacion de los empleados en la toma de

decisiones y en el clima organizacional resultante.

Sistema 1: Autoritario-coercitivo. Se caracteriza por una alta centralizacion del
poder en la alta direccion, con una comunicacion descendente limitada y un ambiente de
trabajo autoritario. La toma de decisiones se concentra en la cupula y la participacion de
los empleados es minima.

Sistema 2: Autoritario-benévolo. Mantiene la centralizacion de la toma de

decisiones, pero con un clima de trabajo ligeramente mas amable. Aunque la comunicacion
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sigue siendo limitada, existe un cierto grado de confianza, aunque las decisiones siguen
siendo rutinarias y con poca participacion de los empleados.

Sistema 3: Consultivo. En este sistema, la alta direccidn consulta a los empleados
antes de tomar decisiones, aunque la autoridad final reside en la gerencia. Se fomenta un
ambiente de confianza y se ofrecen recompensas como incentivo a la participacion, aunque

la toma de decisiones sigue estando principalmente en manos de la alta direccion.

Sistema 4: Participativo de grupo. Este sistema se basa en la participacion activa
de todos los empleados en la toma de decisiones. El trabajo en equipo es fundamental, y se
caracteriza por un excelente clima organizacional, actitudes positivas y una distribucion de
responsabilidades en todos los niveles de la organizacion. La comunicacién fluye en todas
las direcciones, fomentando la colaboracion y la responsabilidad compartida.

Las dimensiones

La gestion eficaz de los recursos humanos se basa en varias dimensiones
interrelacionadas. Estas dimensiones, segun diferentes autores, incluyen la atraccion y
seleccion de personal, la motivacion y el desarrollo de los empleados.

Atraccion, seleccidon e incorporacion: Esta dimension se centra en encontrar y
contratar a personas con el perfil adecuado para cada puesto. Comienza con la atraccion de
candidatos potenciales, continGa con un proceso de seleccion riguroso para evaluar sus
habilidades y aptitudes, y culmina con su exitosa integracion a la empresa (Alles, 2017).

Motivacién: La motivacion es el motor que impulsa a los empleados a actuar y
alcanzar los objetivos de la organizacion. Se trata de un proceso interno que no es
directamente observable, requiriendo estrategias para estimularlo. La motivacion surge de

necesidades insatisfechas, que impulsan a las personas a buscar metas y realizar el esfuerzo
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necesario para lograrlas (Pefia, 2008). Este esfuerzo personal es el comportamiento
observable que indica la presencia de motivacion.

Desarrollo de los recursos humanos: Esta dimension se enfoca en la formacion y
el crecimiento profesional de los empleados. La empresa debe proporcionar programas de
capacitacion y desarrollo para mejorar la eficiencia en sus puestos de trabajo. Este proceso
se complementa con una evaluacién constante del desempefio, permitiendo identificar

areas de mejora y ajustar las estrategias de desarrollo (Rodriguez-Serrano, 2004).

La rotacion del personal

La rotacion del personal se refiere al movimiento de empleados dentro y fuera de
una organizacion. Se puede definir como el cambio de personal en una empresa durante un
periodo determinado. La rotacion puede ser voluntaria, cuando los empleados deciden
dejar la empresa por su propia voluntad, o involuntaria, cuando la empresa decide despedir
a los empleados.

Causas de la rotacion del personal:

Factores individuales: Las razones personales, como la busqueda de mejores
oportunidades laborales, la insatisfaccion con el puesto o el salario, o la necesidad de
trasladarse, pueden llevar a un empleado a dejar la empresa.

Factores organizacionales: Un ambiente laboral negativo, falta de oportunidades
de crecimiento profesional, politicas de gestion deficientes, salarios bajos o un clima
organizacional toxico pueden contribuir a la rotacion.

Factores externos: El mercado laboral, la situacion economica, las condiciones del

sector y la competencia por el talento también pueden influir en la rotacién del personal.
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Consecuencias de la rotacion del personal:

Pérdida de productividad: La salida de un empleado experimentado puede
impactar negativamente en la eficiencia del equipo, ya que se necesita tiempo para
capacitar a un nuevo miembro.

Costos de reclutamiento y capacitacion: El proceso de reclutamiento y seleccion,
asi como la capacitacion de nuevos empleados, representa un gasto importante para la
empresa.

Pérdida de conocimiento: La salida de un empleado con un conocimiento
profundo de la empresa puede afectar a la base de conocimiento de la organizacion y a la
capacidad de resolver problemas.

Dafio a la imagen de la empresa: Una alta tasa de rotacion puede ser interpretada
como un signo de problemas internos, lo que puede afectar a la imagen de la empresa
como un buen empleador.

Estrategias para reducir la rotacion del personal:

Crear un ambiente de trabajo positivo: Fomentar un ambiente de trabajo
positivo, justo y respetuoso, con oportunidades de crecimiento profesional y un clima de
confianza.

Ofrecer salarios y beneficios competitivos: Ofrecer salarios y beneficios que sean
justos y competitivos con el mercado laboral.

Desarrollar programas de formacion y capacitacion: Invertir en la formacion y
el desarrollo de los empleados, brindandoles oportunidades de crecimiento profesional.

Implementar politicas de gestion eficientes: Establecer politicas de gestion claras

y transparentes, que sean justas y que promuevan la comunicacion efectiva.
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Mejorar la comunicacion interna: Fomentar la comunicacién abierta y
transparente dentro de la empresa, para que los empleados se sientan escuchados y
comprendidos.

Fomentar la participacion de los empleados: Involucrar a los empleados en la
toma de decisiones, lo que puede aumentar su compromiso y motivacion.

Promover la cultura de la empresa: Desarrollar una cultura de empresa sélida y

atractiva, que refleje los valores y los objetivos de la organizacion.

La rotacion del personal

La rotacion del personal es un problema que afecta a muchas empresas y tiene un
impacto negativo en la productividad y los costes. Las principales dimensiones que
contribuyen a la insatisfaccion en el puesto y, por ende, a la rotacién, se pueden agrupar

en:

1. La insatisfaccidn del puesto del personal

Baja Remuneracion: Cuando los empleados perciben que su salario no es justo o
competitivo con el mercado, pueden sentirse desmotivados y buscar mejores oportunidades
en otras empresas (Chiavenato, 2007).

2. Seleccidn del Personal Inadecuada:

Costos de la Seleccién Incorrecta: Una seleccion de personal inadecuada puede
generar un alto costo para la empresa. El proceso de seleccion incluye la publicacion de
anuncios, la seleccion de agencias de publicidad, la evaluacién de curriculums, las pruebas,
entrevistas, la contratacion y el reconocimiento médico. Ademas, la formacién del nuevo
empleado también genera gastos significativos (Cabello, 2017).

Pérdida de Productividad: Un empleado que no se ajusta al perfil del puesto puede

afectar la productividad del equipo y generar errores que impidan alcanzar los objetivos.
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La productividad se refiere a la eficiencia con la que se obtiene el producto final, sea un

bien o un servicio (Cabello, 2017).

1.9. Definicién de términos bésicos

La gestidn efectiva de recursos humanos (RRHH) se centra en varios aspectos clave
para el éxito de una organizacion. Estos incluyen el crecimiento y desarrollo personal, el
desempefio laboral, la estabilidad del personal y la motivacion, tanto intrinseca como
extrinseca. Ademas, la implementacion de programas especificos, como la rotacion de
personal, puede contribuir a una gestion mas eficiente.

Crecimiento y Desarrollo Personal: Las empresas deben invertir en la formacion y
el desarrollo de sus empleados para mejorar sus competencias y habilidades (Alles, 2007).
Esto implica proporcionar oportunidades de aprendizaje que permitan a los empleados
adquirir nuevos conocimientos y mejorar su desempefio.

Desempefio: El desempefio se refiere a la calidad del trabajo realizado por los
empleados y su capacidad para satisfacer las necesidades de los usuarios o clientes (Alles,
2007). Un alto desempefio es esencial para el exito de la organizacion.

Estabilidad del Personal: Mantener a los empleados experimentados en sus puestos
es crucial para la organizacién. La estabilidad del personal, especialmente de aquellos que
se han convertido en expertos en sus areas, aporta valor y conocimiento a la empresa
(Chiavenato, 2006).

Motivacién Intrinseca: La motivacion intrinseca surge del propio interés del
empleado por el trabajo, la superacion de desafios personales y el desarrollo de sus
capacidades. Este tipo de motivacion no depende de incentivos externos (Woolfolk, 2014).

Motivacién Extrinseca: La motivacion extrinseca se basa en recompensas y
reconocimientos externos, como salarios, bonos, promociones o elogios (Woolfolk, 2014).

Si bien es importante, no debe ser el Gnico factor para motivar a los empleados.
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Programa de Rotacion: La rotacion de personal, en este contexto, se refiere a un
programa que permite a los empleados trabajar en diferentes &reas o tareas durante un
periodo determinado (Krajewski, Ritzman, y Malhotra, 2008). Esto puede mejorar la
versatilidad de los empleados y su comprensién de la organizacion.

Recursos Humanos (RRHH): Los recursos humanos son los empleados de una
empresa, el activo més valioso de cualquier organizacion (Gomez-Mejia, Balkin, y Cardy,
2008). Su gestion eficiente es fundamental para el éxito empresarial.

Rotacion: Se refiere al movimiento de empleados dentro y fuera de una empresa. Es
decir, la rotacién implica la salida de un empleado, ya sea de forma voluntaria (por

decision propia) o involuntaria (por decision de la empresa) (Robbins y Coulter, 2010).

Seleccioén del Personal: Este proceso implica encontrar a la persona mas adecuada
para un puesto de trabajo especifico dentro de la empresa. El proceso de seleccion puede
variar segun la empresa, pero generalmente incluye la publicacion de la vacante, la
recepcion de curriculums, las entrevistas y la evaluacion de los candidatos (Ena, Delgado,

y Ena, 2008).
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Il. METODO

2.1, Tipoy disefio de la investigacion

Carrasco (2006) afirma que la investigacion es aplicada porque tiene como objetivo
resolver problemas del mundo real de manera inmediata. En otras palabras, la
investigacion aplicada no se limita a la generacién de conocimiento tedrico, sino que busca
poner en préctica ese conocimiento para solucionar problemas concretos y obtener
resultados tangibles.

Hernandez-Sampieri y Mendoza Torres (2019) explican que la investigacion de
disefio no experimental se caracteriza por la ausencia de manipulacién deliberada de la
poblacién o las variables de estudio. En otras palabras, el investigador observa y analiza
los fendmenos tal como se presentan en la realidad, sin intervenir para modificarlos o
controlarlos. Este tipo de investigacion es atil para comprender las relaciones entre
variables que ya existen, realizar estudios descriptivos o exploratorios, o cuando la

manipulacion de las variables es imposible o éticamente inapropiada.
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2.2. Poblacion muestra y muestreo

El estudio se centra en una poblacion de 30 trabajadores de la empresa Digimax
sucursal Ayacucho. Esta muestra especifica de 30 empleados sera el foco de la
investigacion.

Dado que la muestra del estudio, compuesta por 40 colaboradores de la sucursal de
DIGIMAX en Ayacucho, representa la totalidad de la poblacion objetivo de la
investigaciéon, se considera un censo o estudio poblacional. Esto significa que los
resultados obtenidos no se extrapolan a una poblacion mayor, sino que se refieren
exclusivamente a estos 40 colaboradores.

En esta investigacion, se emple6 la encuesta como la herramienta principal para la
recoleccion de datos. Este método permitié obtener informacién directamente de los 40
colaboradores de la sucursal de DIGIMAX en Ayacucho, proporcionando datos primarios
y relevantes para el estudio. La encuesta, probablemente estructurada con preguntas
previamente definidas, facilitd la estandarizacion de la recoleccion de informacion,
permitiendo un analisis mas objetivo y comparativo de los datos obtenidos. La eleccién de
la encuesta como instrumento de recoleccion de datos se justifica por su eficiencia para
obtener informacion de una muestra relativamente pequefia, como la de este estudio, y por
su capacidad para recopilar datos cuantitativos y cualitativos, dependiendo del disefio de

las preguntas.

2.3. Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Para el analisis de los datos recolectados mediante encuestas, se utilizaron métodos
estadisticos como la distribucion de frecuencias, el andlisis de tablas de contingencia y la
prueba de normalidad. Estos analisis se realizaron con la ayuda de programas informaticos

profesionales especializados en estadistica, lo que garantizé la precision y eficiencia del
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proceso. El uso de software estadistico permitié un analisis mas profundo y detallado de

los datos, més all& de lo que se podria lograr con métodos manuales

2.4. Validez y confiabilidad de instrumentos

Alfa de N de
Cronbac elementos
h

,952 40

El coeficiente de Alfa de Cronbach obtenido en este analisis es de 0,952, lo que
refleja un nivel de fiabilidad excelente para el instrumento utilizado. Este resultado indica
que las preguntas o items del cuestionario estan altamente relacionadas entre si y son
consistentes al medir el constructo o las variables planteadas en el estudio. Ademas, el
calculo se realizd considerando un total de 40 items, lo que refuerza la solidez y la calidad
del instrumento de recoleccién de datos. En términos generales, este resultado confirma
que el cuestionario es confiable y adecuado para captar la informacion necesaria de manera

precisa y consistente.

2.5. Método de analisis de datos

El andlisis de resultados se realizd utilizando herramientas estadisticas para
interpretar los datos de las encuestas aplicadas a los empleados de Digital Max. Se
emplearon tablas de frecuencia para identificar patrones en las percepciones sobre
seleccion, motivacién, capacitacion y rotacion de personal. Ademas, se utiliz6 el
coeficiente de correlacion de Spearman para medir la relacion entre estas variables,
destacando que una mayor capacitacion (-0.671) y motivacion (-0.554) se asocian con una

menor rotacion.
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Las contrastaciones estadisticas confirmaron la validez de las hipdtesis,
evidenciando el impacto significativo de la gestion de recursos humanos en la retencion de
personal. Este enfoque permitio identificar areas de mejora clave para optimizar las

politicas internas y reducir la rotacion en la empresa.

2.6. Aspectos éticos

Los aspectos éticos de esta investigacion se centraron en garantizar el respeto, la
integridad y la transparencia durante todo el proceso. Uno de los principios fundamentales
fue asegurar el consentimiento informado de los participantes. Se les proporciond
informacion clara sobre los objetivos del estudio, la naturaleza de las encuestas y el uso
que se daria a los datos recopilados. Ademas, se les otorgd la libertad de decidir su
participacion sin presion alguna, con la posibilidad de retirarse en cualquier momento sin
repercusiones.

Otro aspecto clave fue la proteccion de la confidencialidad. Las respuestas de los
empleados se trataron de manera anonima y los datos fueron presentados de forma
agregada, asegurando que ninguna informacion personal pudiera ser identificada. Este
compromiso garantizd que la informacion recolectada se utilizara Gnicamente con fines

investigativos y permaneciera bajo resguardo.
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I11. RESULTADOS

Tabla 1.
Cuando usted fue seleccionado por la empresa Digimax, sus habilidades y competencia
siempre prevaleciero

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 4 10%

Casi nunca 5 13%

A veces 18 45%
Valido o

Casi siempre 8 20%

Siempre 5 13%

Total 40 100%

Interpretacion

La tabla muestra los resultados de una encuesta sobre si las habilidades y
competencias de los empleados fueron consideradas durante su proceso de seleccién en la
empresa Digimax. De un total de 40 empleados encuestados, la mayoria (18, o el 45%)
respondid que sus habilidades y competencias fueron consideradas "A veces". Un nimero
significativo (8, o el 20%) indic6 que fueron consideradas "Casi siempre". Un porcentaje
menor respondi6 que sus habilidades y competencias nunca fueron consideradas (4, 10%),

casi nunca (5, 13%), o siempre (5, 13%). En resumen, aunque una parte considerable de los
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empleados siente que sus habilidades se toman en cuenta en el proceso de seleccion, existe

un porcentaje significativo que percibe que no es asi 0 que no lo es completamente.

Tabla 2.
Cuando se incorpora personal por convocatoria abierta le da posibilidades de tener
conocimientos frescos y nuevos para la empresa Digiamax

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 3 8%

Casi nunca 4 10%

A veces 8 20%
Valido o

Casi siempre 21 53%

Siempre 4 10%

Total 40 100%

Interpretacion

La tabla presenta los resultados de una encuesta sobre la incorporacion de
personal mediante convocatoria abierta y su impacto en la obtencion de conocimientos
frescos y nuevos para la empresa Digimax. De 40 participantes, la mayoria (21, o el 53%)
respondié que la incorporacion de personal de esta manera casi siempre resulta en
conocimientos nuevos. Un porcentaje menor respondid que a veces (8, 20%), siempre (4,
10%), casi nunca (4, 10%), o nunca (3, 8%). Esto indica que la empresa Digimax percibe
mayoritariamente un beneficio en la incorporacién de personal a través de convocatorias

abiertas para adquirir conocimientos innovadores.
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Tabla 3.
Pongo todo mi esfuerzo para alcanzar los objetivos del Banco.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 8%

Casi nunca 4 10%

A veces 15 38%
Valido

Casi siempre 18 45%

Siempre 7 18%

Total 40 100%

Interpretacion
Esta tabla muestra los resultados de una encuesta sobre la afirmacion: "Pongo todo

mi esfuerzo para alcanzar los objetivos del Banco". De un total de 40 respuestas, la
mayoria (18, o el 45%) indica que casi siempre hacen este esfuerzo. Un porcentaje
considerable (15, o el 38%) responde que lo hacen a veces. Un menor porcentaje declara
que siempre lo hacen (7, 18%), casi nunca (4, 10%), o nunca (3, 8%). En general, la

mayoria de los encuestados afirman esforzarse significativamente para lograr los objetivos

del banco, aunque existe una minoria que lo hace con menor frecuencia.

Tabla 4.
La politica de la empresa Dlgimax es de reconocer a su trabajador del mes

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 12 30%
Valido

Casi siempre 21 53%

Siempre 7 18%

Total 40 100%

Interpretacion
La tabla muestra los resultados de una encuesta sobre la percepcion de la politica de

la empresa Digimax de reconocer a su trabajador del mes. De 40 empleados encuestados,
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la mayoria (21, 53%) considera que la politica se aplica casi siempre. Un 18% (7
empleados) indica que siempre se aplica. Un 30% (12 empleados) sefiala que se aplica a
veces. Ningun empleado respondié que la politica nunca o casi nuncase aplica. En
resumen, la politica de reconocer al trabajador del mes en Digimax es percibida

positivamente por la gran mayoria de los empleados encuestados.

Tabla 5.
Tengo las habilidades necesarias para desempefiarme en cualquier area de la empresa
Dlgimax

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 4 10%

Casi nunca 3 8%

A veces 9 23%
Valido

Casi siempre 19 48%

Siempre 5 13%

Total 40 100%

Interpretacion

La tabla muestra los resultados de una encuesta sobre la percepcion de los
empleados de Digimax respecto a si poseen las habilidades necesarias para desempefiarse
en cualquier area de la empresa. De 40 empleados, una mayoria significativa (19, o el
48%) respondid que casi siempre tiene las habilidades necesarias. Un 23% (9 empleados)
respondid a veces, 13% (5 empleados) respondio siempre, 10% (4 empleados)
respondiod nunca, y 8% (3 empleados) respondio casi nunca. Esto indica que la mayoria de

los empleados de Digimax se sienten, al menos en la mayoria de los casos, preparados para

asumir responsabilidades en diferentes areas de la empresa.
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Tabla 6.
Tengo asumido un compromiso con la empresa Digimax de mis funciones asignadas las
cuales las cumplo oportunamente.

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 1 3%

Casi nunca 0 0%

A veces 5 13%
Valido .

Casi siempre 26 65%

Siempre 8 20%

Total 40 100%

Interpretacion

Esta tabla muestra los resultados de una encuesta sobre el compromiso de los
empleados de Digimax con sus funciones asignadas y su cumplimiento oportuno. De 40
empleados encuestados, una abrumadora mayoria (28, o el 65%) indico que casi
siempre cumplen con sus responsabilidades. Un 20% (8 empleados) afirmo
cumplir siempre, mientras que un 13% (5 empleados) lo hace a veces. Solo un 3% (1
empleado) respondio que nunca cumple con sus responsabilidades. No hubo respuestas de
"casi nunca". Los datos sugieren un alto nivel de compromiso y puntualidad en el

cumplimiento de las funciones laborales dentro de la empresa Digimax.

Tabla 7.
La empresa Digimax tiene como politica capacitar a sus trabajadores y asi fortalecer
las habilidades de sus colaboradores

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 11 28%
Valido

Casi siempre 21 53%

Siempre 8 20%

Total 40 100%
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Interpretacion

La tabla muestra los resultados de una encuesta sobre la percepcion de la politica de
la empresa Digimax de capacitar a sus trabajadores y fortalecer sus habilidades. De 40
empleados encuestados, mas de la mitad (21, o el 53%) considera que la empresa lo
hace casi siempre. Un 20% (8 empleados) opina que siempre lo hace, y un 28% (11
empleados) que lo hace a veces. Ningin empleado respondié que la empresa nunca o casi
nunca aplica esta politica. Esto indica una percepcion mayoritariamente positiva de la

politica de capacitacion y fortalecimiento de habilidades dentro de Digimax.

Tabla 8.
Frecuencia de la Gestion de recursos humanos en la empresa Digimax

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 12 30%
Valido

Casi siempre 23 58%

Siempre 5 13%

Total 40 100%

Interpretacion

La Tabla 10 proporciona datos sobre la frecuencia con la que se percibe la gestion
de recursos humanos en la empresa Digimax. Se observa que de un total de 40 respuestas
validas, no se registraron casos en los que la gestion de recursos humanos se percibiera
como inexistente ("Nunca™) o practicamente inexistente ("Casi nunca"). Esto sugiere una
presencia constante de estas practicas dentro de la empresa. La mayor parte de las
respuestas (23, representando el 58%) indican que la gestion de recursos humanos se
percibe como "Casi siempre" presente y activa. Este alto porcentaje indica una significativa

y frecuente aplicacion de las politicas y procedimientos de gestion de recursos humanos en
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la experiencia diaria de los empleados. Un porcentaje considerablemente menor (12, o el
30%) de los encuestados percibe la gestion de recursos humanos como presente "A veces".
Esto podria indicar areas de mejora en la consistencia de la aplicacion de las politicas o0 una
variabilidad en la experiencia entre diferentes departamentos o roles dentro de la empresa.
Es importante investigar estas variaciones para asegurar la equidad y la efectividad de la
gestion de recursos humanos en todos los niveles. Finalmente, un 13% (5 respuestas)
indica que la gestion de recursos humanos se percibe como "Siempre" presente. Si bien
este es un porcentaje menor, representa una parte significativa que experimenta una

presencia constante y completa de estas practicas.

Tabla 9.
La frecuencia de Rotacion del personal en la empresa Digimax

Frecuencia  Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi nunca 3 8%

A veces 15 38%
Valido o

Casi siempre 17 43%

Siempre 10 25%

Total 40 100%

Interpretacion

La tabla muestra la frecuencia de rotacion de personal en la empresa Digimax,
basada en 40 respuestas. Es notable la ausencia total de respuestas en las categorias
"Nunca" y "Casi nunca", lo que indica que la rotacion de personal es un fenébmeno presente
en la empresa.

La categoria mas frecuente es "Casi siempre" (17 respuestas, 43%), lo que sugiere

que la rotacion de personal es un evento relativamente comun en la empresa. Esto podria
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indicar la necesidad de investigar las causas subyacentes de esta rotacion, como la
satisfaccion laboral, las oportunidades de crecimiento o la compensacion.

La segunda categoria mas frecuente es "A veces" (15 respuestas, 38%), lo que
refuerza la idea de que la rotacion de personal es un hecho recurrente, aunque no constante.
Esta variabilidad podria deberse a factores estacionales, cambios en la organizacién o en la
demanda del mercado.

Un 25% de las respuestas (10 respuestas) se ubicé en la categoria "Siempre",
indicando una rotacion de personal constante y potencialmente preocupante. Este grupo

requiere un andlisis profundo para identificar las causas especificas de la alta rotacion.

Tabla 10.
Correlaciones de la captacion y rotacién del personal
Rotacidn
Captacion de
personal
Coeficiente
de
Rho de spearman ., correlacion 1.000 ,563*
Atraccién .
sig.
(bilateral) 0,13
N 40 40
Coeficiente
de
correlacion ,563* 1.000
Rotacion sig.
de (bilateral) 0,13
personal N 40 40

Interpretacion

La Tabla 12 muestra las correlaciones entre la captacion y la rotacion de personal
utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman. Se observa una correlacion
significativa (Rho de Spearman = ,563; p < 0,13) entre ambas variables. Esto indica que

existe una relacién moderadamente positiva entre la captacion y la rotacion de personal en
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la empresa Digimax. En otras palabras, a mayor captacion de personal, mayor tiende a ser
la rotacion.

Es importante destacar que esta correlacion no implica causalidad. No se puede
afirmar con certeza que la captacion cause la rotacion. Mas bien, esta correlacion sugiere
que ambos fendmenos podrian estar influenciados por factores comunes. Por ejemplo, una
alta demanda de personal podria llevar a una mayor captacion, pero también a una mayor
rotacion si las condiciones laborales o la satisfaccion del empleado no son dptimas.
Alternativamente, una alta rotacion podria impulsar la necesidad de una mayor captacion

para cubrir las vacantes.

Tabla 11.
correlacion entre la motivacion y la rotacién de personal
Rotacioén
Motivacion de
personal
Coeficiente
de
Rho de spearman ., correlacidon 1.000 ,554*
Atraccion .
sig.
(bilateral) 0,13
N 40 40
Coeficiente
de
correlacion ,,554* 1.000
Rotacion sig.
de (bilateral) 0,13
personal N 40 40

Interpretacion

La Tabla 13 muestra la correlacién entre la motivacion y la rotacion de personal,
calculada mediante el coeficiente de correlacién de Spearman. Se observa una correlacién
negativa y significativa (Rho de Spearman = -,554*; p < 0,13) entre ambas variables. Esto

indica que existe una relacion moderadamente inversa entre la motivacion y la rotacion de
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personal. En otras palabras, a mayor motivacion, menor tiende a ser la rotacion de
personal, y viceversa.

Al igual que en la tabla anterior, es crucial recordar que esta correlacion no implica
causalidad directa. No se puede afirmar con certeza que la baja motivacion cause la
rotacion. Es mas probable que ambos fenémenos estén relacionados a traves de factores
subyacentes. Por ejemplo, empleados desmotivados podrian ser mas propensos a buscar
empleo en otras empresas, contribuyendo a la rotacion. Alternativamente, factores como la
falta de oportunidades de crecimiento o una baja remuneracién podrian afectar tanto la

motivacion como la rotacion.

Tabla 12.
correlacion entre el desarrollo de la gestion y la rotacién de personal,
Desarrollo Rotacién
dela de
gestion personal
Coeficiente
de
Rho de spearman ., correlacidon 1.000 ,671%
Atraccion .
sig.
(bilateral) 0,13
N 40 40
Coeficiente
de
correlacion ,671%* 1.000
Rotacion sig.
de (bilateral) 0,04
personal N 40 40

Interpretacion

La Tabla 14 muestra la correlacién entre el desarrollo de la gestién y la rotacion de
personal, utilizando el coeficiente de correlacién de Spearman. Se observa una correlacion
negativa y significativa (Rho de Spearman = -,671*; p < 0,13) entre ambas variables. Esto

indica una relacion inversa moderadamente fuerte entre el desarrollo de la gestion y la
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rotacion de personal. En otras palabras, a mayor desarrollo de la gestion, menor tiende a
ser la rotacion de personal.

Similar a las tablas anteriores, es importante destacar que esta correlacion no
implica una relacion causal directa. No se puede afirmar que un mejor desarrollo de la
gestion cause directamente una menor rotacion. Es mas probable que ambos estén
influenciados por factores comunes. Por ejemplo, una buena gestion podria llevar a un
ambiente de trabajo mas positivo, lo que a su vez aumenta la satisfaccion laboral y reduce
la rotacion. O, un programa de desarrollo de gestion efectivo podria identificar y abordar
problemas que contribuyen a la alta rotacion, como la falta de oportunidades de

crecimiento o la mala comunicacion.

Tabla 13.
matriz de correlacion que examina la relacion entre la atraccién
Rotacién
Captacion de
personal
Coeficient
e de
Rho de spearman Atraccid ColIcSele
n 1.000 ,673%*
n sig.
(bilateral) 0,13
N 40 40
Coeficient
e de
correlacid
n ,673% 1.000
Rotacién sig.
de (bilateral) ,001
personal N 40 40

Interpretacion
La tabla presenta una matriz de correlacion que examina la relacion entre la
atraccion (captacion) y la rotacion de personal utilizando el coeficiente de correlacion de

Spearman. Se observa una correlacion positiva y significativa (Rho de Spearman = ,673%;
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p < 0,13) entre la atraccion y la rotacion de personal. Esto indica que existe una relacion
moderadamente fuerte entre ambas variables; es decir, a mayor atraccién o captacion de
personal, mayor tiende a ser la rotacion.

Es fundamental destacar que esta correlacién no implica causalidad. No se puede
concluir que una mayor atraccion cause una mayor rotaciéon. Ambas variables podrian estar
influenciadas por factores comunes. Por ejemplo, una alta demanda de personal en el
mercado podria resultar en una mayor atraccion de candidatos, pero también en una mayor
rotacion si las condiciones laborales o la satisfaccion del empleado no son 6ptimas. O, una

alta rotacion podria llevar a una mayor necesidad de atraccién para cubrir las vacantes.

3.2. Contrastacion de las hipdtesis

Resultados de la Contrastacion

Los resultados de las pruebas estadisticas, como las correlaciones de Spearman
presentadas en las tablas del documento, indican las siguientes relaciones clave:

Relacion entre atraccion y seleccion con rotacion de personal:

Se observd un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.563, indicando una
relacion moderadamente positiva. Esto implica que las practicas de atraccion pueden estar
relacionadas con un aumento en la rotacion, posiblemente debido a deficiencias en los
procesos de seleccion.

Relacién entre capacitacion y rotacion de personal:

Los resultados muestran un coeficiente de correlacion de -0.671, lo que sugiere una
relacion inversa moderadamente fuerte. Esto implica que una mayor capacitacion tiende a
reducir la rotacion, ya que los empleados se sienten mas preparados y comprometidos con
la organizacion.

Relacién entre motivacién y rotacion de personal:
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Se obtuvo un coeficiente de correlacion de -0.554, lo que indica una relacion
inversa moderada. Esto sugiere que, a mayor motivacion, la rotacion disminuye,
confirmando la importancia de estrategias de motivacion y reconocimiento.

Decision sobre las hipotesis

Hipotesis General (H1): Se acepta. Existe evidencia suficiente para concluir que la
gestion de recursos humanos tiene una relacion significativa con la rotacion de personal en
la empresa Digital Max - Ayacucho.

Hipotesis Especificas:

H1.1: Se acepta. Las practicas de atraccién y seleccidén tienen una relacion
significativa con la rotacién de personal.

H1.2: Se acepta. Las politicas de capacitacion y desarrollo influyen
significativamente en la rotacion de personal.

H1.3: Se acepta. Los programas de motivacion y retencion tienen un impacto

significativo en la rotacion de personal.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en esta investigacion evidencian la importancia de la
gestion de recursos humanos en la disminucién de la rotacion de personal en la sucursal de
Digital Max en Ayacucho. Las tres dimensiones principales analizadas —atraccion y
seleccion, capacitacion y desarrollo, y motivacion y retencion— han demostrado una
influencia significativa en los niveles de rotacién del personal, con implicancias tanto
practicas como tedricas que son relevantes para el contexto de la empresa.

En cuanto a la atraccion y seleccion del personal, se identific6 una correlacion
moderadamente positiva entre esta dimension y la rotacion del personal, con un coeficiente
de Spearman de 0.563. Este resultado sugiere que, si bien la empresa realiza esfuerzos por
captar nuevos talentos, existen deficiencias en los procesos de seleccion que podrian estar
contribuyendo a la rotacion. La percepcion de los empleados sobre la falta de alineacion
entre las habilidades requeridas y las evaluadas en el proceso de seleccion refuerza esta
interpretacion. Este hallazgo coincide con lo planteado por Cabello (2017), quien destaco
que una seleccion inadecuada no solo incrementa los costos operativos, sino que también
afecta la estabilidad laboral y la productividad organizacional. Asimismo, Villarreal (2022)
subrayo que una correcta alineacion de las estrategias de reclutamiento con los objetivos

organizacionales es fundamental para garantizar una fuerza laboral estable.
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Por otro lado, los programas de capacitacion y desarrollo de personal mostraron una
relacion inversa significativa con la rotacién, con un coeficiente de correlacion de -0.671.
Este hallazgo refleja que los esfuerzos de la empresa por mejorar las competencias y
habilidades de sus colaboradores tienen un impacto positivo en la retencion del talento. Los
empleados que reciben formacion adecuada tienden a sentirse mas valorados y
comprometidos con la organizacion, lo cual disminuye su disposicion a buscar
oportunidades laborales fuera de la empresa. Esta relacion es consistente con estudios
previos, como el de Inca (2015), quien destac6 que la capacitacion efectiva mejora la
calidad del trabajo y fomenta la permanencia en la organizacioén, y el de Chavez (2017),
que encontr6 que los programas de desarrollo profesional incrementan el desempefio y la
satisfaccion laboral, factores cruciales para reducir la rotacion.

La motivacion y retencion del personal también demostraron ser determinantes para
disminuir la rotacion, con una correlacion inversa de -0.554. Esto indica que, a mayor
motivacion de los empleados, menor es la rotacion. Las politicas de reconocimiento, como
la implementacion del programa de “trabajador del mes”, fueron valoradas positivamente
por la mayoria de los encuestados, aungque existe una minoria que considera que estas
iniciativas no son suficientes o no se aplican consistentemente. Este hallazgo es consistente
con la teoria de Maslow, que resalta la importancia del reconocimiento en la satisfaccion
de necesidades de estima, y con los resultados de Pérez (2019), quien identificd que las
politicas de motivacidn generan un ambiente laboral mas positivo y reducen la intencién de
rotacion entre los colaboradores.

En términos generales, estos resultados se alinean con la literatura existente sobre la
relacion entre la gestion de recursos humanos y la rotacion de personal. Estudios como el
de Alarcon y Neyra (2018) y el de Cruz (2022) han demostrado que una gestion eficaz del

talento humano, que integre estrategias de seleccion adecuadas, programas de capacitacion
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continuos y politicas motivacionales consistentes, es clave para mejorar la satisfaccion y
retencion del personal. Sin embargo, este estudio también evidencia areas de mejora
especificas para Digital Max. La percepcion de que las habilidades de los empleados no
siempre son consideradas en el proceso de seleccion y la alta frecuencia de rotacion
reportada en algunos departamentos sugieren la necesidad de una revision integral de las

politicas y précticas actuales de gestion de recursos humanos.

La importancia de estos hallazgos radica en su aplicabilidad practica. Digital Max
puede utilizar esta informacidn para disefiar estrategias que no solo reduzcan la rotacion de
personal, sino que también mejoren el clima laboral y optimicen la productividad
organizacional. Algunas acciones sugeridas incluyen la implementacion de procesos de
seleccion mas rigurosos Yy transparentes, el fortalecimiento de los programas de
capacitacion y el disefio de politicas motivacionales mas inclusivas y equitativas. Estas
medidas no solo impactaran positivamente en los niveles de retencion, sino que también
contribuirdn a posicionar a Digital Max como un empleador atractivo y competitivo en el

mercado.



59

V. CONCLSUIONES

La gestion de recursos humanos tiene una influencia significativa en la
rotacion de personal en la sucursal de Digital Max - Ayacucho. La relacion
identificada demuestra que una adecuada implementacion de estrategias en
las areas de seleccién, capacitacion y motivacion puede disminuir la
rotacion y mejorar la estabilidad laboral.

Las précticas de atraccidn y seleccion inciden directamente en la rotacién de
personal. Los procesos poco rigurosos y la falta de alineacion entre los
perfiles requeridos y seleccionados generan insatisfaccion y contribuyen a la
alta rotacion.

La motivacion tiene una relacion inversa con la rotacion de personal. A
mayor reconocimiento y politicas motivacionales, menor es la probabilidad
de que los empleados abandonen la organizacion.

Los programas de capacitacion y desarrollo profesional influyen
significativamente en la rotacién de personal. La formacion continua
fortalece el compromiso de los empleados y mejora su desempefio,

reduciendo la rotacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Implementar un plan estratégico de gestion de recursos humanos que integre
practicas de seleccidn, capacitacion y motivacion adaptadas a las
necesidades especificas de los empleados y de la organizacion.

Es fundamental mejorar los procesos de atraccion y seleccion de personal.
La empresa debe disefiar estrategias mas rigurosas y transparentes que
incluyan herramientas de evaluacion como pruebas psicométricas,
entrevistas conductuales y simulaciones laborales. Ademas, es necesario
alinear los perfiles seleccionados con las necesidades especificas del puesto
para reducir los desajustes y mejorar la retencion.

Se recomienda reforzar las politicas de motivacion y retencion de
empleados. Esto incluye ampliar los programas de reconocimiento, como el
de "trabajador del mes", asegurando que sean percibidos como justos y
equitativos. Asimismo, seria beneficioso implementar encuestas de clima
laboral periddicas para identificar las necesidades especificas de los
empleados y diseflar estrategias personalizadas que aumenten su
satisfaccion. Ofrecer beneficios flexibles, como horarios ajustables o dias
libres adicionales, también podria contribuir significativamente al

compromiso de los empleados.
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Se sugiere intensificar las iniciativas de capacitacion y desarrollo
profesional. La empresa deberia diversificar las &areas de formacion,
incluyendo tanto habilidades técnicas como competencias blandas, y
garantizar la participacion de todos los empleados en estos programas.
Ademas, establecer un sistema de seguimiento permitira evaluar el impacto
de la capacitacion en el desempefio y el compromiso laboral. Paralelamente,
seria Gtil fomentar oportunidades de promocion interna, asegurando que los
empleados perciban posibilidades claras de crecimiento profesional dentro

de la organizacion.
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ANEXOS
Anexo 01. Matriz de consistencia
Problema Objetivos Hipdtesis Variables
Problema General: General: La Independiente:

General: ;Cémo
incide la gestion de
recursos humanos
en la rotacion del
personal en Digital
Max, sucursal

Establecer como la
gestion de recursos
humanos incide en
la rotacion del
personal en Digital
Max, sucursal

gestion de recursos
humanos incide en
la rotacion del
personal de la
empresa Digital
Max, sucursal

Gestion de Recursos
Humanos.
Dependiente:
Rotacién de Personal.

Ayacucho? Ayacucho. Ayacucho.

Problema Especifico 1: Especifica 1: La Dimension: Atraccion
Especifico 1: Identificar si la atraccion y y Seleccion.
¢Cdémo influye la atraccion y seleccion del Indicadores: Uso de
atraccion y seleccion del personal incide en | herramientas de
seleccién de personal incide en | la rotacion del evaluacion,
personal en la la rotacion del personal. transparencia.
rotacion? personal.

Problema Especifico 2: Especifica 2: La Dimension:
Especifico 2: Demostrar si la motivacion en la Motivacion y

¢Cudl es el impacto | motivacion incide | gestion de recursos | Retencion.

de la motivacion en

en la rotacion del

humanos incide en

Indicadores: Politicas

la rotacion? personal. la rotacion del de incentivos,
personal. oportunidades de
desarrollo profesional.
Problema Especifico 3: Especifica 3: El Dimensién:
Especifico 3: Contrastar si el desarrollo de la Capacitacion y
¢Cdémo influye el desarrollo de la gestion de recursos | Desarrollo.
desarrollo de los gestion de recursos | humanos incide en | Indicadores:

recursos humanos
en la rotacion?

humanos incide en
la rotacion del
personal.

la rotacion del
personal.

Frecuencia de talleres,
impacto percibido.
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Anexo 02. Encuestas

ENCUESTA

INSTRUCCIONES: Estimados amigos, esta informacion servira para el estudio de la
gestion de recursos humanos y la rotacion personal del Banco BBVA Continental,
sucursal Huacho, por lo que le agradezco con anticipacion su consideracion.

Elja una alternativa marcando con un aspa. Se le recomienda responder con sinceridad

la presente encuesta, la cual es anonima

Siempre (5) — Casi siempre (4) — A veces (3) - Casi nunca (2) — Nunca (1)

Cuando usted fue seleccionado por el banca, sus habihdades v
compelencia siempre prevalecieron.
Cuando se incorpora personal por convocatoria abierta le da

2 posibilidades de tener conocimientos frescos v nwevos para el
Banco.

3 Permuto informacidn con mis comparieros y coordino sobre alguna
actividad laboral.

- Pongo todo mi esfiuer?o para alcanzar los objetivos del Banco.

5 La politica del Banco es de reconocer a su trabajador del mes.

6 Tengo las habilidades necesarias para desempefiarme en cualguier
drea del Banco.

7 Tengo asumido un compromiso con ¢l banco de mis funciones
asignadas las cuales las cumplo oporfunamente.

P El Banco tiene como politica capacitar a sus trabajadores v asi

fortalecer las habilidades de sus colaboradores.
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INSATISFACCION LABORAL

Desagrado del trabajador

Las labores que se realizan en el Banco, son del agrado de Ud.

N —

El ambiente de trabajo en el Banco, es el que esperaba percibir Ud. cuando
recién ingreso

Posibilidades de superacion

Existen oportunidades para crecer y superarse en el Banco

Existen en el Banco trabajadores cuyo crecimiento laboral es ejemplar
"empezaron de abajo"

Posibilidades de promocién

Los trabajadores se muestran satisfechos, pues ante una necesidad laboral
son
promovidos antes de solicitar seleccion del personal externa

Los trabajadores se muestran satisfechos, pues cuando un puesto de mayor
nivel
esta disponible.

Inconformidad de métodos de direccion

La participacion de los trabajadores en las decisiones de gerencia es
permanente

Inconformidad de estilo de direccion

El estilo de direccidon que emplean los jefes son los establecidos por la
politica y manual de funciones del Banco

Escasos beneficios

Se ofrece capacitacion y /o entrenamiento a los trabajadores acerca de las
funciones que desempefia

10

Se brinda beneficios a los trabajadores como linea de carrera, induccion,
diplomados, entre otros.

11

Los beneficios que recibe el trabajador en el Banco, son los ofrecidos en
el contrato de trabajo

Escasos servicios

12

El ambiente de trabajo se encuentra bien iluminado y es espacioso

Escasas prestaciones

13

Las prestaciones sobre el sueldo son acordes a la del mercado y las
actividades
gue ejecuta Ud.

BAJA REMUNERACION

Incoherencia con el esfuerzo

14

La remuneracion que el trabajador recibe va acorde con el esfuerzo que
realiza al desempefar sus funciones

Incoherencia con los resultados

15

Se recibe reconocimientos, si los resultados obtenidos son los esperados
por el
Banco

SELECCION INCORRECTA

Perfil inadecuado

16

Los ascensos del jefe superior son por conocimiento y experiencia

17

Los nuevos trabajadores que ingresan, cumplen con el perfil minimo
requerido
por el Banco

Inestabilidad laboral

18

Los trabajadores con mayor estabilidad laboral, evidencian como resultado
el
esperado por el Banco

Ausencia de opciones

19

Las convocatorias para ocupar nuevos puestos de trabajo son
transparentes y
accesibles para todo el personal

Pérdida de tiempo

20

Los trabajadores que aun no cumplen con el perfil requerido para ocupar
una plaza abierta, también son capacitados
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Anexo 03. Base de datos
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Anexo 05. Autorizacion de publicacion en repositorio

€ UPCI

CAMING AL EXITO
UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS £ I NFORMATICA

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE
TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.- DATOS DEL AUTOR

Apellidos y Nombres: _ Rajas  Rowieno ruclac( diwne

DNI:__ 46229266 Correo electronico: _ @wm. 23 @ MoTruil. com
Domicilio:_fe. Qlaver Gauclaw M 2722

Teléfono fijo: Teléfono celular: __ 9o \2\go o0

2.- IDENTIFICACION DEL TRABAJO o TESIS

Facultad/Escuela:__ Zacu/4an  oc  Clewdias Cueapn ,J,z,u/ VE _MEGocios

Tipo: Trabajo de Investigacion Bachiller ( ) Tesis (x) Trabajo de Suficiencia Profesional ( )

Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:

la  cesTtow 0 Recwwcos  plurtunos P fa  Rolacion Dé/

Pevsonnl ve (a cwmpnesn G Muax

3.- OBTENER:

Bachiller ( ) Titulo(x) Mg( ) Dr() PhD()
4. AUTORIZACION DE PUBLICACIONEN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el (trabajo/tesis) indicada en el item 2 es de mi autoria
y exclusiva titularidad, ante tal razon autorizo a la Universidad Peruana Ciencia e Informatica
para publicar la version electronica en su Repositorio Institucional (http:/repositorio.upci.edu.pe),
seguin lo estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art 23y Art. 33.

Autorizo la publicacion (marque con una X):
pd Si, autorizo el deposito total.

() Si, autorizo el deposito y solo las partes:
() No autorizo el deposito.
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