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Resumen

El presente estudio tuvo el proposito de identificar de qué manera la gestion del talento
humano se relaciona con la rotacién de los trabajadores en el area de ventas de la empresa
BRUMODA SAC, 2021.

Se aplicd un enfoque cuantitativo, de tipo basica, de nivel correlacional, donde se
encuestd 27 trabajadores del area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, siendo la
poblacién objetivo.

Asimismo, para recoger los datos se utilizo dos cuestionarios con escala de Likert;
estos cuestionarios pasaron por una evaluacion y validez de juicio de expertos, y fueron
aprobados por los mismos. Y, también se hallo la confiabilidad de ambos cuestionarios con el
estadistico del Alfa de Cronbach; cuyos coeficientes fueron 0,802 y 0,815 para la variable
Gestion del talento humano y Rotacion de los trabajadores respectivamente, resaltando que

son confiables dichos instrumentos.

Y, por ultimo, se concluyo, que la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la rotacion de los trabajadores en el area de ventas de la empresa
BRUMODA S.A.C., 2021. Se resalta que el coeficiente de correlacién de Pearson fue 0,667;
esto quiere decir que existe una correlacion moderada y directa de la variable gestion del

talento humano y la variable rotacidn de los trabajadores.

Palabras clave: Gestion del talento humano, rotacion de los trabajadores, Gestion de

recursos humanos.



Abstract

The purpose of this study was to identify how human talent management is related to
employee turnover in the sales area of the company BRUMODA SAC, 2021.

Applied a quantitative approach, basic type, correlative level, where 27 workers were
surveyed in the sales area of the company BRUMODA SAC, being the target population.

In addition, two Likert-scale questionnaires were used to collect the data; these
questionnaires were evaluated and approved by experts. And, the reliability of both
questionnaires was also found with the statistic of Cronbach’s Alfa; whose coefficients were
0.802 and 0.815 for the variable Human Talent Management and Worker Rotation

respectively, highlighting that these instruments are reliable.

Finally, it was concluded that the management of human talent is significantly related
to the turnover of workers in the sales area of the company BRUMODA S.A.C., 2021. It is
highlighted that the correlation coefficient of Pearson was 0.667; this means that there is a
moderate and direct correlation of the variable management of human talent and the variable

rotation of workers

Keywords: Human talent management, employee rotation, Human resources

management.
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Introduccion

La presente investigacion de titulo: Gestion del talento humano y la rotacion de los
trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021, se desarrollé con el
propdsito de brindar aportes y soluciones a la empresa, ya que hoy en dia no cabe duda el
papel importante del area de Recursos Humanos de una empresa, en ese sentido, son ellos los
encargados de brindar a los trabajadores estabilidad en la empresa.

El capitulo I; se detalla la descripcién de la realidad problematica, el problema general,
los problemas especificos, los objetivos de la investigacion, la justificacion y las limitaciones
que se presentaron para la presente tesis.

El capitulo I1; se detalla todos los antecedentes internacionales y nacionales de otros
autores por otra parte se detalla las bases teodricas y la definicion de términos basicos.

El capitulo I11; se detalla la metodologia de la investigacion, la matriz de
operacionalizacion de variables, las hipétesis, el tipo de investigacion, el disefio, la poblacion
y la muestra que estuvo conformado por los trabajadores de area de ventas de la Empresa
BRUMODA S.A.C., junto con el instrumento que ayudo a recoger los datos para la presente

tesis.

El capitulo IV; se detalla el analisis de los resultados de la estadistica descriptiva e
inferencial, se explica la comprobacion de las hipotesis planteadas. Por Gltimo, se detalla las

discusiones, las conclusiones, las recomendaciones, las referencias y los apéndices.



Capitulo I: Problema de la Investigacion
1.1.  Descripcion de la Realidad Problematica

Para las empresas el capital en el cual invertirian sin duda alguna, son sus empleados o
talento humano, porque a traves de ellos llegan al cumplimiento de sus metas, asimismo, ellos
dentro de las organizaciones desarrollan habilidades, competencias y reconocimientos, los cuales
conllevan a un pleno desenvolvimiento.

En este siglo XXI existe una demanda de muchos postulantes a diferentes puestos de
trabajo, con mucho talento y variedad de competencias; y la demanda es alta de personas
altamente competitivas, sobre todo en empresas comerciales y empresariales.

A nivel internacional existe diversos problemas en las organizaciones con respecto a la
gestion del talento humano y a la constante rotacion de trabajadores en las organizaciones. Segin
Reynoso (2021) explica en el periddico El Economista de México, que, ante la situacion de la
pandemia, muchos trabajadores en sus centros de labores han sentido que la estabilidad laboral
escasea. Y esto se debe a que los empleados se sienten aislados de parte de sus jefes o lideres.
Por lo tanto, son los lideres de las organizaciones que deben cuidar el lado emocional y racional
de los empleados con mensajes de esperanza y honestidad, en bien de la estabilidad laboral.

A raiz de la Pandemia del COVID-19 que afect6 en el afio 2020, muchas empresas
afrontaron cambios radicales. Segun Pérez (2021) explica en el peridédico La Republica que, la
intensificacion de “fuga de talento” fue uno de los principales cambios que dejo la pandemia en
muchas empresas peruanas, es por ello que se optd por el trabajo de manera remota y asi proteger
a los trabajadores frente la pandemia y buscar horarios con mayor flexibilidad y beneficios en

beneficio de la estabilidad emocional y econdmica de los mismos.



Segun el diario El Nuevo Siglo (2021) menciona que para las compafiias hay dos ejes
importantes el talento humano y direccion de proyectos, asimismo, rescata que el talento humano
es el capital més valioso, agregd que para el éxito de las empresas “el tiempo que transcurre un
trabajador sentado ha pasado de ser fundamental, porque muchos pueden pasar mas de ocho
horas en una computadora pero con un nivel bajo de productividad, mientras que otros lo podrian
realizar en menos horas, es por ello que se considera hoy en dia que las compafiias promuevan la
gestion efectiva del tiempo.

La empresa BRUMODA S.A.C es una empresa peruana con mas de 20 afios de
trayectoria, ubicada en Calle los Telares N° 281 — Urb. Vulcano en el distrito de Ate, con nimero
de RUC N° 20512134590, la cual estd enfocada en la fabricacion de prendas de vestir femenina,
cuenta con (13) tiendas tanto en Lima como en provincias.

La problematica que presenta la empresa BRUMODA S.A.C es la siguiente: alta rotacion
del personal por motivos de estudios, por motivos de carga familiar de los trabajadores.
Asimismo, la empresa no cuenta con procedimientos de seleccion y contratacion y capacitacion
del personal. Ya que se observé que el departamento de Recursos humanos no ejecuta sus
funciones eficientemente, y a su vez no esté a cargo por profesionales especialistas, su objetivo
esta enfocado principalmente en obtener una buena rentabilidad, pero dejan de lado la
importancia que tienen los trabajadores no son constantes en la capacitacion del personal, las
comisiones brindadas por cada venta son minimas razon por las cuales genera que el personal
decida optar por otro trabajo.

Las causas de la problematica de la empresa son:
- Falta de inversion de la gerencia en no invertir en contratar especialistas como psicologos

para realicen entrevistas con profesionalismo en la etapa de seleccion del personal.



- El &rea de recursos humanos no cuenta con estrategias claves para evitar la fuga de
talento humano.
- El &rea de recursos humanos no involucra a los trabajadores, y no toma en cuenta las
opiniones de ellos y de esta manera en brindar un aporte a la empresa.
Los efectos de la problematica de la empresa son:
- Los nuevos trabajadores no pasan por filtros de evaluacion, por lo tanto, carecen de
capacidad de venta.
- Los trabajadores al estar limitados a poder desarrollarse dentro de la empresa tanto
profesional y econémicamente, optan por buscar nuevos puestos de trabajo.
- Afecta de manera directa a los trabajadores, en sentirse desmotivados y con poca
importancia, ocasionando disminucion del desempefio laboral
Se pone énfasis, que la perdida de capital, equipos, maquinarias tiene solucién, pero,
cuando existe la pérdida del talento humano, las vias de solucién no son posibles de adoptar, ya
que compensar la pérdida del capital humano requiere de esfuerzo y dinero. Contratar a la
persona idonea, requiere de un proceso, el cual consta de reclutar, seleccionar, capacitar y lograr
que el personal muestre todas sus habilidades y competencias, es por tal motivo que en la
investigacion el tema principal es la permanencia que tiene el talento humano en la empresa,
asimismo estudiar los factores que afectan al personal a definir su permanencia.
1.2.  Planteamiento del problema
1.2.1. Problema general
¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la rotacion de los

trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021?



1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el reclutamiento y seleccion
de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021?

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la capacitacion de los
trabajadores en el &rea de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021?

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la remuneracion de los
trabajadores en el &rea de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021?

¢De qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la evaluacion de los

trabajadores en el &rea de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021?

1.3.  Objetivo de la investigacion
1.3.1. Objetivo general

Identificar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la rotacién de
los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.
1.3.2. Objetivos especificos

Identificar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con el reclutamiento
y seleccion de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.

Identificar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la capacitacion
de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.

Identificar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la remuneracion
de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.

Identificar de qué manera la gestion del talento humano se relaciona con la evaluacion de

los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.



1.4.  Justificacion e importancia
1.4.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion se justifica en el ambito tedrico, porque se utilizo bases teoricas
en relacion a las variables Gestion del talento y rotacion de los trabajadores, y servira para
brindar a la empresa nuevas estrategias de reclutamiento de personal y lo importante que es
contar con estrategias claves. Asimismo, las bases teoricas brindan un aporte conceptual, para
que la alta gerencia brinde nuevas estrategias.
1.4.2. Justificacion metodoldgica

La presente tesis se justifica en el &mbito metodoldgico, porque se utilizaron

instrumentos como cuestionarios, el cual fueron validados por expertos y sirvio de apoyo para el
presente estudio.
1.4.3 Justificacion Practica

Esta investigacion se realiz para identificar como la Empresa BRUMODA SAC,
gestiona la permanencia del talento humano. Asimismo, busca incrementar el conocimiento en el
area administrativa principalmente al talento humano y asi poder aportar a los gerentes a tomar
mejores decisiones para lograr una mejor gestion del talento humano.
1.4.4. Importancia

La presente investigacion es importante para que otros investigadores también tomen
como referencia este estudio, y para que la empresa BRUMODA S.A.C., crezca y logre ser lider
en el mercado. Por consiguiente, los resultados de esta tesis serviran para toma de decisiones
importantes de los gerentes en beneficio de la Empresa BRUMODA S.A.C., como identificar

adecuadamente a sus posibles candidatos, mejorar los procesos de reclutamiento y reducir la



rotacion de los trabajadores; estos factores son relevantes para toda empresa que deseen ser
productivas y expandirse.

Asimismo, brindar un aporte a aquellos empresarios y duefios de negocios como
pequefias, medianas, micro o grandes empresas, con la finalidad que puedan comparar las
funciones que estan llevando a cabo en relaciéon al talento humano y asi puedan identificar
algunas de las practicas que mejorarian el desempefio de la empresa.

1.5. Limitaciones
Una de las limitaciones que se presento en el presente estudio fue dificultades para

encuestar, ya que algunas encuestas fueron por correo y WhatsApp y se demoraban en responder.



Capitulo I1: Marco Tedrico
2.1. Antecedentes
2.1.1. Internacionales

Zeballos (2019) realizo una tesis de titulo: “Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa de industria de cerdmicas MATTAZ Sociedad de
Responsabilidad Limitada en la ciudad de Sucre”, para la Universidad Andina Simoén Bolivar de
Bolivia. Su problematica fue que los trabajadores carecian de conocimientos y habilidades,
debido a una mala seleccion del personal, asimismo, ellos manifestaban estar desmotivados por
no tener comodidades en sus actividades laborales. El propésito fue proponer un modelo de
gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa
INCERMAZ S.R.L. en la ciudad de Sucre. La investigacion fue de enfoque mixto, el tipo de
investigacion fue explicativo-descriptivo y basica, porque se analizé informacion documental,
donde se aplico la técnica de entrevistas y encuestas. La poblacién estuvo conformada por 7
trabajadores administrativos y 30 trabajadores operarios. El investigador concluy6 que la
empresa INCERMAZ S.R.L. no cuenta con una unidad de gestion del talento humano, y no
cuenta con una estructura organizacional ideal, por lo tanto, no favorecen en una toma de
decisiones en favor de la empresa y particularmente de sus trabajadores.

Esta tesis recomienda que toda organizacion debe tener una estructura organica y
funcional, con un departamento de Gestion del talento humano a cargo de profesionales, con el
fin de lograr la mision, vision y objetivos. Y sobre todo dejar satisfechos a sus trabajadores para
que desemperien eficientemente sus funciones.

Merchan (2018) presento una tesis de titulo: “Plan de Retencion de Talentos en Gestion

Global”, para la Universidad de Chile. Su problematica fue que existia un alto nivel de salida de



talentos que ha surgido en la empresa a falta de que se gestiones buenas estrategias de gestion de
retencion de personal. La finalidad de esta tesis proponer mejorar la retencion de los trabajadores
y asimismo poder incorporar estrategias de cultura organizacional. La investigacion fue de
enfoque descriptivo, el método que se realizé fue inductivo — deductivo que parte de lo general a
particular, se aplico el instrumento cuestionario. Se encuesto a 38 trabajadores, donde se aplico
un muestreo no probabilistico. Se concluyd que en todas las organizaciones es necesario generar
una estrategia que esta ligada directamente a la retencién de los trabajadores porque de eso
depende la estabilidad y competitividad de la organizacién, asimismo, mencionan que antes de
poder iniciar con dichas estrategias es poder realizar un proyecto de cultura organizacional.
Cinque (2020) realizo una tesis de titulo: “Andlisis de las causas del alto indice de
rotacion voluntaria de empresas: Caso Packaging Flexart S.A”, para la Universidad de San
Andrés de Victoria, Argentina. Su problematica fue en la empresa Caso Packaging Flexart S.A
se ha generado un alto nivel de rotacién de personal, y asimismo afirman que el personal méas
talentoso suele los que deciden renunciar, con la finalidad de identificar y analizar los motivos
por los cuales existe una alta rotacion de personal y entender el comportamiento, motivacion y
desmotivacion de los trabajadores. La investigacion fue exploratorio a través de la cual se
recopil6 informacion de diversos autores, y, asimismo, se realizaron encuestas. Se encuesto a
137 trabajadores dentro de los cuales estaban incluidos los que habian tomado la decision de
renunciar o abandonar el trabajo, tales encuestas fueron realizadas mediante Google Forms que
estuvieron divididas en dos formatos uno para los actuales trabajadores y para los que dejaron de
serlo. El investigador concluyo que la empresa Packaging Flexart S.A debe modificar ciertas

politicas y normas con la unica finalidad de poder brindar a los trabajadores una flexibilidad
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laboral, asimismo, generar una comunicacion efectiva y hacer sentir a los trabajadores la
importancia que significan para la empresa.

Esta tesis recomienda que la empresa Packaging Flexart S.A., debe de enfocarse en
realizar una estrategia de Gestion de talento humano que este enfocada en poder brindar las
mejores condiciones a los trabajadores, asimismo invertir en estrategias, para poder retener a los
grandes talentos.

Torres (2020) realiz6 una tesis de titulo: “Rotacion de personal y su incidencia en el
desempefio del talento humano en la ATM centro de Guayas — EP”, para la Universidad de
Guayaquil de Ecuador. Su problematica fue la alta rotacién de personal lo cual generaba un bajo
desempefio laboral y afectaba los objetivos trazados por la empresa, donde su finalidad de esta
tesis fue proponer un programa a traves de los cuales se realicen estrategias claves para mejorar
el desempefio laboral y disminuir la rotacion del personal. Asimismo, se aplicé un enfoque
cualitativo, de tipo descriptivo, porque se encarg6 de la recoleccion de datos, donde se aplico la
técnica de entrevistas. La poblacién estuvo conformada por 7 funcionarios de la alta direccion. El
investigador concluy6 que la empresa ATM Centro Guayas EP., no cuenta con un programa a
través del cual brinden incentivos a sus trabajadores, y asi puedan sentirse motivados sus
empleados, asimismo se concluy6 que el método utilizado de realizar las entrevistas en esta tesis
no fue la adecuada.

Esta tesis recomienda utilizar otro método entre ellos se tienen un mejor resultado con
encuestas, que no vayan dirigidas a los jefes de los altos mandos, sino directamente al personal,
puesto que ellos son los que deciden si permanecer en la empresa o no, porgque encuentran en

otras empresas la motivacion que no s eles dio en su anterior empleo, y a la empresa se le
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recomienda invertir en una gestion de recursos humana adecuada porque beneficiara a la
empresa y a los trabajadores.

Yéafiez y Martinez (2017) realiz6 una tesis de titulo: “Mejora en la Gestion de Talento
Humano: estudios de caso de dos empresas de servicios en la ciudad de puebla”, para la
Benemérita Universidad Auténoma de Puebla. Su problemética fue que existian dos casos, para
el primer caso existia un despacho contable que carecia de una moderna Gestion de Talento
Humano y el segundo caso de un Restaurante Tradicional que no cuenta con un Sistema de
Reclutamiento adecuado a través del cual puedan definir el perfil del personal idéneo que
necesitan. La finalidad de esta tesis fue realizara un modelo actualizado de procesos de Gestion
Integral del Talento Humano para poder realizar un reclutamiento de personal eficiente para
ambas empresas. La investigacion fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, se analiz6
informacion documental, donde se aplico la técnica de entrevistas para ambos casos. La
poblacion estuvo conformada por 6 trabajadores. El investigador concluyd que para ambas
PyMEs es importante realizar un buen plan de gestion integral de recursos humanos a través del
cual se brinde al colaborador desde la entrevista hasta su proceso de adaptacion en la empresa.

Esta tesis recomienda que ambas empresas cuenten con un servicio de tercerizacion con
la finalidad que les permita modificar los perfiles de acuerdo a lo que las empresas necesitan, y
puedan mostrar a su personal la importancia que son para la organizacion.

2.1.2. Nacionales

Quispe y Vera (2018) desarrollaron una tesis de titulo: Gestion del talento humano y
rotacion de personal en la empresa Marose Contratistas Generales S.A.C., para la Universidad
Nacional del Centro del Perd. Donde su problematica fue que habia una alta rotacion del

personal por una inadecuada gestion del area de Talento Humano y a su vez se presentaron
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quejas y reclamos hechos de parte de los trabajadores. La finalidad de esta investigacion fue
explicar en qué medida la gestion del talento humano se relaciona con la rotacion de personal en
la empresa Marose Contratistas Generales S.A.C., para proponer estrategias operativas de
disminucion de la rotacion. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo bésica, con disefio
no experimental, transaccional o transversal, donde se aplico la técnica la encuesta, con el
instrumento cuestionario con 46 preguntas. La muestra estuvo conformada por 113 trabajadores.
Los tesistas concluyeron que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
rotacion de personal en la empresa Marose Contratistas Generales S.A.C.

Esta investigacion es importante porque resalta que el area de Gestién del Talento
Humano es vital para la incorporacién, colocacion, desarrollo del personal y a su vez las
recompensas que se brindan al personal, favorece en la retencién del personal y de esta forma
alcanzar los objetivos de una empresa.

Ocola (2021) realiz6 una tesis de titulo: “Gestion del Talento Humano y su Influencia en
la Productividad del Personal Administrativo de un Hospital de Puerto Maldonado, 2021”, para
la Universidad César Vallejo. Donde la problematica fue que los trabajadores no realizaban sus
labores de una manera segura, porque el hospital carece de politica a través de las cuales los
trabajadores puedan realizar su trabajo teniendo todas las medidas de bioseguridad y contando
con horarios adecuados. Asimismo, se aplicé una investigacion de enfoque descriptivo,
correlacional de corte transversal, con el uso de la técnica de la encuesta, con 21 preguntas para
la primera variable y 20 preguntas con la segunda variable, por otra parte, se encuesto a 136
trabajadores. El tesista llego a la conclusion que la gestion del talento humano y la variable

productividad, tienen una correlacion muy significatiba.
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El tesista recomienda que el hospital de Puerto Maldonado debe de contar con totas las
herramientas necesarias, para que el colaborador trabaje con desempefio eficiente, como ofrecer
buenas condiciones laborales, realizar capacitaciones y aprovechar el talento que tienen los
empleados y, asimismo, ellos se sientan piezas fundamentales del crecimiento de la
organizacion.

Bardales (2019) realizé una tesis de titulo: “Gestion de Recursos Humanos en el
Rendimiento Laboral de los Trabajadores de la Empresa de Transportes de Personal JESSICA
TOURS SAC. LIMA 2017”, para la Universidad Nacional de Federico Villareal. Donde la
problemaética fue que los trabajadores tenian bajo rendimiento laboral, como por ejemplo los
choferes no ingresaban a la hora indicada y poder abastecer la movilidad y realizar su ruta a
tiempo, y ocasiond que las unidades de transporte no se encuentren con anterioridad revisadas
para su uso. La investigacion aplicé un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
transversal, de nivel correlacional, aplicando encuestas enfocadas en las dos variables la primera
variable de gestion de recursos humanos consta de 12 preguntas y la segunda variable sobre el
rendimiento laboral con 12 preguntas, donde se encuestd a 49 trabajadores. El tesista concluyé
que existe una relacion muy alta entra la variable de gestién de recursos humanos y rendimiento
laboral.

Esta tesis recomienda que la empresa debe enfocarse en tres factores principales como el
reclutamiento, seleccion y recompensas, lo cual genera que los trabajadores tengan un buen
rendimiento laboral, asimismo, se concluyo la importancia que la empresa genere programas de
capacitacion y una constante evaluacion al personal y asi no descuidar el desempefio laboral de

cada uno de ellos.
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Trelles (2019) realizo6 una tesis de titulo: “Clima Laboral y su relacién con la rotacion de
personal del area de operaciones en un Call Center del Distrito del Agustino, 2018, para la
Universidad San Martin de Porres. Donde la problematica fue el gran indice de rotacion del
personal en el area de operaciones a raiz de un mal clima laboral. La investigacion aplico un
enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo correlacional, se realiz6 el empleo de la técnica de
encuesta, con el uso de un instrumento cuestionario con 57 preguntas, donde se encuesté a 53
trabajadores del area de operaciones de call center. El tesista lleg6 a la conclusion de que si
existe unas significatiba relacion entre el clima laboral y la rotacién entre los trabajadores del
area de operaciones, asimismo se pudo comprobar que la remuneracién de los trabajadores se
encuentra altamente relacionado con la roptacion de personal puesto que se incluye dentro de los
factores del clima laboral.

Esta investigacion es importante porque resalta que le gerencia de Recursos Humanos es
necesaria para la organizacion, porque a traves de ella se tiene contacto directo con el personal.
Por lo tanto, la gerencia de recursos humanos debe brindar lo mejor para ellos, y es el encargado
de generar una buena estructura organizacional, mantener motivado a su personal, no solo
economicamente, sino brindar buenas politicas en beneficio al colaborador.

Ferrer (2020) en su tesis de titulo: “Relacion entre Rotacion de Personal y Rendimiento
Laboral en los Auxiliares de almacén de APM TERMINALS, Lima 2020, para la Universidad
San Ignacio de Loyola. Donde se presentd una excesiva rotacion de personal, lo cual origino el
bajo rendimiento y errores de personal nuevo ya que desconocian el mecanismo de almacén.
Asimismo, se aplico un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, con un cuestionario de
24 preguntas conformada por 4 dimensiones y para la variable de rendimiento laboral se utilizd

la teoria de Koopmans y por otra, parte, se encuesto a 48 colaboradoes. El tesista lleg6 a la
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conclusion que la rotacion del personal se relaciona de manera directa, asi como significativa
para el rendimiento laboral.

Esta investigacion es importante porque resalta que el departamento de Gestion Humana
es el encargado de belar por la permanencia de los trabajadores, de brindarles buenas
condiciones de trabajo, para ellos puedan potenciar y asimismo satisfacer sus necesidades y asi
aportar a un alto rendimiento y ellos se sientan comprometidos con los objetivos de la
organizacion.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Gestion del talento humano
2.2.1.1. Definicion del talento humano

Jericd (como se citd en Prieto, 2013) define al recurso humano: Como un trabajador el
cual se siente comprometido con la empresa, asimismo se involucra con la empresa brindandole
sus mayores conocimientos para el logro de los objetivos de la empresa.

Fernandez (citado por Honorio, 2018) afirma: “El talento es inimitable, intangible y uno
de los ejes de las ventajas competitivas de las empresas. Cambia su estatus de variable blanda a
variable dura sobre los resultados”. (p.2)

Pacheco y Siancas (2015) afirman que para las empresas su principal capital es su
personal, porque con el apoyo de sus conocimientos y capacidades se llega a cumplir con las
metas propuestas por la empresa, asimismo talento humano donde su gestion es principalmente

reclutar y desarrollar a sus trabajadores con Unica finalidad de generar grupos competentes.
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2.2.1.2. Definicion de Gestion de Talento Humano.

Vallejo (2016) la gestion del talento humano requiere: “reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas” (p.16).

Pacheco y Siancas (2015) afirma: que la gestion del desarrollo del talento humano no es
un proceso sencillo y rapido, puesto que amerita que dentro del proceso no solo se enfoquen en
aquellas fortalezas que pueda tener el trabajador, sino, también en aquellos puntos en los cuales
sean una mejora para ellos y asi poder tener un grado de desarrollo tanto profesional, como
personal.

Ocala (2021) afirma: que las organizaciones toman como un eje principal la gestion del
talento humano, porque a través de ella se utiliza estrategias claves para el reclutamiento del
recurso humano, y asi generar que los trabajadores consigan estar capacitados para poder aportar
en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Liquidano (2012) considera: que la administracion del talento humano no busca que las
empresas resalten sus logros, sino enfocarse en el personal que sera el encargado de administrar a
los trabajadores, el que se encara de mostrar las mejores estrategias para mantener y retener al
trabajador.

Asimismo, para Chiavenato (2009) afirma: que la gestion de talento humano ha sido muy
cambiante, tal como se muestra en la (figura 1), en la figura se puede observar que en cada etapa

sus caracteristicas cambian.



Figural

Las tres etapas de la gestion del talento humano en su proceso de evolucion.

Caracteristicas

Relaciones
industriales

Administracion de
recursos humanos

Gestion del
talento humano

Formato del
trabajo

Centralizacion total de las
operaciones en el
departamento de RH

Responsabilidad
de linea y funcion
de staff

Descentralizacion a
manos de los gerentes
¥ 5US equipos

Nivel de
actuacion

Burocratizada y
operativa. Rutina

Departamentalizada
y tactica

Enfoque global y estraté-
gico en el negocio

Mando
de
accion

Decisiones surgidas de la
cupula de la organizacion
y acciones centralizadas

en el departamento de RH

Decisiones surgidas de la
clpula del area y acciones
centralizadas en el
departamento de RH

Decisiones y acciones
del gerente y de su
equipo de trabajo

Tipo de
actividad

Realizacidn de servicios
especializados. Centra-
lizacién y aislamiento
del area

Consultoria interna y
prestacion de servicios
especializados

Consultoria interna. Des
centralizar y compartir

Principales
actividades

Contratacion, despido,
control de asistencia,
legislacion laboral,
disciplina, relaciones
sindicales, orden

Reclutamiento, seleccion,
capacitacion, admi-
nistracion de salarios,
prestaciones, higiene y
seguridad, relaciones
sindicales

La forma en que los
gerentes y sus equipos
pueden seleccionar,
capacitar, liderar, maotivar,
evaluar y recompensar a
sus participantes

Misidn
del area

Vigilancia, coercion, coac-
cion, sanciones. Con-
finamiento social de las
pErsonas

Atraer y mantener
a los mejores
trabajadores

Crear la mejor empresa
y la mejor calidad
de vida laboral

Fuente: Libro de Gestion del Talento Humano, (Chiavenato, 2009 p.44)

2.2.1.3 Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Los objetivos deben ser claros, para que las organizaciones lleguen al cumplimiento de

sus objetivos.
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Figura 2

Objetivos de la administracion del talento humano.

Fuente: Vallejo (2016).
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Por otro lado, Simon L. et al. (2007) considera: que las funciones y actividades tienen que

ir de la mano con los objetivos los cuales se dividen en tres categorias, explicitos, implicitos y a

largo plazo tal como se muestra en la siguiente figura.
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Figura 3

Funciones, actividades y objetivos de la gestion del talento humano.
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ENTORNO INTERNO - OBJETIVOS A LARGO PLAZO

I
3

GLOBALIZACION

Fuente: Simon. L. et al. (2007).
Ambos autores llegan a la misma conclusion que cada organizacion, dentro de la gestién de
talento humano tienen que fijar objetivos, porque no solo se beneficiara la empresa sino, el
trabajador.
2.2.1.4 Fase Administrativa a la Gestion del Conocimiento del Talento Humano.

Las fases de gestion en una empresa ya sean pequefias, medianas o grandes segun Liquidano
(2012) considera: a las fases como etapas, las cuales han sido consideradas asi porque reflejan

hechos histdricos, en un enfoque administrativo y empresarial.



Tabla 1

Fases administrativas de la gestion del conocimiento del talento humano.

Fases

Concepto

Fase Administrativa

La fase se caracteriza por su orientacion
hacia la produccion, con abundante mano de
obra, donde la situacion del “personal” no es
relevante.

El personal es considerado un costo a
minimizar.

La relacion laboral esta orientada al control
y al estimulo de los rendimientos.

Sus ejes de apoyo son las remuneraciones de
los empleados.

Fase de Gestion

Se orienta la funcién de la gestion de
recursos humanos, hacia la satisfaccion de
las necesidades sociales y psicoldgicas del

personal.
Las funciones de esta fase se identifican en
el reclutamiento, contratacion,

administracion de salarios, motivacion,
comunicacion, formacion, relaciones
laborales, analisis y evaluacion de puestos.

Fase de Desarrollo

En esta fase la “autorrealizacion” es un ente
principal, porque el elemento motivador del
individuo es desplegar en su trabajo.

La Autonomia y el autocontrol son ejes
importantes en esta fase, que a la vez son
limitados por la formalizacion,
especializacién y especificacion de las
actividades de la organizacion.

Fase de Gestion Estratégica

En esta fase el personal es considerado
COmMO un recurso a optimizar y un factor
determinante en la mejora de la posicion
competitiva de la empresa.

Fuente: Chiavenato, 2011.
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2.2.1.5 Proceso de Gestion del Talento Humano
Chiavenato (2009) considera: que cada uno de los procesos involucrados dentro de la
gestion del talento humano tienen relacion entre ellos cada proceso puede favorecer o perjudicar,
resalta también que el equilibrio en cada uno de los procesos es indispensable.
Figura 4

Los seis procesos de la administracion de recursos humanos

Administracién
de recursos
humanos

Procesos
para
integrar

personas

Procesos
para
organizar
alas
personas

Procesos
para
recompensar
a las
personas

Procesos
para
desarrollar
alas
personas

Procesos
para
retener
alas
personas

Procesos
para
auditar
alas
personas

]

]

]

I

* Formacion * Higieney
= Desarrollo seguridad
* Aprendizaje * Calidad de vida
* Administracion * Relaciones con
del conocimiento los empleados
y los sindicatos

= Reclutamiento = Disefo de

* Seleccion puestos

= Evaluacion del
desempefno

= Remuneracion
= Prestaciones
= Incentivos

* Banco de
datos

* Sistemas de
informacion
administrativa

Fuente: Chiavenato (2009 p.15)
2.2.1.6 Dimensiones de la gestion del talento humano
e Desarrollo de los trabajadores
Zeballos (2019) considera que son procesos, cuya finalidad es que los trabajadores se
encuentren capacitados para que se desarrolle su crecimiento profesional y personal, asimismo,
la organizacion busca que el trabajador tenga una buena calidad de desempefio laboral.
Los indicadores para la dimension desarrollo de los trabajadores son:
- Autorrealizacién; segin Maslow (como se cité en Palomino, 2017) considera a la
autorrealizacion como una necesidad que tiene una persona para poder llegar a su mas

alto nivel, en pocas palabras ser quien desde pequefio sofio ser.
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Conocimientos; Segun Matheus et al. (2015) considera que las organizaciones deben de
enfocarse en observar los conocimientos que cada trabajador tiene, conocimientos
obtenidos a través de su trayectoria porque con ellos aportan al objetivo general de las
empresas.

Habilidades; segun los autores Robbins y Coulter (como se cit6 en Matheus et al, 2015)
define a las habilidades de cada trabajador como la capacidad de tiene cada uno de ellos
para desarrollar satisfactoriamente su trabajo.

Estrategias Organizacionales

Segun David (2003, como se citd en Noguera et al., 2014) define que: “las estrategias

organizacionales son mecanismos de reflexion que dirigen a la aproximacion del concepto de

administracion estratégica y se encargan de formular, implementar y evaluar las decisiones de la

organizacion concernientes a la inter funcionalidad que le permite alcanzar los objetivos”

(p.155). Esto quiere decir que las estrategias organizacionales deben ser coherentes, y asi poder

determinar el plan a seguir, en el cual se debe realizar las acciones claves, y el proposito para

llegar al cumplimiento de sus objetivos.

Los indicadores para la dimensidn estrategias organizacionales son:

Misidn y vision, segn Trenza (2020) define a la mision como el camino que recorrera
una empresa para llegar al cumplimiento de sus objetivos en el presente.

Obijetivos, segun Trenza (2020) define a la vision proyecta a las organizaciones a

proyectarse a un futuro, la cual debe ser realista, ambiciosa y sofiadora.

Politicas, segun Martinez (2011) son consideradas como guias para la toma de buenas
decisiones, asimismo se puedan establecer parametros para saber que se debe hacer y qué

no.
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e Comportamientos Eticos

Rodriguez y Bustamante (2008) definen que en las empresas la ética es fundamental,
porque a través de la confianza y compromiso con sus trabajadores y el pablico al cual va
dirigido su negocio se construye la imagen de la empresa.

Los indicadores para la dimension comportamientos éticos son:

- Valores, segun Morales (2022) los valores son considerados virtudes o cualidades que
cada persona tiene, asimismo son aquellos que conllevan a la persona a realizar buenas
acciones.

- Desemperio Gerencial, Stoner (1998, como se cito en Escobar y Mendoza, 2015) define
que: “es la medida de la eficiencia y eficacia de un gerente; grado en que determina o alcanza
los objetivos apropiados” (p.33). Esto quiere decir que mientras mas empefio y motivacion
tengan los gerentes se llegara al cumplimiento de las metas de la empresa.

- Relaciones Externas, segin Rodriguez (2004) la define como la responsabilidad que debe
de tener cada gerencia con la sociedad, con sus clientes, competidores y proveedores, y a
través de ellos no solo las empresas logren su objetivo sino brindando aporte a la
sociedad haciendo un bien por ella.

2.2.2 Rotacion de los trabajadores
2.2.2.1. Definicién de rotacion de los trabajadores
Segun Vallejo (2016), explica que la rotacion de trabajadores consiste en el flujo de
entradas y salidas de trabajadores en una organizacion.
Gonzales (como se citd en Torres, 2020) define a la rotacién de personal como un

intercambio que se da entre la organizacion y el ambiente en el cual se encuentran los
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trabajadores y a la vez es definido por la cantidad de trabajadores que se vinculan y desvinculan
a las organizaciones.

Orozco (como se citd en Macario, 2018) explica que no siempre en las organizaciones los
trabajadores se retiran por despidos, sino que pueden ser por jubilacion o fallecimiento,
asimismo resalta que los trabajadores toman esa decision por desarrollo profesional, y que
muchas de las organizaciones solo ven el beneficio para ellos y no logran ver la oportunidad que
el o los trabajadores podrian llegar a tener.
2.2.2.2 Tipo de rotacion de trabajadores

Vallejo (2016) considera de se pueden dos tipos para la rotacion de trabajadores:
a) Separacion por Iniciativa del trabajador: Es la cual el trabajador decide retirarse por
motivos personales o profesional, dentro de este tipo también puede estar implicado el
clima laborar, o la percepcién que se llevan de la organizacion.
b) Separacidon por Iniciativa de la Organizacion: Esta iniciativa de las organizaciones
seda por el rendimiento de cada trabajador, o también por motivos estratégicos o por
sustituirlos por otros, también tienen en cuenta el costo que generara reclutar.
2.2.2.3. Causa de la rotacién de trabajadores

Torres (2020) considera que la rotacion del personal no deberia ser considerado como
una causa sino al contrario como un efecto, porque es una consecuencia temas internos o
externos tales como:

Consecuencias externas:

» Coyuntura econoémica.

» Oferta 'y demanda de los recursos humanos.

» Oportunidad de trabajo en el mercado.
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Consecuencias internas:

> Politica salarial.

> Tipo de supervision.

» Oportunidad de crecimiento profesional.
» Clima laboral.

» Cultura organizacional.

A causa de la pandemia muchos empresarios peruanos en especial del rubro textil han
sido golpeados duramente por la pandemia para Villar (2020) considera que el termino rotacion
es la preocupacién de los peruanos, es por tal motivo que con anterioridad se realizaron algunos
estudios para conocer cuales eran las principales causas de la rotacion de los trabajadores en las
empresas peruanas en especial en el rubro textil las cuales son:

Factores Enddgenos
- Los sueldos bajos.
- El tratado de supervisores y jefes.
- La presion por producir cantidad / calidad.
- Escasas opciones de desarrollo.
Factores Exdgeno
- El nuevo perfil de los millenials es muy diferente a los otros puesto que no solo se
enfocan en lo econdmico, sino que buscan un empleo donde tengan estabilidad, buen

clima laboral, en donde sus jefes vean sus esfuerzos.
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2.2.2.3 Dimensiones de la rotacion de trabajadores

e Reclutamiento y Seleccion

Segun Chiavenato (2011) explica que el reclutamiento, es un conjunto de técnicas y
procedimientos a través del cual proponen llamar la atencion de los posibles candidatos,
asimismo es considerando también un sistema de informacion a través del cual las
organizaciones informar de los puestos disponibles y se tenga la gran mayoria de candidatos.

Simon et al. (2007) definen a la seleccion como el encargado de recopilar informacion de
los candidatos, asimismo son los que eligen al candidato que cumpla con el perfil del puesto de
trabajo.

Los indicadores para la dimension reclutamiento y seleccion son:

- Reclutamiento de personal; segin Mondy (como se cité en Manco, 2018) es considerado
un proceso a través del cual se busca atraer a personas que cumplan con perfiles que la
empresa necesita.

- Seleccidn Interna; segun Chiavenato (2011) denomina reclutamiento interno porque
muchas de las organizaciones buscan rellenar esos puestos disponibles, mediante el
reacomodo de puestos que pueden ser ubicados por ascenso, transferencia, programas de
desarrollo de personal y planes de carrera para el personal.

- Seleccidn Externa; segun Chiavenato (2011) considera que este tipo de reclutamiento esta
basado en postulantes fuera de la empresa, los cuales a través de diferentes métodos de
reclutamiento cubren las vacantes disponibles.

- Seleccién Mixta; segin Chiavenato (2011) considera que las organizaciones deben de
contar con reclutamiento mixto, contar con seleccion interna y externa las cuales se

complementaria, para dar como resultado al candidato idéneo para los puestos de trabajo.
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e Capacitacion
Vallejo (2016) define a la capacitacién como un proceso a través del cual miden la
productividad, reforzando los objetivos de la organizacion, su Unica finalidad de la gran mayoria
de la organizacion, es influir en el comportamiento de los individuos con la tnica finalidad de
lograr el incremento de la productividad y el desempefio.
Los indicadores para la dimension capacitacion son:

- Capacitacion en Técnicas de ventas, en el trabajo de investigacion los trabajadores son un
eje clave, es por ello que las técnicas de ventas son fundamentales para los trabajadores
de la empresa BRUMODA S.A.C es por ello que Casarotto (2021) considera que hasta el
vendedor con mayor trayectoria necesita mejorar sus técnicas de ventas y asi reforzar sus

habilidades y capacidades para poder llegar a un resultado satisfactorio.

- Capacitacion de atencion al cliente, segn Da Silva (2020) considera que, si se realiza
una buena atencion al cliente, se obtendra una gran ventaja competitiva, porque un cliente
satisfecho es la mejor estrategia para el negocio, y asimismo lograr la fidelizacion del

mismo.
e Remuneracién

Las organizaciones hoy en dia se interesan por invertir en sus trabajadores, puesto que
son los que aportaran al cumplimiento de los objetivos es por ello que Chiavenato (2009)
define a la remuneracion como una retribucion por aportar sus conocimientos para el
cumplimiento de la meta de la empresa, es por ello que se consideran tres componentes

importantes:
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Figura 5

Los tres componentes de la remuneracion total

Remuneracion
total

Remuneracion Incentivos

e 5 Prestaciones
basica salariales

* Bonos * Seguro de vida
* Participacion en los * Seguro de salud
resultados, etcétera e Comida subsidiada, etcétera

* Salario mensual o
* Salario por hora

Fuente: Chiavenato (2009)
Los indicadores para la dimension remuneracién son:

- Salario, seguin Chiavenato (2009) considera que el salario es una manera que utilizan las
organizaciones para recompensar a sus trabajadores, por dedicar su tiempo y esfuerzos
para el cumplimiento de sus objetivos.

- Incentivos, segin Chiavenato (2009) considera que los trabajadores no solo deben de ser
recompensados con su salario, sino incentivarlos de manera que su desemperio se vea
reflejado en los resultados positivos para la empresa entre ellos estan sus vacaciones,
premios, ascenso de puesto, seguridad en la empresa.

e Evaluacion
Da Silva (2020) afirma que la evaluacion de los trabajadores es un eje fundamental ya

que conlleva a verificar si las estrategias comerciales empleadas dieron fruto.

Los indicadores para la dimension capacitacion son:
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- Evaluacion por Indicadores, segun Breitner y Rivera (2014) considera que las
organizaciones deben de definir sus propios indicadores de evaluacion para sus
trabajadores, entre ellas pueden ser; numero de visitas por dias trabajados, incremento de

ventas generales a cada cliente, y asi definirlas cada una a su criterio.

- Evaluacion por Resultados, segun Pérez (2021) considera que es de mucha utilidad para
las empresas porque a través de ella se puede conocer el nivel de avance y el logro de las
metas propuestas por la empresa, asimismo puedan determinar el aporte y la mejora para

cada uno de los trabajadores.

- Evaluacion por productividad y calidad, segun Abolafio (s.f) considera que la
productividad y la calidad van de la mano al momento de realizar la evaluacion de los
trabajadores, los trabajadores son medidos a través de la cantidad de productos que
realizan y a la vez con la calidad que la terminan.

2.3 Definicion de Términos Bésicos
Clima laboral: Alles (como se cit6 en Ruiz, 2021) es considerado como un conjunto de
condiciones que se dan en las empresas, asimismo se le considera como el espacio donde los

trabajadores realizan eficientemente sus tareas.

Cultura organizacional: Ignacio (como se cit6 en Bonilla,2019) considera que su
enfoque se halla en aquel compromiso que tiene el trabajador con la empresa, asimismo
considera que la cultura organizacional tiene una estrecha relacion con la mision, vision, valores,
principios y todos aquellos que brinden un aporte positivo a la empresa.

Eficiencia: Vidal (2017) menciona que esta relacionada directamente con poder utilizar
aquellos medios o recursos necesarios de manera que util, utilizando la menor cantidad de

recursos y con un tiempo reducido.
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Eficacia: Vidal (2017) considera que la eficacia es realizar las actividades correctas, y asi
permitir que las empresas cumplan con sus objetivos.

Estrategias: Diaz y Garrote (2019) son acciones que realizan las empresas de la manera
correcta para lograr cumplir con sus objetivos, y generar un valor a sus clientes

Identidad: Benavides et, al (2017) lo define como un tema de pertenencia que tiene cada
trabajador respecto a la empresa.

Enddgeno: Pérez y Gardey (2017) lo define como aquella accion que surge en el interior.

Millenials: Ferrer (2018) es considerado como una generacion Y, se les considera asi a
los nacidos entre los afios 1981 y 1996.

Tecnologia Organizacional: Benavides et, al (2017) es considera una herramienta
tecnologia mas importante para las empresas porque a través de ella se pueden realizar analisis y
evaluacion del estado en el que se encuentra la empresa.

Planificacién: Ricalde (como se cit6 en Palacios y Sanchez, 2019) lo define como un
proceso a través del cual se pronostica escenarios futuros, con el Gnico beneficio de que la

empresa evoluciones de manera favorable.
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Capitulo 111: Metodologia de Investigacion

3.1. Enfoque de la Investigacion

La presente tesis se baso en un enfoque cuantitativo, donde Hurtado (2020) explica que
este enfoque se caracteriza por medir las variables y tiene el proposito de comprobar las
hipdtesis. También Hernandez y Mendoza (2018) precisan que este enfoque es secuencial, se
mide las variables a traves de métodos estadisticos y busca comprobar hipétesis y posterior
analisis.
3.2. Variables
Variable 1: Gestion del talento humano

Segun Pacheco y Siancas (2015) afirma: que la gestion del desarrollo del talento humano
no es un proceso sencillo y rapido, puesto que amerita que dentro del proceso no solo se
enfoquen en aquellas fortalezas que pueda tener el trabajador, sino, también en aquellos puntos
en los cuales sean una mejora para ellos y asi poder tener un grado de desarrollo tanto
profesional, como personal.
Variable 2: Rotacion de los trabajadores

Segun Gonzales (como se citd en Torres, 2020) define a la rotacién de personal como un

intercambio que se da entre la organizacion y el ambiente en el cual se encuentran los
trabajadores y a la vez es definido por la cantidad de trabajadores que se vinculan y desvinculan

a las organizaciones.



3.2.1. Operacionalizacion de las variables

Se presenta un analisis de las variables a nivel de su operacionalizacién, en bases a las

dimensiones, indicadores y escalas a utilizar en su medicion y luego hacer analisis de datos.

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable 1: Gestion del talento humano

Variable Dimensiones Indicadores Escalade Items
medida
-Autorrealizacion Ordinal 1
Desarrollo de los -Conocimientos Ordinal 2
trabajadores
-Habilidades Ordinal 3
Gestion del
talento humano -Mision y vision Ordinal 4
Estrategias -Objetivos Ordinal 5
organizacionales
-Politicas Ordinal 6
-Valores Ordinal 7
Comportamientos -Desempefio gerencial Ordinal 8
éticos
-Relaciones externas Ordinal 9

Fuente: elaboracion propia.



Tabla 3.

Operacionalizacion de la variable 2: Rotacion de los trabajadores

Variable Dimensiones Indicadores Escala de items
medida
Reclutamientoy - Reclutamiento de  Ordinal 1
seleccion personal.
Ordinal 2
- Seleccidn interna
- Seleccidn externa Ordinal 3
-Seleccion Mixta Ordinal 4
Rotacion de los -Capacitacion en técnica  Ordinal 5
trabajadores Capacitacion  de ventas
-Capacitacion en  Ordinal 6
atencion al cliente
-Salario Ordinal 7
Remuneracion Ordinal 8
-Incentivos
-Evaluacion por Ordinal 9
Evaluacién indicadores
-Evaluacién por Ordinal 10
resultados
-Evaluacién por Ordinal 11

productividad y calidad

Fuente: elaboracion propia
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3.3. HipOtesis
3.3.1. Hipotesis general
La gestion del talento humano se relaciona con la rotacion de los trabajadores en el area
de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.
3.3.2. Hipotesis especificas

La gestion del talento humano se relaciona con el reclutamiento y seleccion de los

trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.

La gestion del talento humano se relaciona con la capacitacion de los trabajadores en el

area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.

La gestion del talento humano se relaciona con la remuneracion de los trabajadores en el

area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.

La gestion del talento humano se relaciona con la evaluacion de los trabajadores en el
area de ventas de la empresa BRUMODA S.A.C., 2021.
3.4. Tipo de investigacion

La presente tesis es de tipo basica y de nivel correlacional, donde Novillo (2016)
enfatiza que las investigaciones basicas promueven nuevos conocimientos, y, por consiguiente,
sirven para que se apliquen a futuras investigaciones aplicadas.

Hernandez y Mendoza (2018) puntualizan que los estudios de nivel correlacional buscan
identificar la relacion entre dos 0 mas variables o conceptos. En este caso se determind la
relacion que existe entre las dos variables: Gestion del talento humano y Rotacion de los

trabajadores de la empresa empresa BRUMODA SAC.
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3.5. Disefio de la investigacion
La presente investigacion cumplio con el disefio no experimental, de corte transversal;
Vara-Horna (2015) precisa que no se manipula variables, solo el investigador observa el
contexto, donde solo se producen fendmenos y se hace una analiza para recoger informacion.
Hernandez et al. (2014) menciona que las investigaciones de corte transeccional o
transversal, solo recopilan datos en un solo momento o tiempo, con el proposito de estudiar a
una poblacion y luego examinar la relacion que existe entre las variables.
3.6. Poblacién y Muestra
3.6.1. Poblacion
Vara - Horna (2015) lo define como el grupo que se necesita para llevar a cabo un estudio
0 razonamiento estadistico, asimismo, pueden ser objetos, personas, documentos, eventos,
empresas, etc. Y tienen caracteristicas en comun.
Para la presente tesis se consider6 a una poblacién de 27 trabajadores que laboran en el
area de ventas de las tiendas de la empresa BRUMODA SAC. Las tiendas estan ubicadas en los
siguientes distritos:

Tabla 4.

Descripciodn de la Poblacién de trabajadores del area de venta de la empresa BRUMODA SAC.

] Cantidad de
Tiendas
vendedores
1 Tienda- Distrito de Independencia 3
1Tienda-Distrito del Callao 3
1 Tienda-Distrito de Bellavista 3
1 Tienda-Distrito de Brefia 3
1 Tienda-Distrito de Cercado de Lima 3
3 Tiendas-Distrito de Ate 9
1 Tienda- Distrito de Comas 3

Total 27
Fuente: Elaboracion propia.
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Los autores Hernandez y Mendoza (2018) nos indican que “la poblacion es el conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas caracteristicas o especificaciones estudiadas”.
(p.199).

3.6.2. Muestra

En la presente tesis no se considerd utilizar la muestra, debido a que se pudo abordar a la
poblacion total descrita lineas arriba, asimismo, el investigador tuvo facilidades para encuestar a
toda la poblacion. Por lo tanto, se trabajo con la poblacion total conformada por 27 trabajadores

del area de ventas de la empresa BRUMODA SAC.

Hernandez y Mendoza (2018) precisan que: “una muestra es un sub grupo de la poblacion
0 universo a estudiar, para ello se recolectaran los datos pertinentes y tiene que ser representativa
de la poblacion”. (p.141). Esta definicion se asume tedricamente, pues, en la presente tesis no se

consider6 aplicar una muestra.
3.7. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

En la presente tesis, se recopil6 datos, se procesé y se analiz6 con la técnica de la
encuesta. Los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios; uno para cada variable de

estudio.



Tabla 5.

Ficha técnica del cuestionario para la variable Gestion del talento humano.

Variable a medir:

Gestion del talento humano

NUmero de items:
Tipo de respuesta

Escala:

Valores de escala:

Dimensiones:

Sujetos a lo que se le aplico:

Tiempo:

9
Cerrada

Tipo Likert

Muy de acuerdo (5); De acuerdo (4);
Indiferente (3); En desacuerdo (2); Muy
en desacuerdo (1).

03
27

10 minutos

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 6.

Ficha técnica del cuestionario para la variable Rotacion de los trabajadores

Variable a medir:

Rotacion de los trabajadores

NUmero de items:
Tipo de respuesta
Escala:

Valores de escala;

Dimensiones:

Sujetos a lo que se le aplico:

Tiempo:

11
Cerrada
Tipo Likert

Muy de acuerdo (5); De acuerdo (4); Indiferente
(3); En desacuerdo (2); Muy en desacuerdo (1).

04
27
10 minutos

Fuente: elaboracion propia.
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3.7.1. Cuestionario

Vara-Horna (2015) enfatiza que el cuestionario esta conformado por preguntas disefiadas,
que van servir para lograr los objetivos propuestos del proyecto de una investigacion. En ese
sentido, un cuestionario ayuda a estandarizar e integrar y procesar todos los datos recogidos.
3.7.2. Validez de los instrumentos

La validez de los instrumentos se realizo con la técnica del juicio de expertos (las fichas
originales se adjuntan en la seccion Anexos de la presente tesis). A continuacion, se presenta
una tabla resumen con los puntajes y veredictos de los expertos:
Tabla 7.

Resumen del veredicto de los expertos

Experto Grado académico o Cuestionario Puntaje  Veredicto
Titulo profesional evaluado - decision
Zavala Zavala Rocio Lic. En Administracion Gestidn del 46 Se puede
Maribel. talento humano aplicar
Zavala Zavala Rocio Lic. En Administracion Rotacion de los 48 Se puede
Maribel. trabajadores aplicar
Quiroz Félix Angel Lic. En Administracion Gestidn del 50 Se puede
Omar talento humano aplicar
Quiroz Félix Angel Lic. En Administracion Rotacién de los 50 Se puede
Omar trabajadores aplicar
Ramirez Mifiano Lic. En Administracién de Gestidn del 47 Se puede
Diana Iris. Empresas talento humano aplicar
Ramirez Mifiano Lic. En Administracion de  Rotacion de los 48 Se puede
Diana Iris. Empresas trabajadores aplicar

Fuente: elaboracion propia.
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3.7.3. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Sanchez (2019) detalla que la validez de los instrumentos, busca medir las variables, para
ello se necesita de expertos que tengan que emitir su opinion. En ese sentido, la confiabilidad de
los instrumentos, es una técnica estadistica, donde se evalla el grado de homogeneidad en las
respuestas de los sujetos encuestados. En tal sentido se aplica la técnica del Alfa de Cronbach.
En la presente tesis, esta técnica se efectud para una prueba piloto a 8 trabajadores del area de

ventas pertenecientes a la poblacion total.

Tabla 8.

Interpretacion de los coeficientes de Alfa de Cronbach.

ESCALA CATEGORIA
r=1 Confiabilidad perfecta
0,90<r <0,99 Confiabilidad muy alta
0,70<r <0,89 Confiabilidad alta
0,60 <r <0,69 Confiabilidad aceptable
0,40<r <0,59 Confiabilidad moderada
0,30<r <0,39 Confiabilidad baja
0,10<r <0,29 Confiabilidad muy baja
0,01 <r <0,09 Confiabilidad despreciable
r=0 Confiabilidad nula

Fuente: Valderrama (2018).

Los resultados fueron:
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Tabla 9.
Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable Gestion del talento humano.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,802 09
Prueba piloto aplicada a 8 trabajadores del &rea de ventas, de la poblacion de estudio.

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que el coeficiente Alfa de Cronbach indicé un valor de 0,802; quiere decir
que el cuestionario para la variable Gestidn del talento humano tiene confiabilidad alta (revisar
tabla de interpretacion de valores), y se procede aplicar el instrumento mencionado.

Tabla 10.
Alfa de Cronbach para el cuestionario de la variable Rotacion de los trabajadores.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,815 11

Prueba piloto aplicada a 8 trabajadores del &rea de ventas, de la poblacion de estudio.
Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que el coeficiente Alfa de Cronbach indicé un valor de 0,815; quiere decir
que el cuestionario para la variable Rotacion de los trabajadores tiene confiabilidad alta (revisar

tabla de interpretacion de valores), y se procede aplicar el instrumento mencionado.
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Capitulo 1V: Resultados
4.1. Analisis de resultados
4.1.1. Analisis de los resultados descriptivos
Se procedio describir pregunta por pregunta ambos cuestionarios, tanto para la variable
Gestion del talento humano, y para la variable Rotacion de los trabajadores respectivamente; se
detalla las preguntas con sus tablas de frecuencia y gréficos de barras y se detalla su

interpretacion.

Variable 01: Resultados de la variable Gestién del talento humano.
Tabla 11

Frecuencias para la pregunta 01 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 01. ¢ Consideras que la empresa promueve una autorrealizacién
profesional?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 4 14,8 14,8 14,8
En desacuerdo 6 22,2 22,2 37,0
Indiferente 12 44,4 44,4 81,5
De acuerdo 4 14,8 14,8 96,3
Muy de acuerdo 1 3,7 3,7 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracién propia — SPSS — 26.
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Figura 6

Gréfico de barras pregunta 01 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 01. ;i Consideras que la empresa promueve una autorrealizacion profesional?

Frecuencia

Muy en En Indiferente De acuerdo Wiy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 11 y figura 06, de un total de 27 vendedores encuestados, 01
estuvo muy de acuerdo, 04 de acuerdo, 12 indiferentes, 04 muy en desacuerdo con que
consideran que la empresa promueve una autorrealizacion profesional. Se asevera que la
percepcion de los trabajadores en su mayoria fue indiferente y en una gran parte negativa frente a
la pregunta.

Tabla 12
Frecuencias para la pregunta 02 - variable Gestion del talento.

Pregunta 02. ¢ Consideras que la empresa toma en cuenta tus
conocimientos para el desarrollo de tus labores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 4 14,8 14,8 14,8
Indiferente 11 40,7 40,7 55,6
De acuerdo 7 25,9 25,9 81,5
Muy de acuerdo 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26



Figura 07

Gréfico de barras pregunta 02 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 02. ; Consideras que la empresa tomala ebn cue"nta tus conocimientos para el desarrollo de tus
abores?

Frecuencia

En desacuerdo Indiferente

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 12 y figura 07, de un total de 27 trabajadores encuestados, 05

estuvieron muy de acuerdo, 07 de acuerdo, 11 indiferentes, 04 muy en desacuerdo con que

De acuerdo

Muy de acuerdo
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consideran que la empresa toma en cuenta tus conocimientos para el desarrollo de tus labores. Se

asevera que la percepcion de los trabajadores estuvo equilibrada entre lo positivo y la postura

indiferente.

Tabla 13

Frecuencias para la pregunta 03 - variable Gestion del talento.

Pregunta 03. ;Consideras que la empresa te ofrece oportunidades para
mejorar tus habilidades en el desarrollo de tus actividades?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Muy en desacuerdo 2 7,4 7,4 7,4
En desacuerdo 5 18,5 18,5 25,9
Indiferente 10 37,0 37,0 63,0
De acuerdo 9 33,3 33,3 96,3
Muy de acuerdo 1 3,7 3,7 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 08
Gréfico de barras pregunta 03 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 03. ;Consideras que la empresa te ofrece oportunidades para mejorar tus habilidades en el
desarrollo de tus actividades?

Frecuencia

Muy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 12 y figura 08, de un total de 27 trabajadores encuestados, 01
estuvieron muy de acuerdo, 09 de acuerdo, 10 indiferentes, 05 en desacuerdo, 02 muy en
desacuerdo con que consideran que la empresa ofrece oportunidades para mejorar tus habilidades
en el desarrollo de tus actividades. Se asevera que la percepcion de los trabajadores estuvo
equilibrada entre lo positivo y la postura indiferente.

Tabla 14
Frecuencias para la pregunta 04 - variable Gestion del talento.

Pregunta 04. ;Consideras que la empresa cuenta con una mision y vision
bien definida?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Indiferente 1 3,7 3,7 3,7
De acuerdo 12 44,4 44,4 48,1
Muy de acuerdo 14 51,9 51,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 09
Gréfico de barras pregunta 04 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 04. ; Consideras que la empresa cuenta con una mision y vision bien definida?

Frecuencia

Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 14 y figura 09, de un total de 27 trabajadores encuestados, 14
estuvieron muy de acuerdo, 12 de acuerdo, 11 indiferentes con que consideran que la empresa
cuenta con una misién y vision bien definidas. Se asevera que la percepcion de los trabajadores
fue de una postura positiva.

Tabla 15

Frecuencias para la pregunta 05 - variable Gestion del talento.

Pregunta 05. ¢ Consideras que la empresa motiva para que cumplan sus
objetivos propuestos por la empresa?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido De acuerdo 16 59,3 59,3 59,3
Muy de acuerdo 11 40,7 40,7 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 10
Gréfico de barras pregunta 05 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 05. ; Consideras que la empresa motiva para que cumplan sus objetivos propuestos por la empresa?

Frecuencia

De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 15 y figura 10, de un total de 27 trabajadores encuestados, 05
estuvieron muy de acuerdo, 16 de acuerdo con que consideran que la empresa motiva para que
cumplan sus objetivos propuestos por la empresa. Se asevera que la percepcion de los
trabajadores estuvo dirigida a la postura positiva.

Tabla 16

Frecuencias para la pregunta 06 - variable Gestion del talento.

Pregunta 06. ¢ Consideras que la empresa cuenta con politicas claras que
ayuden a delegar y mantener una relacion entre trabajadores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 2 7.4 7.4 7,4
De acuerdo 9 33,3 33,3 40,7
Muy de acuerdo 16 59,3 59,3 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 11

Gréfico de barras pregunta 06 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 06. ;Consideras que la empresa cuenta con politicas claras que ayuden a delegar y mantener una
relacién entre trabajadores?

20 |

Frecuencia

o

Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 16 y figura 11, de un total de 27 trabajadores encuestados, 16
estuvieron muy de acuerdo, 09 de acuerdo, 02 indiferentes con que consideran que la empresa
cuenta con politicas claras que ayuden a delegar y mantener una relacion entre trabajadores. Se
asevera que la percepcion de los trabajadores estuvo equilibrada entre lo positivo y la postura de
acuerdo.

Tabla 17

Frecuencias para la pregunta 07 - variable Gestion del talento.

Pregunta 07. ¢ Consideras que la empresa se preocupa por inculcar valores
para que haya una buena relacién entre trabajadores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 3 111 111 11,1
De acuerdo 12 44,4 44.4 55,6
Muy de acuerdo 12 44,4 44,4 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 12

Gréfico de barras pregunta 07 - variable Gestion del talento humano.

48

Pregunta 07. ;Consideras que la empresa se preocupa por inculcar valores para que haya una buena relacién

entre trabajacdores?

Frecuencia

Indiferente De acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Muy de acuerdo

Se interpreta en la tabla 17 y figura 12, de un total de 27 trabajadores encuestados, 12

estuvieron muy de acuerdo, 12 de acuerdo, 03 indiferentes con que consideran que la empresa se

preocupa por incluir valores para que haya una buena relacién entre trabajadores. Se asevera que

la percepcion de los trabajadores estuvo equilibrada entre lo positivo y la postura indiferente.

Tabla 18

Frecuencias para la pregunta 08 - variable Gestion del talento.

Pregunta 08. ;Consideras que el desempefio gerencial del area de recursos

humanos es eficiente?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 7 25,9 25,9 25,9
En desacuerdo 12 44,4 44 .4 70,4
Indiferente 4 14,8 14,8 85,2
De acuerdo 3 11,1 11,1 96,3
Muy de acuerdo 1 3,7 3,7 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia —

SPSS - 26.



Figura 13
Gréfico de barras pregunta 08 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 08. ;Consideras que el desemperio gerencial del area de recursos humanos es eficiente?

Frecuencia

Wy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 18 y figura 13, de un total de 27 trabajadores encuestados, 01
estuvieron muy de acuerdo, 03 de acuerdo, 04 indiferentes, 12 en desacuerdo, 07 muy en
desacuerdo con que consideran que el desempefio gerencial del &rea de recursos humanos es
eficiente. Se asevera que la percepcion de los trabajadores estuvo desequilibrada entre lo
negativo y la postura positiva.

Tabla 19
Frecuencias para la pregunta 09 - variable Gestion del talento.

Pregunta 09. ;Consideras que la empresa realiza relaciones externas que
beneficien a la sociedad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido En desacuerdo 2 7,4 7,4 7,4
Indiferente 1 3,7 3,7 11,1
De acuerdo 17 63,0 63,0 74,1
Muy de acuerdo 7 25,9 25,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 14
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Gréfico de barras pregunta 09 - variable Gestion del talento humano.

Pregunta 09. ;Consideras que la empresa realiza relaciones externas que beneficien a la sociedad?

a0 B

Frecuencia

L

En desacuerdo

Fuente: elaboracidn propia —

Indiferente De acuerdo IWiuy de acuerdo

SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 19 y figura 14, de un total de 27 trabajadores encuestados, 07

estuvieron muy de acuerdo, 17 de acuerdo, 1 indiferentes, 02 en desacuerdo con que consideran

que la empresa realiza relaciones externas que beneficien a la sociedad. Se asevera que la

percepcidn de los trabajadores estuvo dirigida a la perspectiva positiva.

Variable 02: Resultados de la variable Rotacién de los trabajadores.

Tabla 20

Frecuencias para la pregunta 01 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 01. ;Consideras que la empresa realiza el reclutamiento de personal

eficientemente?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Muy en desacuerdo 5 18,5 18,5 18,5
En desacuerdo 11 40,7 40,7 59,3
Indiferente 9 33,3 33,3 92,6
Muy de acuerdo 2 7.4 7.4 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 15

Grafico de barras pregunta 01 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 01. ; Consideras que la empresa realiza el reclutamiento de personal eficientemente?

Frecuencia

Muy en desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 20 y figura 15, de un total de 27 trabajadores encuestados, 02

estuvieron muy de acuerdo, 09 indiferentes, 11 en desacuerdo, 05 muy en desacuerdo con que

En desacuerdo

Indiferente

Muy de acuerdo
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consideran que consideran que la empresa realiza el reclutamiento de personal eficientemente. Se

asevera que la percepcion de los trabajadores en su mayoria fue negativa frente a la pregunta.

Tabla 21

Frecuencias para la pregunta 02 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 02. ;Consideras que la empresa realiza la seleccién interna para cubrir

vacantes?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 9 33,3 33,3 33,3
En desacuerdo 12 44,4 44,4 77,8
Indiferente 111 11,1 88,9
De acuerdo 11,1 11,1 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 16

Grafico de barras pregunta 02 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 02. ; Consideras que la empresa realiza la seleccién interna para cubrir vacantes?

Frecuencia

Wuy en En desacuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Indiferente De acuerdo

Se interpreta en la tabla 21 y figura 16, de un total de 27 trabajadores encuestados, 03
estuvieron de acuerdo, 03 indiferentes, 12 en desacuerdo, 09 muy en desacuerdo con que
consideran que la empresa realiza la seleccion interna para cubrir vacantes. Se asevera que la
percepcion de los trabajadores en su mayoria fue negativa frente a la pregunta.

Tabla 22

Frecuencias para la pregunta 03 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 03. ; Consideras que la empresa realiza una seleccion externa para
cubrir vacantes?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 7 25,9 25,9 25,9
En desacuerdo 17 63,0 63,0 88,9
Indiferente 7.4 7.4 96,3
Muy de acuerdo 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0
Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 17

Gréfico de barras pregunta 03 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 03. ;Consideras que la empresa realiza una seleccion externa para cubrir vacantes?

Frecuencia

Muy en En desacuerdo Indiferente Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 22 y figura 17, de un total de 27 trabajadores encuestados, 01
estuvieron muy de acuerdo, 02 indiferentes, 17 en desacuerdo, 07 muy en desacuerdo con que
consideran que la empresa realiza una seleccion externa para cubrir vacantes. Se asevera que la
percepcion de los trabajadores en su mayoria fue negativa frente a la pregunta.

Tabla 23

Frecuencias para la pregunta 04 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 04. ;Consideras que la empresa toma en cuenta sugerencias en
recomendar a conocidos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Indiferente 4 14,8 14,8 14,8
De acuerdo 10 37,0 37,0 51,9
Muy de acuerdo 13 48,1 48,1 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 18
Gréfico de barras pregunta 04 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 04. ;Consideras que la empresa toma en cuenta sugerencias en recomendar a conocidos?

Frecuencia

sp

251

00

Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 23 y figura 18, de un total de 27 trabajadores encuestados, 13
estuvieron muy de acuerdo, 10 de acuerdo, 04 indiferentes con que consideran que la empresa
toma en cuenta sugerencias en recomendar a conocidos. Se asevera que la percepcion de los
trabajadores en su mayoria fue positiva frente a la pregunta.

Tabla 24

Frecuencias para la pregunta 05 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 05. ¢ Consideras que la empresa brinda oportunamente
capacitaciones en técnicas de venta?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 7,4 7,4 7,4
Indiferente 13 48,1 48,1 55,6
De acuerdo 8 29,6 29,6 85,2
Muy de acuerdo 4 14,8 14,8 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 19

Gréfico de barras pregunta 05 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 05. ; Consideras que la empresa brinda oportunamente capacitaciones en técnicas de venta?

12,5
10,0

75

Frecuencia

so

25

oo =

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Muy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 24 y figura 19, de un total de 27 trabajadores encuestados, 04
estuvieron muy de acuerdo, 08 de acuerdo, 13 indiferentes, 02 muy en desacuerdo con que
consideran que la empresa brinda oportunamente capacitaciones en técnicas de ventas. Se

asevera que la percepcion de los trabajadores en su mayoria fue negativa frente a la pregunta.

Tabla 25

Frecuencias para la pregunta 06 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 06. ;Consideras que la empresa realiza constantemente capacitaciones
en atencion al cliente?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido En desacuerdo 3 11,1 111 111
Indiferente 11 40,7 40,7 51,9
De acuerdo 12 44,4 44 .4 96,3
Muy de acuerdo 1 3,7 3,7 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26



Figura 20

Gréfico de barras pregunta 06 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 06. ;Consideras que la empresa realiza constantemente capacitaciones en atencién al cliente?

Frecuencia

En desacuerdo Indiferente

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 25 y figura 20, de un total de 27 trabajadores encuestados, 01

De acuerdo

Muy de acuerdo
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estuvieron muy de acuerdo, 09 indiferentes, 12 de acuerdo, 11 indiferente, 03 en desacuerdo con

que consideran que la empresa realiza constantemente capacitaciones en atencion al cliente. Se

asevera que la percepcion de los trabajadores en su mayoria fue positiva frente a la pregunta.

Tabla 26

Frecuencias para la pregunta 07 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 07. ¢ Consideras que los salarios que brinda la empresa van de

acuerdo con las funciones de tu puesto de trabajo?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 7,4 7,4 7,4
De acuerdo 13 48,1 48,1 55,6
Muy de acuerdo 12 44,4 44,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 21
Gréfico de barras pregunta 07 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 07. i Consideras que los salarios que brinda la empresa van de acuerdo con las funciones de tu
puesto de trabajo?

7.5 10

Frecuencia

S0k

2,5 ¢

0,0

En desacuerdo De acuerdao Muy de acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 26 y figura 21, de un total de 27 trabajadores encuestados, 12
estuvieron muy de acuerdo, 13 de acuerdo, 02 en desacuerdo con que consideran que los salarios
que brinda la empresa van de acuerdo con las funciones de tu puesto de trabajo. Se asevera que
la percepcion de los trabajadores en su mayoria fue positiva frente a la pregunta.

Tabla 27

Frecuencias para la pregunta 08 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 08. ;Consideras que la empresa otorga incentivos justos y equitativos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 6 22,2 22,2 22,2
En desacuerdo 15 55,6 55,6 77,8
Indiferente 1 3,7 3,7 81,5
De acuerdo 1 3,7 3,7 85,2
Muy de acuerdo 4 14,8 14,8 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 22

Gréfico de barras pregunta 08 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 08. ;Consideras que la empresa otorga incentivos justos y equitativos?

Frecuencia

Muy en En desacuerdo Indiferente
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 27 y figura 22, de un total de 27 trabajadores encuestados, 04

estuvieron muy de acuerdo, 01 de acuerdo, 01 indiferentes, 15 en desacuerdo, 06 muy en

De acuerdo Muy de acuerdo
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desacuerdo con que consideran que la empresa otorga incentivos justos y equitativos. Se asevera

que la percepcidn de los trabajadores en su mayoria fue negativa frente a la pregunta.

Tabla 28

Frecuencias para la pregunta 09 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 09. ;Consideras que la empresa realiza evaluacion por indicadores a
cada uno de los trabajadores?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido Muy en desacuerdo 1 3,7 3,7 3,7
En desacuerdo 2 7,4 7.4 11,1
Indiferente 1 3,7 3,7 14,8
De acuerdo 11 40,7 40,7 55,6
Muy de acuerdo 12 44,4 44 .4 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 23

Gréfico de barras pregunta 09 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 09. ; Consideras que la empresa realiza evaluacion por indicadores a cada uno de los trabajadores?

Frecuencia

MUy en En desacuerdo Indiferente De acuerdo MUy de
desacuerdo acuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 28 y figura 23, de un total de 27 trabajadores encuestados, 12
estuvieron muy de acuerdo, 11 de acuerdo, 01 indiferentes, 02 en desacuerdo, 01 muy en
desacuerdo con que consideran que la empresa realiza evaluacion por indicadores a cada uno de
los trabajadores. Se asevera que la percepcion de los trabajadores en su positiva fue negativa
frente a la pregunta.

Tabla 29
Frecuencias para la pregunta 10 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 10. ¢ Consideras que la empresa te evalUa por tus resultados

obtenidos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 1 3,7 3,7 3,7
En desacuerdo 3 11,1 11,1 14,8
De acuerdo 13 48,1 48,1 63,0
Muy de acuerdo 10 37,0 37,0 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.



Figura 24
Grafico de barras pregunta 10 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 10. ; Consideras que la empresa te evallua por tus resultados obtenidos?

Frecuencia

Wiy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 29 y figura 24, de un total de 27 trabajadores encuestados, 10
estuvieron muy de acuerdo, 13 de acuerdo, 03 en desacuerdo, 01 muy en desacuerdo con que
consideran que la empresa te evalUa por tus resultados obtenidos. Se asevera que la percepcion
de los trabajadores en su mayoria fue positiva frente a la pregunta.

Tabla 30

Frecuencias para la pregunta 11 — variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 11. ;Consideras que la empresa cuenta con herramientas adecuadas
para realizar una evaluacion por productividad y calidad?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Muy en desacuerdo 3 11,1 11,1 11,1
En desacuerdo 1 3,7 3,7 14,8
De acuerdo 11 40,7 40,7 55,6
Muy de acuerdo 12 44 .4 44 .4 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.
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Figura 25

Grafico de barras pregunta 11 - variable Rotacion de los trabajadores.

Pregunta 11. s Consideras que la empresa cuenta con herramientas adecuadas para realizar una evaluacion
por productividad vy calidad?

Frecuencia

Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

Fuente: elaboracion propia — SPSS — 26.

Se interpreta en la tabla 30 y figura 25, de un total de 27 trabajadores encuestados, 12
estuvieron muy de acuerdo, 11 de acuerdo, 01 en desacuerdo, 03 muy en desacuerdo con que
consideran que la empresa cuenta con herramientas adecuadas para realizar una evolucién por
produccidn y calidad. Se asevera que la percepcién de los trabajadores en su mayoria fue positiva

frente a la pregunta.

4.1.2 Resultados inferenciales
Prueba de Normalidad para las variables de estudio:
Antes de realizar la comprobacion de hipdtesis se realizo la Prueba de Normalidad de los datos

para elegir una prueba estadistica:
H 1: Los datos de las variables presentan una distribucion no Normal.
H o: Los datos de las variables presentan una distribucion Normal.

Se establecid una significancia tedrica del 0,05.
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Se aplico la prueba de Normalidad para la variable Gestion del talento humano y la variable
Rotacion de los trabajadores, y se obtuvo la siguiente tabla:

Tabla 31

Prueba de Normalidad para las variables Gestion del talento humano y Rotacion de los

trabajadores.
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Gestion del talento ,133 27 ,115 ,231 27 ,120
humano

Rotacién de los ,149 27 ,110 ,222 27 117
trabajadores

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26

Se trabajo con una muestra de 27 trabajadores, se escogid la prueba Shapiro - Wilk, se
observo que en la variable Gestion del talento humano; la sig. es 0,120 y es mayor al 0,05
establecido como significancia tedrica para la prueba de Normalidad, y para la variable Rotacion
de los trabajadores el sig. es 0,117 y es mayor al 0,05 establecido como significancia teérica. Por
lo tanto, se ACEPTA la hipdtesis nula (H o), y se asume con un 95% de confianza que los datos
de las variables presentan una distribucion Normal; en consecuencia, se trabaja con una prueba

paramétrica denominada la prueba de Correlacion de Pearson.
4.1.3. Comprobacion de hipotesis
Comprobacion de hipotesis general
H 1: La gestion del talento humano se relaciona con la rotacion de los trabajadores en el
area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.
H o: La gestion del talento humano no se relaciona con la rotacion de los trabajadores en el

area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.
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Se establecid la significancia del 0,05 para la comprobacidon de la hipétesis.

Se aplicé la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 32
Prueba de Correlacion de Pearson para las variables Gestion del talento humano y rotacion de
los trabajadores.

Correlaciones

Rotacién de
Gestion del los

talento humano trabajadores
Gestion del talento Correlacién de Pearson 1 ,667
humano Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
Rotacion de los Correlacion de Pearson ,667 1

trabajadores Sig. (bilateral) ,000

N 27 27

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que la sig. bilateral es 0,000; y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia tedrica al comprobar esta hipotesis, lo cual hace que se rechace la Hipdtesis Nula
(Ho). Conclusion; con evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se afirma que la
gestion del talento humano se relaciona con la rotacién de los trabajadores en el area de ventas
de la empresa BRUMODA SAC, 2021. Se resalta que el coeficiente de correlacién fue 0,667;
quiere decir que existe una correlacién moderada y directa de la variable gestién del talento
humano y la variable rotacion de los trabajadores.

Comprobacidén hipotesis especifica 01
H 1: La gestion del talento humano se relaciona con el reclutamiento y seleccion de los
trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.
H o: La gestion del talento humano no se relaciona con el reclutamiento y seleccion de los
trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.

Se establecid la significancia tedrica del 0,05 para la comprobacion de la hipotesis.
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Se aplico la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 33

Prueba de Correlacion de Pearson para gestion del talento humano y la dimension reclutamiento

y seleccion.
Correlaciones
Gestion del Reclutamiento
talento humano vy selecciéon
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 ,538
humano Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
Reclutamiento y seleccion Correlacion de Pearson ,538 1
Sig. (bilateral) ,000
N 27 27

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que la sig. bilateral es 0,000; y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia tedrica al comprobar esta hipétesis, lo cual hace que se rechace la Hip6tesis Nula
(Ho). Conclusion; con evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se afirma que la
gestion del talento humano se relaciona con el reclutamiento y seleccion de los trabajadores en el
area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021. Se resalta que el coeficiente de
correlacion fue 0,538; quiere decir que existe una correlacién moderada y directa de la variable

gestion del talento humano y la dimension reclutamiento y seleccién del personal.
Comprobacioén hipotesis especifica 02

H 1. La gestion del talento humano se relaciona con la capacitacion de los trabajadores en el

area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.

H o: La gestion del talento humano no se relaciona con la capacitacion de los trabajadores en

el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.

Se establecid la significancia del 0,05 para la comprobacion de la hipotesis.
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Se aplico la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
Tabla 34
Prueba de Correlacion de Pearson para gestion del talento humano y la dimension capacitacion.

Correlaciones

Gestion del

talento humano  Capacitacion
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 581
humano Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
Capacitacion Correlacién de Pearson ,581 1

Sig. (bilateral) ,000
N 27 27

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que la sig. bilateral es 0,000; y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia tedrica al comprobar esta hipétesis, lo cual hace que se rechace la Hip6tesis Nula
(Ho). Conclusion; con evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se afirma que la
gestion del talento humano se relaciona con la capacitacion de los trabajadores en el area de
ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021. Se resalta en que el coeficiente de correlacion fue
0,581; quiere decir que existe una correlacion moderada y directa de la variable gestion del
talento humano y la dimension capacitacion.

Comprobacién hipétesis especifica 03
H 1: La gestion del talento humano se relaciona con la remuneracion de los trabajadores en
el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.
H o: La gestion del talento humano no se relaciona con la remuneracion de los trabajadores
en el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.
Se establecid la significancia del 0,05 para la comprobacion de la hipotesis.

Se aplicé la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
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Tabla 35

Prueba de Correlacion de Pearson para gestion del talento humano y la dimension remuneracion.

Correlaciones

Gestion del

talento humano Remuneracion
Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 ,624
humano Sig. (bilateral) ,000
N 27 27
Remuneracion Correlacion de Pearson , 1

Sig. (bilateral) ,624
N 27 27

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que la sig. bilateral es 0,000; y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia tedrica al comprobar esta hipotesis, lo cual hace que se rechace la Hipdtesis Nula
(Ho). Conclusion; con evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se afirma que la
gestion del talento humano se relaciona con la remuneracion de los trabajadores en el area de
ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021. Se resalta en que el coeficiente de correlacion fue
0,624; quiere decir que existe una correlacion moderada y directa de la variable gestion del

talento humano y la dimensién remuneracion.
Comprobacién hipotesis especifica 04

H 1: La gestion del talento humano se relaciona con la evaluacion de los trabajadores en el

area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.

H o: La gestion del talento humano no se relaciona con la evaluacion de los trabajadores en

el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC, 2021.
Se establecid la significancia del 0,05 para la comprobacion de la hipdtesis.

Se aplicd la prueba de Correlacion de Pearson y se obtuvo los siguientes resultados:
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Tabla 36
Prueba de Correlacion de Pearson para gestion del talento humano y la dimension evaluacion.

Correlaciones

Gestion del
talento humano Evaluacion

Gestion del talento Correlacion de Pearson 1 ,661
humano Sig. (bilateral) ,000

N 27 27
Evaluacion Correlacion de Pearson , 1

Sig. (bilateral) ,661

N 27 27

Fuente: elaboracion propia — SPSS 26.

Se interpreta que la sig. bilateral es 0,000; y a su vez es < al 0,05 establecido como
significancia tedrica al comprobar esta hipétesis, lo cual hace que se rechace la Hip6tesis Nula
(Ho). Conclusion; con evidencia estadistica basada en un 95% de confianza, se afirma que la
gestion del talento humano se relaciona con la evaluacion de los trabajadores en el area de ventas
de la empresa BRUMODA SAC, 2021. Se resalta que el coeficiente de correlacion fue 0,661;
quiere decir que existe una correlacién moderada y directa de la variable gestion del talento

humano y la dimension evaluacion.



Tabla 37

Valores para la interpretacion los coeficientes de correlacion de Pearson.

ESCALA CATEGORIA
r=1 Correlacion perfecta
0,81 <r<0,99 Correlacion muy alta
0,70<r<0,80 Correlacion alta
., CORRELACION
0,41 <r<0,69 Correlacion moderada POSITIVA O
0,21 <r<0,40 Correlacion baja DIRECTA
0,01 <r<0,20 Correlacion muy baja
r=0 No hay correlacién
ESCALA CATEGORIA
r=0 No hay correlacién
-0,01 <r<-0,20 Correlacion muy baja
-0,21 <r<0,40 Correlacion baja ]
. CORRELACION
-0,41 <r<-0,69 Correlacion moderada NEGATIVA O
-0,70<r<-0,80 Correlacion alta INVERSA
-0,81 <r<-0,99 Correlacion muy alta
r=-1 Correlacion perfecta

Fuente: Valderrama (2018).
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4.2. Discusion

En la presente tesis, se comprobd que la variable gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la variable rotacion de los trabajadores en el area de ventas
de la empresa BRUMODA SAC, 2021. Como resultado se obtuvo que el coeficiente de
correlacion de Pearson fue 0,667; quiere decir que existe una correlacién moderada y directa
de la variable gestion del talento humano y la variable rotacion de los trabajadores. Este
resultado quiere decir que la Gestion del talento humano se aplica de forma irregular y con
algunas deficiencias, asimismo, en el proceso de reclutamiento y seleccién del personal no se
realiza de manera adecuada puesto que no cuentan con filtros para obtener el perfil idoneo
para el puesto de trabajo. También, no se brinda oportunidades de desarrollo personal y
profesional y sin una motivacion al personal de forma continua, ocasionando una alta
rotacion de trabajadores en el area de ventas. En sentido, la empresa BRUMODA SAC., debe
aplicar estrategias de incentivos para logar una motivacion laboral y disminucién de la
rotacion de los trabajadores. Del andlisis precedente, coincide con los siguientes
antecedentes:

1.- La investigacion del tesista Torres (2020) tiene una semejanza con el presente estudio,
debido a que también concluyé que la empresa ATM Centro Guayas EP., no cuenta con un
programa a traves del cual brinden incentivos a sus trabajadores, y asi puedan sentirse
motivados sus empleados, asimismo, se concluy6 que el método utilizado para realizar las
entrevistas a los trabajadores no fue la adecuada. Toda empresa debe preocuparse por sus
trabajadores, en brindarles las mejores condiciones para que ellos se sientan cémodos y sobre

todo motivados y asi realizar sus labores de manera eficiente.

2.- La investigacion del tesista Zeballos (2019) tiene una semejanza con el presente estudio,

porque también, concluyé que la empresa INCERMAZ S.R.L. no cuenta con una unidad de
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gestion del talento humano, y no cuenta con una estructura organizacional ideal, por lo tanto,
no favorecen en una toma de decisiones en favor de la empresa y particularmente de sus
trabajadores. Es por eso mismo que las empresas deben de invertir en que se realice una

gestion adecuada para que asi los trabajadores se sientan motivados.

3.- La investigacion del tesista Merchan (2018) tiene una semejanza con el presente estudio,
debido a que también concluyd que para las organizaciones es importante generar una
estrategia que esta ligada directamente a la retencion de los trabajadores porque de eso
depende la estabilidad y competitividad de la organizacion, asimismo, mencionan que antes
de poder iniciar con dichas estrategias es poder realizar un proyecto de cultura
organizacional. Toda empresa debe de contar con estrategias claras y concisas, para poder

mantener al personal y asi evitar la constante rotacion.

4.- La investigacion del tesista Yafiez y Martinez (2017) tiene una semejanza con el presente
estudio, debido a que también concluyé que para ambas PyMESs es importante realizar un
buen plan de gestién integral de recursos humanos a través del cual se brinde al colaborador
desde la entrevista hasta su proceso de adaptacién en la empresa. Para todas las empresas se
encuentren en cualquier rubro lo primordial siempre sera su personal, todos aquellos

beneficios y motivacion que se le brindaran a los mismos.
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Conclusiones

1. Se concluye gue la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
rotacion de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC,
2021. Se resalta que el coeficiente de correlacion fue 0,667; quiere decir que existe
una correlacion moderada y directa de la variable gestion del talento humano y la
variable rotacion de los trabajadores. Se refuerza el resultado con las respuestas de los
encuestados cuando se les preguntd: ¢Consideras que el desempefio gerencial del area
de recursos humanaos es eficiente?; del 100% de trabajadores encuestados, el 70,3%
manifestd una percepcidn negativa ante lo planteado en la pregunta; lo cual apoya una
relacién moderada y directa que se determind entre la gestion del talento humano y la
rotacion de trabajadores.

2. Se concluye que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con el
reclutamiento y seleccion de los trabajadores en el area de ventas de la empresa
BRUMODA SAC, 2021. Se resalta que el coeficiente de correlacion fue 0,538; quiere
decir que existe una correlacion moderada y directa de la variable gestion del talento
humano y la dimension reclutamiento y seleccion del personal. Se refuerza el
resultado con las respuestas de los encuestados cuando se les pregunto: ¢Consideras
que la empresa realiza el reclutamiento de personal eficientemente?, del 100% de los
trabajadores encuestados, 49,2% manifestd percepcion negativa, y un 33% una
percepcion de incertidumbre ante lo planteado en la pregunta; lo cual apoya en parte
la correlacion moderada y directa entre la gestion del talento humano y la seleccion de
los trabajadores.

3. Se concluye que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

capacitacion de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC,
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2021. Se resalta que el coeficiente de correlacién fue 0,581; quiere decir que existe
una correlacion moderada y directa de la variable gestion del talento humano y la
dimension capacitacion. Se refuerza el resultado con las respuestas de los encuestados
cuando se les pregunto: ¢ Consideras que la empresa brinda oportunamente
capacitaciones en técnicas de venta?, del 100% de los encuestados, 48,1% (casi la
mitad) manifest6 una actitud de indiferencia o duda ante lo plantado en la pregunta; lo
cual refuerza que no es positiva la percepcién de los trabajadores en la mayoria. Las
respuestas contribuyen a ratificar una correlacion moderada y directa entre la gestion
del talento humano y la capacitacion en los trabajadores.

Se concluye que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
remuneracion de los trabajadores en el &rea de ventas de la empresa BRUMODA
SAC, 2021. Se resalta que el coeficiente de correlacion fue 0,624; quiere decir que
existe una correlacion moderada y directa de la variable gestion del talento humano y
la dimensién remuneracion. Se refuerza el resultado con las respuestas de los
encuestados cuando se les preguntd: ¢ Consideras que la empresa otorga incentivos
justos y equitativos?, del 100% de los trabajadores encuestados, 77,8% manifesté una
percepcion negativa hacia los incentivos justos que otorga la empresa. En una amplia
mayoria con estas respuestas y otros factores apoyan la correlaciéon moderada y
directa entre la gestion del talento humano y la remuneracion.

Se concluye que la gestion del talento humano se relaciona significativamente con la
evaluacion de los trabajadores en el area de ventas de la empresa BRUMODA SAC,
2021. Se resalta que el coeficiente de correlacién fue 0,661; quiere decir que existe
una correlacion moderada y directa de la variable gestion del talento humano y la
dimensidn evaluacion. Se refuerza el resultado con las respuestas de los encuestados

cuando se les pregunto: ¢Consideras que la empresa cuenta con herramientas
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adecuadas para realizar una evaluacion por productividad y calidad?, del 100% de los
trabajadores encuestados, un 14,8% manifestd una percepcion negativa ante lo
planteado en la pregunta; la cifra apoya en parte la correlacion moderada y directa
entre la gestion del talento humano y la evaluacion de los trabajadores; cabe afiadir,
que hubiese sido eficaz una percepcion en su totalidad positiva ante la pregunta, pero

no fue asi.
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Recomendaciones

Se recomienda a la empresa BRUMODA SAC., que invierta en el area de Recursos
Humanos, para que se realice una gestion optima y efectiva en el reclutamiento y

seleccion de personal y asi poder cumplir con los objetivos propuestos por la empresa.

Se recomienda a la empresa BRUMODA SAC., que realice constantes capacitaciones
en el tema de atencion al cliente y asimismo brindarles charlas motivacionales de

desarrollo profesional y personal.

Se recomienda a la empresa BRUMODA SAC., enfocarse no solo en realizar su
objetivo de manera econdmica, sino preocuparse en como se sienten los trabajadores o

que clima laboral notan ellos.

Se recomienda a la empresa BRUMODA SAC., implementar estrategias claves para
poder mantener a sus trabajadores y asi reducir el indice de rotacion de trabajadores
ya sea por motivos personales, profesionales o clima laboral.

Se recomienda a la empresa BRUMODA SAC., que el area de recursos humanos
cuente con la descripcion exacta del perfil idoneo del personal que deseen contratar,
asimismo captar todos aquellos aportes que brinden para poder cumplir con el

objetivo de la empresa.
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Apéndice 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de la variable: Gestiéon del talento humano

El presente cuestionario es para recolectar informacion acerca de la Gestién del
talento humano de la empresa BRUMODA S.A.C. Te agradecemos por tomarte

unos minutos para responder sinceramente nuestra encuesta.

Indicaciones:

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente,
la presente encuesta es de carécter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta

depende el éxito de nuestra investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

94

Muy De De Indiferente En Muy en
acuerdo acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
5 4 3 2 1
Ne items Escala de valoracion
Dimension: Desarrollo de los trabajadores 11213 4|5
1 | Consideras que la empresa promueve una autorrealizacion profesional?

; Consideras que la empresa toma en cuenta tus conocimientos para el desarrollo
de tus labores?

; Consideras que la empresa te ofrece oportunidades para mejorar tus
habilidades en el desarrollo de tus actividades?

Dimension: Estrategias organizacionales

SN

; Consideras que la empresa cuenta con una misién y vision bien definida?

; Consideras que la empresa motiva para que cumplan sus objetivos propuestos
por la empresa?

¢ Consideras que la empresa cuenta con politicas claras que ayuden a delegar y
mantener una relacion entre trabajadores?

Dimension: Comportamientos Eticos

¢ Consideras que la empresa se preocupa por inculcar valores para que haya una
buena relacion entre trabajadores?

¢ Consideras que el desempefio gerencial del area de recursos humanos es
eficiente?

; Consideras que la empresa realiza relaciones externas que beneficien a la

sociedad?




minutos para responder sinceramente nuestra encuesta

Cuestionario de la variable: Rotacion de los trabajadores

El presente cuestionario es para recolectar informacion acerca de la Rotacion de los

trabajadores de la empresa BRUMODA S.A.C. Te agradecemos por tomarte unos

Indicaciones:

Lea cuidadosamente las preguntas y marque con un aspa (X) la alternativa que crea conveniente,
la presente encuesta es de caracter estrictamente confidencial, de la veracidad de su respuesta

depende el éxito de nuestra investigacion.

Utilice la siguiente leyenda:

Muy De
acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

En
Desacuerdo

Muy en
desacuerdo

5

4

3

2

1

NO

items

Escala de
valoracion

Dimension: Reclutamiento y seleccion

1

2

3

;Consideras que la empresa realiza el reclutamiento de personal
eficientemente?

¢ Consideras que la empresa realiza la seleccion interna para cubrir
vacantes?

; Consideras que la empresa realiza una seleccion externa para cubrir
\vacantes?

¢, Consideras que la empresa toma en cuenta sugerencias en recomendar a
conocidos?

Dimensién: Capacitacion

05

- ¢Consideras que la empresa brinda oportunamente capacitaciones en
técnicas de venta?

06

; Consideras que la empresa realiza constantemente capacitaciones en
atencion al cliente?

Dimension: Remuneracion

07

¢, Consideras que los salarios que brinda la empresa van de acuerdo con las
funciones de tu puesto de trabajo?

08

; Consideras que la empresa otorga incentivos justos y equitativos?

Dimensién: Evaluacion

09

; Consideras que la empresa realiza evaluacion por indicadores a cada uno
de los trabajadores?

10

¢ Consideras que la empresa te evalGa por tus resultados obtenidos?

11

¢ Consideras que la empresa cuenta con herramientas adecuadas para

realizar una evaluacién por productividad y calidad?




Apéndice 3. JUICIO DE EXPERTOS 1- Gestion del talento humano.

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

. DATOS GENERALES:!

1.1. Apellidos y nombres del validador:
1.2. Grado Académico: L , :
1.3. Institucion donde labora; ......... VN O R - B . s A R s s i

1.3.1.Especialidad del ValIAAOON: ..............ooiiiiiiiei e s es oo o e b h s e s SR bbb

1.3.2. Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE LOS TRABAJADORES EN EL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C,, 2021

1.3.3.Autor del Instrumento: Bach. Lopez Delgado, Yomira Elizabeth

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: GESTION DEL TALENTO HUMANO.
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JUICIO DE EXPERTOS 1 — Gestidn del talento humano

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Deficiente Regular Buena Muy B Excelonte
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 -
Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y y
1.CLARIDAD comprensible.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. >{
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. X
4 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad N
5 ORGANIZACION Presentacion ordenada ><
Adecuado para valorar aspeclos de las estrategias, ><
6.INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
orico-cientificos
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos te X
B8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. )(
La estrategia responde al propadsito del X
9 METODOLOGIA diagnostico
El instrumento es funcional para el proposito de la X
10. PERTINENCIA investigacion

PUNTAJE TOTAL: L/C‘ OPINION DE APLICABILIDAD:
( *[) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

7

7
Kovnadd
Firma del Experto Informante.

DNIN®..... 326170
Teléfono N°... 14500 166




JUICIO DE EXPERTOS 1 - Rotacion de los trabajadores

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Il. DATOS GENERALES:

1.4. Apellidos y nombres del validador: ...\, SN /' ......................................................................
o T B L L RO RO ST ORI
1.6. Institucion donde labora; ......... ... pruame..2 B N A G S AN
1.6.1. Especialidad del validador: ...=.2 ¢* f..‘...\'."‘,:.lf"‘ "‘\Y\O"‘"“‘\)‘Q

1.6.2. Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTAC ION DE LOS TRABAJADORES EN EL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C,, 2021

1.6.3.Autor del Instrumento: Bach. Lopez Delgado, Yomira Elizabeth

1.6.4. Instrumento:

ENCUESTA: ROTACION DE LOS TRABAJADORES.
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JUICIO DE EXPERTOS 1- Rotacidn de los trabajadores
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ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: ROTACION DE LOS TRABAJADORES.

Deficiente Regular Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 4 5 B“"‘ na
Esta formulado con lenguaje apropiado. especifico y =
1.CLARIDAD comprensible.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la Gencia y la tecnologia.
4 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X

5. ORGANIZACION

Presentacion ordenada

Adecuado para valorar  aspectos de las esirategias,

6.INTENCIONALIDAD los datos iten un tratamiento estadistico peninente.
7. CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos Y
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones.
La estralega responde al propdsito del
9 METODOLOGIA diagnostico

10. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el propdsito de la

investigacién

KK x| X Xxku

PUNTAJE TOTAL: Lfy ... OPINION DE APLICABILIDAD:
( Y) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de seraplicado.

o, i | )
Lugaryfecha...Lu)ﬁ?.&.,....‘...":Z.C.'.f..:‘..T.).‘T..%..Z........

-

Firma del Experto Informante.
DN N®,. #SSE5207 ..
Teléfono N°... "7 c &1 266 7.
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JUICIO DE EXPERTOS 2- Gestion del talento humano

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

. DATOS GENERALES: aee ; . P—

1.1. Apellidos y nombres del validador: C( .‘.'.a',f,.f',/.", ol G L] .4:73.4" I P SRR
1.2. Grado Académico: ... LA ciade | En AR BPIRIEIIOD . .. iR i
1.3, Institucion donde labora: ..L472 (P Sl AR ... TELET ..o s

/ 4 1 8 5 5 V4 0 4
1.3.1.Especialidad del validador: ..o = 4 fa /z /4. Co L r b f’fvr//’/f

1.3.2.Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE LOS TRABAJADORES EN EL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C., 2021

1.3.3.Autor del Instrumento: Bach. Lopez Delgado, Yomira Elizabeth

1.3.4 Instrumento;

ENCUESTA: GESTION DEL TALENTO HUMANO.



JUICIO DE EXPERTOS 2- Gestion del talento humano

ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO.
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( * ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugary fecha...4. Vo 7 90

/ /7

Flrrn?ée‘l’ Exz)eqo Infogmante

Teléfono N°.. ‘}»b 423723,

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 s

Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y B .
1.CLARIDAD comprensible =
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. =
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. >
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad >
5. ORGANIZACION | Presentacion ordenada — , e

Adecuado para valorar aspecios de las estrategias, po
6.INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspecios tedrico-cientificos 23
8.COHERENGIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones, —

La eslralegia responde al proposito del -
9. METODOLOGIA diagnéstico

El instrumento es funcional para el proposito de la p-
10. PERTINENCIA investigacion.

-~
PUNTAJE TOTAL- .-~ .. OPINION DE APLICABILIDAD:
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JUICIO DE EXPERTOS 2 — Rotacion de los trabajadores

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Il. DATOS GENERALES:

1.4. Apellidos y nombres del validador: ...« /.- . IR P LT BT D ————
1.5. Grado Académico: . Lol £n. 6. Z2... 420 AU LRETT v remesssssssses s
1.6. Institucion donde labora: ... 4220 e/ @ ol Ze JELET T s
1.6.1.Especialidad del validedor: .... 15 pesiale 1 %... e, T blAeiar ATERTPT .o
1.6.2.Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE LOS TRABAJADORES EN EL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C., 2021

1.6.3.Autor del instrumento: Bach. Lopez Delgado, Yomira Elizabeth

1.6.4. Instrumento:

ENCUESTA: ROTACION DE LOS TRABAJADORES.
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ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: ROTACION DE LOS TRABAJADORES.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 A s
anr, Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y -
1.CLARIDAD comprensible.
2 0BJETIVIDAD Est4 expresado en conductas cbservables. x
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la cienciz y 1a tecnologia. T
4 SUFICIENCIA Comprende los aspeclos en cantidad y calidad i3
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada X
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, —
B.INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos >~
8 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones, >l
La estrategia responde al proposito del o
9. METODOLOGIA diagnbstico N
El instrumento es funcional para el proposio de la | <
10. PERTINENCIA investigacion. |

PUNTAJE TOTAL: =2 OPINION DE APLICABILIDAD:
( '() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

r

) YR [y on e
Lugar y fecha..... <7, Ryl 2022 ...

Firma dél Experto Informante.
DNL N°... 558/ /28,
Teléfono N°,. 1 420 4700 .
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JUICIO DE EXPERTOS 3 — Gestidn del talento humano

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I.  DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres de! validador: . QG“"“’\“.' v fow D)M( s

1.2. Grado Académico: ... k\m ol ( W Q‘A“ 5 °NN C\ k‘ b“\w" )
1.3. Institucion donde labora: .. Mo \" C\‘” L&‘ J’ w0 (\
1.3.1.Especialidad del validador: .

1.3.2.Titulo de la investigacion: GESTI()N DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE LOS TRABAJADORES EN EL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C., 2021

1.3.3.Autor del Instrumento: Bach. Lopez Delgado, Yomira Elizabeth

1.3.4 Instrumento:

ENCUESTA: GESTION DEL TALENTO HUMANO.
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ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: GESTION DEL TALENTO HUMANO.

Deficiente Regular Buena Muy Excelente
INDICADORES CRITERIOS 5 . 3 B‘“". .
Esta formulado con lenguaje apropiado. especifico y /
1.CLARIDAD comprensible. 3,
2. OBJETIVIDAD Esla expresado en conductas observables. \<
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y Ia tecnologia. X
4 SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad )(
5 ORGANIZAC.!ON Presentacion ordenada - %
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, \4
6.INTENCIONALIDAD Ios datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7 CONSISTENCIA Basado en aspectos ledrico-cientificos "4
8 COHERENCIA Entre los indices. indic y las dim X
La estrategia responde al proposito del
9. METODOLOGIA diagnostico A |
El instrumento es funcional para el propdsito de la X ]
10. PERTINENCIA investigacién.

PUNTAJE TOTAL: \H’ ... OPINION DE APLICABILIDAD:
( . ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de seraplicado.

Lugary fechaoz’w(\ lg 10‘112’

Firma del go | nformante
DNI. N°... \)
Teléfono N°. “itl“""\‘eéé
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JUICIO DE EXPERTOS 3 — Rotacion de los trabajadores

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

Il. DATOS GENERALES:

- \ns 7 :\ ,® (c oA RN
1.4. Apellidos y nombres del validador: '{2‘ e e ‘k‘ il \j{ (| \‘\‘( ....................................................................
" ( A _:\,,. MO/ ¢ A oo D
S i Ao .. onCANts. N M RO, O e TR
B -\ AN : Qe O~
1.6. Institucién donde labora: ...... oG eanoed i s

v OC P P - -- X o >0 T O oo
1.6.1.Especialidad del validador: . Egpecelate on halostec BT AR Zocees ST

1.6.2.Titulo de la investigacion: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA ROTACION DE LOS TRABAJADORES EN EL
AREA DE VENTAS DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C,, 2021
1.6.3.Autor del Instrumento: Bach. Lopez Delgado, Yomira Elizabeth

1.6.4. Instrumento:

ENCUESTA: ROTACION DE LOS TRABAJADORES.
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ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO: ROTACION DE LOS TRABAJADORES.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 1 2 3 4 s
Esta formulado con lenguaje apropiado, especifico y . b4
1.CLARIDAD comprensible.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. X
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la clencia y la tecnologia. 3(
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
5. ORGANIZACION Presentacion ordenada \(
Adecuado para valorar aspectos de las estrategias, )(
6, INTENCIONALIDAD los datos permiten un tratamiento estadistico pertinente.
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedrico-cientificos 7’\
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. e
La estrategia responde al proposito del )L
9. METODOLOGIA i
El instrumento es funcional para el proposio de la )(
10. PERTINENCIA Investigacién.

9
PUNTAJE TOTAL: k{\ ... OPINION DE APLICABILIDAD:
( ¥ Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Vawa

Firma del Ex ante.
DNI. Ne.... 5 %r&(‘
Teléfono No_., 4L (LG L
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Apéndice 4: Base de datos de la variable: Gestion del talento humano

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Desarrollo de los trabajadores

Estrategias organizacionales

Com

portamientos éticos

P1

P2

P3

)
H

P5

P6

0
~N

P8

P9

Vendedor 01

Vendedor 02

Vendedor 03

Vendedor 04

Vendedor 05

Vendedor 06

Vendedor 07

Vendedor 08

Vendedor 09

Vendedor 10

Vendedor 11

Vendedor 12

Vendedor 13

Vendedor 14

Vendedor 15

Vendedor 16

Vendedor 17

Vendedor 18

Vendedor 19

Vendedor 20

Vendedor 21

Vendedor 22

Vendedor 23

Vendedor 24

Vendedor 25

Vendedor 26

Vendedor 27
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Apéndice 5: Base de datos de la variable: Rotacion de los trabajadores

VARIABLE ROTACION DE LOS TRABAJADORES
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Reclutamiento y seleccion

Capacitacion

Remuneracion

Evaluacion

O
=

P2

P3

v
iy

P5

P6

P7

"l
00

-
©

P10

P11

Vendedor 01

Vendedor 02

Vendedor 03

Vendedor 04

Vendedor 05

Vendedor 06

Vendedor 07

Vendedor 08

Vendedor 09

Vendedor 10

Vendedor 11

Vendedor 12

Vendedor 13

Vendedor 14

Vendedor 15

Vendedor 16

Vendedor 17

Vendedor 18

Vendedor 19

Vendedor 20

Vendedor 21

Vendedor 22

Vendedor 23

Vendedor 24

Vendedor 25

Vendedor 26

Vendedor 27

RPIWIRP[WININIWIRINININIWIWIWININIWINIMIWIRLRTOINITWIFLININ

RIPDININIDININIRPININIWIWINININIRP|IRINIWIN|IR[D|IRPR|IRPIR|IRLIN

NINITOINNIERINITWIRININIFRININIERINININININIRININIRIN|IRINIW

uulbln|fbjlnjn|b b ljlw|lh|lWlhlWL|AIlWIILWIWIL|A || |O

WlnlnfwWlAIWIWIWIWINIWIRARIWIW[IAINIWIARIWIO|AIR|IPRIWIW|R|W

RPN IN|IPIWIAINIWID|IRP|IW[(d|PIWIWIWIPIWWIWR|IW|Rd|W

LSRR O NO I I O Ol o O I S I I I S O I RO ORI P P S0 P NV R N Ol S N

NIONIN(RINNINIVIERVINIRPIRPINIRINININIUDIRINIWININININ|[FIN

Nl INIRIAIWIdIUW|RlWILW|AIOW||lWILWILM|D O |BR|U

Rl IRV |U|O

Ll ES N N N i O Ol o S I I o VT g S O RO I P O S P HO T R N O I S R




110

Apéndice 6: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA BRUMODA S.A.C.

Lima, 09 de Abril del 2021

Sres.

Universidad Peruana de las Américas
Escuela de Administracion y Gestion de Empresas

Atencion:

MBA. Doris Farfan Valdivia
Jefe de Grados y Titulos

Por medio de la presente me dirijo a Ud. Yo Ménica Elizabeth Mayorca Valdivia
con DNI. 08215917 representante legal de BRUMODA SAC con Ruc: 20512134590 con
la finalidad de hacer de su conocimiento |a autorizacién a la Seta, Yomira Elizabeth Lépez
Delgado para tomar el nombre de la empresa para el proyecto de tesis la cual lleva por
titulo "Influencia de la Gestién del Talento Humano en la rotacién de trabajadores en el
area de ventas de la empresa Brumoda S.A.C"

BRUMODA SA.C.
PN 30512 130580

ANy D

T L P
ATy valernod
W12 LN A




