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Resumen

El estudio desarrollado buscé como objetivo determinar la influencia de las estrategias de retencién
en la rotacién de personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022; asimismo la
metodologia en que se basdé implico un estudio de tipo basica de caracter, descriptivo — correlacional,
ademas de ser de disefio no experimental, con una temporalidad transversal; se trabajé con 34
trabajadores que se desempefian en una organizacion del rubro financiero. Por otro lado, se hizo uso
de la técnica de la encuesta y por efecto de la misma se aplicaron cuestionarios respecto a los
constructos investigados. Entre los resultados se hallé que el 64.7% del personal considera como
eficiente las estrategias de retencion desarrolladas por la empresa, mientras que un 35.3% lo percibe
como moderado, siendo que entre las mas prevalentes en orden de categorizacién eficiente fue la
actitud de aprendizaje (97.1%), las habilidades de liderazgo (61.8%), clima de apreciacién y
estimulacion personal, y la presion laboral (41.2%).

Por otro lado, el 50% de encuestados considera que las rotaciones de los trabajadores son altas y un
44.1% lo perciben con niveles medios. Mientras que la rotacion interna se consideré media (47.1%) y
la rotacién externa fue alta (76.5%). Los analisis determinaron que las estrategias de retencién tienen
una influencia importante en la prevalencia de rotaciones que se dan en los trabajadores de una
entidad microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022 (Rho =,426*; p<0.01), asimismo las estrategias de
retencion influenciaron sobre la rotacién externa personal (Rho =,575**; p=0.000<0,01), aunque no

influencid con la rotacién interna (Rho= 0.163; p= 0.356>0,05).
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Introducciéon

Desde las ultimas décadas, los entornos laborales vienen experimentando diversos cambios y
transformaciones generando ambientes muy competitivos, en la que el progreso en las organizaciones
no solamente se debe al nivel de capital econdmico o rentable, sino también depende
fundamentalmente de su capitalhumano. Y es que las organizaciones que padecen de altos niveles de
rotacién en sus trabajadores tienden a apreciarse en los mercados laborales de forma negativa, por
ello se vuelve fundamental poder analizar y comprender las gestiones que desarrolla la organizacion
como son sus procedimientos estratégicos para retener a sus trabajadores.

Asimismo, el hecho de medir los indices rotativos que experimenta la empresa con sus
colaboradores se vuelve fundamental dado que muchas veces al existir deficiencias en los mismos, se
generan retrasos para alcanzar las metas empresariales, por ende, se ve afectada la productividad y el
desempefio organizacional, mientras que en los trabajadores se puede afectar su estado emocional,
motivacional, entre otros aspectos personales.

Cabe decir que el propdsito esencial del estudio ha sido analizar cémo influye las estrategias
de retencidn en relacién a la rotacion de personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de
Piura, 2022.

El estudio pudo realizarse a través del uso de encuestas administradas al personal
perteneciente a una entidad microfinanciera de Piura, utilizando el Cuestionario sobre estrategias de
retencion ademas del Cuestionario de rotacién de personal, como herramientas vitales para la
recoleccion de informacion de acuerdo al objetivo de estimary analizar los constructos de retenciény
rotaciéon en los colaboradores. Posterior a la administracion de encuestas, pudo analizarse la
informacidn utilizando del software SPSS v.26 y gracias a la estadistica descriptiva como inferencial se
sistematizd la informacidn para su analisis, comprension e inferencia. Los resultados demostraron
como es que perciben los trabajadores, las estrategias de retencion de acuerdo al entorno
organizacional enla que se desenvuelven, asicomo también el como perciben los indices de rotaciones
del personal que se dan en la organizacidn. Este tipo de informaciones son fundamentales y valiosas
para posteriormente proponer y llevar a cabo en la practica organizacional, planes estratégicos que
afecten positivamente los procesos de gestion para desarrollar, incluso el hecho de retener a los
mejores talentos de capital humano a través del compromiso con la organizacion como también el

poder aminorar los niveles de rotacion que se suscitan en los trabajadores.



Capitulo 1 Fundamentacion
1.1 Planteamiento del problema

En las ultimas décadas todas las empresas del rubro financiero tienden a enfocarse sobre el
crecimiento y el desarrollo competitivo, ademas de promover las capacidades y habilidades de su
personal, por lo que deben atraer un capital humano talentoso, a fin de proyectarse como
profesionales altamente eficaces (Santillan, 2017). Y es que esta era de nuevas tecnologias que ha
traido la globalizacién, acrecientan las necesidades de las empresas por las que deben perfeccionar la
imagen corporativa junto a la marca en los mercados a fin de retener al personal competitivo, que
demuestran compromiso con la empresa y asi enfrentar a la competencia, por ello las organizaciones
ademas tienen que gestionar mejores estrategias con el objeto de optimizar el talento humano
(Montes, 2020) de acuerdo a las estrategias de retencidn, las cuales se refieren a politicas y practicas
gue promueve la organizacion (cominmente el Departamento del Talento Humano) en pro de evitar
previamente la fuga de talento (Vazquez & Sunyer, 2021).

Por ello, los estudios sefialan que atraer y retener empleados talentosos es el mayor desafio
para las empresas en el futuro previsible (KPMG, 2016), no obstante, la realidad demuestra que
existe un alto porcentaje de organizaciones las cuales desconocen el monto monetario y no
monetario que representa los indices de rotacién de su personal (Marafién, 2014). Al respecto
Gonzalez (2009) sefala que los perjuicios que padecen las empresas, especialmente, aquellas que no
gestionan adecuadamente sus estrategias de retencion, afectan el progreso profesional de
aprendizaje en sus colaboradores, debido a indices de rotacion de su personal, generando
desembolsos negativos de inversidn, asi como una disminucion en la eficacia de los servicios y/o
productos ofrecidos, sumado a otros gastos adicionales, los cuales pasan desapercibidos en el
proceso asociado a los pasos como seleccion, contratacion, induccidn, incluso a los procedimientos
necesarios que deben de implementarse a fin de que el nuevo personal logre los conocimientos que
son requeridos en el puesto de trabajo. También se afiade que la alta rotacion produce inestabilidad e
incertidumbre, lo que tiene un efecto negativo en cualquier organizacién (Chawla & Singla, 2021).
Incluso diversos estudios sefialan que los gastos que se generan al perder capital humano se
representan entre 1,5 y 2,5 veces elsalario anual de un colaborador que se ha retirado, existiendo
incluso gastos indirectos relacionados a las fugas de los talentos y de conocimiento estratégico
(Rodriguez, 2019).

De tal manera se considera que los indices con constantes de rotacién, se genera como efecto
de la insatisfaccion de los colaboradores, lo cual produce a las organizaciones altos promedios de
egresos en diversos aspectos, por decir, los gastos en los procesos como reclutamiento, seleccion,
contrataciones, capacitaciones y desvinculaciones, entre otros (Guillén et al., 2018). En pro de esto, es

que desde 1910 los Estados Unidos develaron que es necesario enfocarse en solucionar los problemas
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de indices de rotacién en las empresas, el cual acarrea altos costos significativos representados en los
procesos de contratacién de personas de forma temporal (Guillén et al., 2018).

En México, porejemplo, en 2018, una gran parte de empresas de dicha nacion llegaron a tener
porcentajes de rotacién de personal menor al 5%, segun el Estudio de Tendencias de Sueldos y Empleo,
donde rubros industriales y financieros fueron los que tenian los indices de rotacién mas bajos del

mercado. Asimismo, dicho estudio puso énfasis en el promedio de sueldos que se brinda, siendo teste
un factor primordial acerca de porque el colaborador cambia de trabajo, representado en un 27%;
sumado a ello, la ausencia de capacitaciones que promuevan eldesarrollo profesionalfue la segunda
causa enel 21.7% de colaboradores que optaron por cambiarse a otra empresa (El Economista, 2018).
A nivel nacional, las organizaciones peruanas padecen un excesivo indice de rotacion de sus
colaboradores, problema que genera egresos no presupuestados implicando una crisis (PeruRetail,
2017), dado que los niveles de rotacion de empresas peruanas estan por encima del 18% en
contrasteal promedio de Latinoamérica el cual fluctua alrededor del 5 al 10% afectando
significativamente elsobrecosto que representa (Nolazco & Rodriguez, 2020). Ademas, segun los
andlisis de “Tendencias de retencidn deltalento en Perd”, reporté que menos del 50% de
organizaciones peruanas logra un indice de rotacion menor al 10% (PWC, 2014). Incluso, los analisis
de “Beneficios Laborales”, llevados a cabopor Mercer Pertdy Marsh respecto a 103 organizaciones
del Peru, de los rubros como Salud, Retail, Construccion, Logistica, Petrdleo, Servicios Financieros,
entre otros, reportaron que por encima del 75% de dichos sectores empresariales, no otorgan
beneficios entre bonificaciones, alimento,comisiones, transporte, incentivos econémicos, utilidades,
etc.; sumado a ello, solamente un 25% de

dichas entidades brindan gratificaciones adicionales que exige la ley (Gestion, 2018).

Todo estos aspectos son importantes factores para las tasas de rotaciones que se dan junto a
los costos de contrataciones que vienen generando un perjuicio en el progreso de los negocios, como
también del know-how interno (Gestion, 2018), por lo que esto implica que las organizaciones en el
Perd vienen gestionando deficientes procesos de seleccién de personal; siendo un aspecto
fundamental por lo que las empresas se encuentren luchando para aminorar los indices de rotacion
de su personal, por ello algunas tratan de ofrecer cambios en el ambiente de trabajo, sumado a
capacitar a sus profesionales, con el objetivo de favorecer en el tiempo a la empresa (Nolazco &
Rodriguez, 2020) ya que estas tienen la tarea de conquistar a su talento humano y estos trabajen en
ambientes 6ptimos, que les provea un adecuado desarrollo individual como profesional incluso
familiar (Gestién, 2018).

Segun Medina, como experto administrativo de entidades organizacionales de la Universidad
de Ciencias y Humanidades refirié que, a fin de aminorar los gastos producidos por la tasa de
rotaciones, todas las compafiias deberian implantar flexibilidad en sus modelos y conciliacion laboral

gue promueve que los trabajadores, especialmente los sobresalientes, tengan el animo de mantenerse
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con la organizacién, de ahi que es fundamental las inversiones en capacitacion constante que
promuevan lineas de carrera (La Republica, 2019).

Con respecto a la poblacién estudiada, es esencial destacar que el estudio se enfocd en una
empresa microfinanciera, de origen familiar, con 24 afios en el mercado laboral, con mas de 70
trabajadores en planilla, y con filiales en el norte del Perd como Piura, Sullana, Trujillo y Chimbote e
incluso en Lima. Esta entidad en su proceso inductivo ofrece al personal el ingreso a planilla desde el
primer dia de trabajo, considerando que los primeros 15 dias, el mismo se halla en un proceso de
capacitacion sobre la atencion al cliente y las normativas del SBS, en la cual se hace hincapié en ofrecer
estabilidad laboral a aquellos trabajadores los cuales se comprometan y deseen mantenerse con la
organizacién. Cabe decir que como requisito indispensable al personal que se contrata, generalmente
se consideran personas con edades de entre 20a 30 afios, donde no se precisa tener experiencia en el
rubro, con un nivel de estudios, de secundaria completa, técnica y/o universitaria (inconclusa). No
obstante, en este personal, quizas porla edad, o falta de experiencia, tienden en promedio a no lograr
las metas organizacionales, o al hecho de querer adquirir conocimientos en otras empresas, porlo que
abandonan el trabajo, generando una alta rotacion. Y es que el trabajo se realiza en un 80% en el
campo y 20% en oficina, es decir, que este personal de cobranzas se halla en constante actividad en la
calle con exposicion a las altas temperaturas y excesivo sol. En tanto, los trabajadores que laboran
netamente en oficina desempefian las actividades desde las 8 a.m. a 7p.m. generalmente, sin salir y
en caso se desea salir, debe solicitar permiso al jefe Regional y/o alguno de los gerentes, los cuales
suelen encontrarse en otras oficinas y el permiso puede demorar o no aprobarse. Asimismo, para los
trabajadores que tienen la funcidn de cobranza de créditos a los clientes, existe una normativa, la cual
implica la limitacion de acceso al uso del celular durante su jornada laboral, por lo que los celulares se
dejan en la oficina a la hora de ingreso, devolviéndoseles al culminar sus labores. Finalmente, el estado
pandémico llegd a ser un aspecto importante dado que, en el personal especialmente de cobranzas,
se registraron diversos casos de contagio, lo cual conllevd a que renuncien en busqueda de un trabajo
remoto o con menos contacto con clientes.

De ahi la importancia del estudio, por identificar la percepcidn que tiene el personal sobre las
estrategias de retencion y posteriormente formulary/o analizar planes estratégicos los cuales puedan
generar posteriormente un mejor proceso en aspecto de atraer y retener al talento humano que
produzca mayor competitiva hacia la organizacion y ello signifique ser una ventaja competitiva.

1.2 Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo general
Determinar la influencia de las estrategias de retencién en la rotacién de personal de una

empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022.
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1.2.2 Objetivos especificos
e Identificar las estrategias de retencion en el personal de una empresa microfinanciera de
la ciudad de Piura, 2022.
o Identificar los niveles de rotacién en el personal de una empresa microfinanciera de la
ciudad de Piura, 2022.
e Analizar la influencia de las estrategias de retencidn sobre la rotacién interna en el
personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022.
e Analizar la influencia de las estrategias de retencién sobre la rotacion externa en el
personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022.
1.3 Hipoétesis de la investigacion
1.3.1 Hipotesis general
Existe influencia significativa de las estrategias de retencién en la rotacion de personal de una
empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022.
1.3.2 Hipétesis especificas
e Existe influencia significativa de las estrategias de retencidn sobre la rotacién interna
personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022.
e Existe influencia significativa de las estrategias de retencidn sobre la rotacion externa
personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022.
1.4 Justificacion

La investigacion es relevante sobre la éptica del valor tedrico dado que se basa en aportes
actuales que analizan las variables a estudiar.

De acuerdo a la perspectiva metodoldgica, la investigacion se basa en usar técnicas e
instrumentos pertinentes para el andlisis de las variables investigadas.

Asimismo, segun la implicancia practica, el resultado producido por los analisis, beneficiarian
a los duefios de la organizacién estudiada para apreciar y comprender sobre la percepcion que tienen
los colaboradores respecto de los procesos de retencidn e indices de rotaciones el personal, los cuales
se generan en la empresa y puedan prever posibles mejoras en sus procesos y gestiones.

La relevancia social se basa en dar a comprender una problematica latente que experimenta
la organizacion sobre lo que percibe el personal de trabajo, de tal manera que se puedan gestionar
mejoras laborales que contribuyan con las estrategias de retencidn y con menores tasas de rotacion
optimizando asi el entorno laboral de los trabajadores.

1.5 Limitaciones
e Los resultados no pueden generalizarse a poblaciones similares dado que el nimero de la

muestra no es amplia.
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e la gestion de solicitud de permisos por parte del gerente de la organizacion.

e la disposicidn de tiempo por parte de los sujetos de estudio al momento de la evaluacion.



Capitulo 2 Marco tedrico
2.1 Antecedentes
2.1.1 Antecedentes internacionales

Antecedente 1. Amushila & Bussin (2021) en su estudio titulado, “The effect of talent
management practices on employee retention at the namibia university of science and technology:
Middle-level administration staff”, sostuvo el propdsito de conocer como las gestiones en el talento
humano podian afectar en la retencién y rotacién en el personal laboral. Dicho estudio fue relacional
con disefo transversal, analizando a 39 trabajadores de nivel administrativo de una casa de estudios
como muestra, a quienes se entrevistaron; el andlisis realizado, confirmd que si existié una influencia
en como de gestidn el capital humano en relacién a la retencion. Por lo que se concluyd que la
realizacion de actividades que promueven las gestiones del capital humano afecta al personal,
generando que se mantenga en la empresa, afectando positivamente a que los indices de rotacion se
reduzcan.

Antecedente 2. Para Nolazco & Rodriguez (2020) el articulo cientifico de la Universidad
Internacional del Ecuador, “Los tres pilares para la retencion del talento humano en una empresa de
servicios generales”, se enfocaron en el objetivo de promover tres pilares que minimicen el grado de
rotaciones en los trabajadores. De acuerdo a un estudio con enfoque mixto, se trabajo con 7
colaboradores y un gerente de la organizacién, como muestra, los cuales se entrevistaron. En los
resultados se conocid que para el 2015 la rotacion estuvo en una media de 123%, mientras que en
2016 pasoa un 99%, asimismo para el 2017 existido un91% de rotacién y en 2018 llegé al 50% la media
de rotaciones de personal. Cabe indicar, que las altas tasas de rotacidn encontradas se debieron a que
los perfiles de los colaboradores no se alineaban a lo que requeria la organizacién, asimismo, las
demoras en los procesos de incorporacion a la planilla generaban insatisfaccion y falta de seguridad
en la permanencia, junto a una ausencia de compromiso organizacional. Es por ese contexto que se
promovid tres pilares que gestiona la retencion de personal, siendo un primer paso el hecho de
reestructurar el proceso de contrataciones, para optimizar los tiempos, un segundo paso fue analizar
y recrear perfiles de puestos, para que sea mas especifico para el trabajador ideal; mientras que el
tercer paso fue la implementacion del plan de involucramiento de los trabajadores, siendo pasos que
permitieron alcanzar las metas organizacionales.

Antecedente 3. Meneses (2019) desarrolld el articulo cientifico en la Universidad Militar Nueva
Granada, denominado “Estrategias de atraccion y retencion del talento humano para disminuir la
rotacion de personal”, encaminado al propédsito de analizar los indices de rotacidn laboral, ademas
para reconocer las estrategias de retencidon como de captacion. El estudio fue descriptivo, de revision

documental. En los resultados se halld que es necesario un analisis exhaustivo sistematico para crear
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y promover ambientes laborales agradables, que posibiliten desarrollar habilidades, destrezas como
también afianzar el trabajo a fin de alcanzar los objetivos entre empleador — colaborador. Ademas,
para frenar los niveles de rotacion, ello estd sujeto a la propuesta de modificar o proponer nuevas
lineas de gestion politica del capital de trabajo que existen, por lo que se puedan ajustar cambios en
los puestos de trabajo que los vuelva tan deseables como atractivos. El primer paso estimado es
ejecutar un reclutamiento para poder analizar cuales son las distintas expectativas y que motiva al
personal cuando esta postulando a un puesto laboral, ello con el objetivo de reconocer silos intereses
de los participantes estan orientados y alineados a las metas organizacionales. Ademas, se vuelve
relevante analizary gestionar cambios en el factor salarial, el cual tiene que estar en concordancia con
las habilidades de tipo intelectual junto con la carga de responsabilidades que tiene el colaborador, de
tal manera que se pueda ofrecer remuneraciones justas que generen motivacion en los trabajadores
tratando siempre de mantener a buen recaudo al personal indispensable.

Antecedente 4. Sithole & Pwaka (2019) en el articulo cientifico denominado, “An investigation
into the effectiveness of skills- retention strategies in curbing staff turnover: a case of a health care
organisation in Zimbabwe”, el cual tuvo el objeto de analizar los efectos que suceden en las gestiones
de la promocién del personal junto a las capacitaciones asociadas a la retencion, basada en un estudio
asociativo, considerando 169 colaboradores lo cuales formaron la muestra pertenecientes a Health
Company, ademas se utilizaron cuestionarios para recoger la informacion. El analisis dio a conocer que
los talleres de capacitaciones como de desarrollo, fueron aspectos primordiales en la promocidn de
actividades de la empresa, que a su vez promueve el éxito entre los colaboradores, por ello estos
sefialaban que el area gerencial efectivamente reconocia el esfuerzo y el producto que generaba el
trabajo en equipo mediante gratificaciones monetarias y no monetarias. También, se puso en
evidencia la importancia que tiene el factor de satisfaccion en el colaborador que es un aspecto que
impulsa y cataliza el compromiso de los trabajadores promoviendo de esta forma la retencion del
personal. De tal manera que, pudo confirmarse que si hay relacién entre el desarrollo de estrategias
de retencidn las cuales frenan el indice de rotacion de los colaboradores (p =0.00<0.01).

Antecedente 5. Cabrejos et al. (2018) en la Universidad del Pacifico en su tesis de maestria,
“Propuesta de estrategias de retencion para el personal técnico de una empresa especializada
contratista minera”, tuvo como finalidad implantar estrategias de retencion que aseguren que el
personal continue en la empresa y tenga operatividad el departamento de mantenimiento, siendo un
estudio con nivel descriptivo, tipo analitico y comparativo, con muestreo de 40 trabajadores con
edades de 20 a 40 afios, en la que se aplicaron encuestas. Se llegd a identificar la existencia de alta
carga de trabajo en las actividades mecanicas, la existencia de falta de satisfaccién por las
compensaciones, ausencia de capacitaciones, identificando como causales de las tasas de rotacion, la

falta de beneficios, mejoras en los entornos laborales, identificando que los trabajadores realizan



19

actividades que no se incluyen en su perfil de puesto. Al respecto, la propuesta estuvo sujeta a:
redisefiar los puestos laborales y asumiendo nuevos planes compensatorios considerando
bonificaciones atractivas. Aiadiendo a ello nuevos procesos de reclutamiento de personal, por la que
pudiera reconocerse los talentos y puestos claves de trabajo, de la misma manera es vital realizar
capacitaciones bajo un sentido de especialidad que logre una eficacia alta en el puesto de trabajo,
esperando obtener ahorros importantes en la empresa. Asimismo, es relevante tener un personal
altamente motivado, el cual se haga rotar en base a un plan que vaya de la mano con las capacitaciones
especializadas que den garantia a la permanencia y desarrollo en los puestos, aminorando los indices
de fuga del personal talentoso y salvaguardando gastos de reclutamiento.

2.2.2 Antecedentes nacionales

Antecedente 1. Bancayan (2022), en la Universidad César Vallejo, en su tesis de maestria,
“Rotacion de personaly gestion de control interno en una institucion financiera de Lima Este — 2021”,
tuvo el propdsito de identificar la asociacidn sobre los indices de rotacién respecto a las gestiones de
control interno en una empresa de sector financiero, al trabajarse con un estudio analitico, con disefio
transversal, bajo el andlisis de 80 personas como muestray utilizando encuesta de evaluacion. Se halo
indices de rotacion de niveles regulares percibidos por el 51% de trabajadores, mientras que el 57%
del control interno también se percibié en niveles regulares. En tanto que llegd a confirmarse la
asociacion propuesta de forma general de las variables abordadas (Rho = ,78; p<,01).

Antecedente 2. Castilldn (2019) en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, en su tesis
de maestria, “Rotacion de personaly la calidad del servicio logistico en la empresa de tercerizacion SLI
SAC”, se basé en conocer la asociacion de las rotaciones de trabajadores junto al nivel del servicio
logistico. Segun la investigacion, esta fue asociativa, bajo un disefio transversal, en 33 personas
consideradas para la muestra, sumado a que se usaron cuestionarios. Pudo demostrarse que los
indices altos rotacién carecen de asociacién con la calidad delservicio (X*=,238; p = 0,626>0.05). De la
misma manera se confirmé relacién en condiciones laborales con la calidad de los servicios (X? = 5,000;
p = 0,025<0.05). Aunque no existieron asociaciones importantes entre la remuneracion del personal
(X? = 5,000a; p =,082>0.05), el personal calificado (X* =,417; p = 0,812>0.05) con respecto a la calidad
de los servicios.

Antecedente 3. Martinez et al. (2018) enla Pontificia Universidad Catdlica del Perd, en su tesis
de maestria, “Correlacion entre felicidad y rotacion de personal en una empresa minera”, pretendio
analizar la asociacion entre el constructo felicidad respecto de la rotacién laboral, segin una
investigacion analitica, y no experimental, con 258 trabajadores considerados en la muestra, y se
administraron dos encuestas. Los resultados demostraron ausencia de asociacion en las variables
generales (r=-0.340; p de 0.33>0.05). Donde se concluyd que la organizacidén posee aceptables grados

de felicidad, rotacién y compromiso organizacional, aunque existieron diferencias en el resultado
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analizado en el area gerencial, por eso seria prudente gestionar la felicidad bajo planes
complementarios.

Antecedente 4. Baltodano (2016) en la Universidad César Vallejo, en su tesis de maestria,
“Estrategias de retencion del talento y su relacion con la rotacion de personal en la empresa Tawa
Consulting S.A.C., 2015”, sostuvo el objetivo de entender cdmo se asocian las estrategias de retencién
respecto al indice de rotacidn, en un estudio descriptivo — analitico, en la cual se evaluaron a 64
trabajadores de Tawa Consulting S.A.C. como muestreo y pudo administrarse encuestas. El autor dio
a conocer que el 31% del personal expusieron que las estrategias de retencidon propuestas por la
organizacién tenian una eficacia de grado moderado, mientras que se percibia niveles regulares de
rotacion, ademas el 26% resaltaron un nivel medio de eficacia del procedimiento inductivo,
considerando que la rotacion fue intermedia; asimismo, un 31% de participantes consideraron que las
capacitaciones fueron de una eficacia media con una rotacion regular, mientras que un 25% consideré
gue las planeaciones de carrera profesional eran moderadamente eficientes acompafiada de una tasa
de rotacidon intermedia. Donde finalmente se hallé que los constructos de estudio se relacionaban (p=
0.00<0.01).

2.2 Bases tedricas de la investigacion

De acuerdo al presente capitulo, se tiende a abordar los constructos de investigacion, donde
se fundamentan cuestiones como definiciones, aspectos, caracteristicas, tipos, factores, dimensiones,
importancia y modelos tedricos propiamente dicho los cuales fundamentaron los constructos
investigados para el entendimiento y posterior analisis, explicacion, determinacion de los propdsitos
de estudio.

2.2.1 Estrategias de retencion

2.2.1.1 Definiciones. Seglin Ghani et al. (2022) hacen alusidon a metodologias constantes que
se disefian con el objeto de perfeccionar entornos adecuados de trabajo que generan aliento en la
labor de los colaboradores, de acuerdo a las propuestas de politicas y practicas laborales que estan en
concordancia con las necesidades empresariales.

Para Kyndtet al. (2009) hacen referenciaa un conjunto de componentes los cuales permiten
gue los colaboradores de una empresa se mantengan satisfechos en dicha empresa y estos consideren
formar parte de la organizacion en un periodo largo de tiempo de alrededor de los cinco afios.

Segln Figueroa (2014) implican un conjunto de estrategias planteadas a partir de la necesidad
de la organizacidn que generan satisfaccion en los colaboradores y cuyo propdsito es evitar los indices

de rotacién de los trabajadores.
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2.2.1.2 Importancia de las estrategias de retencion.

Los altos niveles de competitividad que se dan en todas las compaifiias, por efectos de
un mundo actualmente globalizado han conllevado a que las empresas en todos sus niveles
incrementen las caracteristicas de competitividad. Implicando variantes que estimulan
necesariamente a la generaciéon de nuevas propuestas e implementacién de diversos tipos
estratégicos en las gestiones del capital humano, a fin de mejorar la atraccion del talento humano e
incluso retenerlo, especialmente a los mas habiles y destacables colaboradores (Rodriguez, 2019).
Esto dado que la capacidad de los conocimientos, fortalezas del lider, el modo de tomar y asumir
decisiones, y la generacidn de soluciones de problematicas son aspectos esenciales en el camino de
alcanzar los objetivos empresariales. Es por esto que, el poder realizar adecuados procesos de
identificacion, seleccién, contratacion y permanencia de los trabajadores ayudan a maximizar las
ganancias (Guillén et al., 2018). De tal manera que ahora, todas las organizaciones ya no ven a sus
colaboradores como simples elementos de trabajo en lo que se deben de minimizar en gastos de
contratacion, por el contrario, ahora son concebidos como grandes activos que forman un elemento
fundamental de las gestiones estratégicas de toda organizacion. Es asi que el departamento de
talento humano necesita indudablemente de gestiones organizacionales concretas, dado que los
colaboradores son un factor primordial respecto al tiempo de vida de toda empresa (Rodriguez,
2019).

Se vuelve esencial resaltar que un capital humano implica a un colectivo de colaboradores, los
cuales poseen capacidades ideales para realizar sus actividades que favorecen y estan orientadas para
lograr todos los objetivos planteados por toda empresa, por ello se vuelve un problema cuando se
trata de reemplazarlos, resultando necesario promover estrategias de retencion, que justamente
conlleve a mantener dicho personal especialmente aquellos con mayores habilidades mediante las
gestiones de programas del talento humano, los cuales deben de fundamentarse en desarrollar
potencialmente al personal, minimizando las dudas que estos tengan sobre aspectos como los
desarrollos profesionales, los procesos evaluativos, aspectos compensatorios, bonificaciones y la
manera en que dichos procesos son fomentados en la empresa (Bohlander et al., 2018). Contrario a
ello es que se puede obtenerresultados como que, los aspirantes no cubren los perfiles al 100%, siendo
una de las razones mas conocidas que tienden a dar los empresarios en beneficio de brindar algun tipo
de explicacion del por qué se enfrentan a las dificultades de no poder complementar las vacantes de
los puestos laborales (ManpowerGroup, 2015).

En ese contexto, es que son las diversas estrategias implementadas durante el proceso y
aplicacion de retencién de personal, vitales acciones para promover, en base al sostenimiento del
personal de trabajo, que eviten que estos, sobre todo en puestos de trabajo claves; se retiren, es asi
como, la practica de estas estrategias aumenta los niveles de productividad dado que conciben al
capital humano considerandole un activo que brinda a toda empresa una ventaja competitiva, siendo

gue las compensaciones y prestaciones los elementos que ayudan a la retencién del personal,
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satisfaciendo sus necesidades, sumado a un plan de logro profesional, identificacion con la empresa,
compromiso laboral, la relacidn con la cultura y los valores organizacionales, etc. (Salgado, 2021).
Asimismo, Lora et al. (2020) hace énfasis en resaltar cuan importante es adecuar los sistemas
compensatorios como aspectos que generen atraccién, retencion y que motiven a los colaboradores a
comprometerse con os objetivos empresariales.

En ese sentido, aquellas organizaciones que pretenden mantenerse lideres y lograr el éxito en
el mercado, tienen que tener en cuenta la importancia de retener al talento humano, asi como la de
comprender que al momento en que los trabajadores se encuentran felices y satisfechos, estos seran
mas eficientes y tendran una mejor productividad en sus funciones, cuando esto se logra, asegura
mejores capacidades de innovacion en la empresa (Salgado, 2021). En esa linea se vuelve vital que los
ambientes corporativos actuales deban cambiar su comportamiento, redisefiando sus estructuras
actuales que pretenden mantener a flote en base a los afios venideros (PWC, 2014).

2.2.1.3 Procesos de la gestion del talento humano que afectan la retencién. La Gestion del
Talento Humano implica un aspecto estratégico de direccion que busca optimizar la generacién de
valor para la organizacion. Este enfoque implica la implementacion de diversas acciones orientadas a
la efectiva gestidn del capital humano. En ese sentido, Chiavenato (2002), propuso seis procedimientos
vitales de la Gestidn del Talento Humano las cuales se detallan a continuacién:

i) Admision de personal: implica procedimientos empleados con el objeto de incorporar
nuevos individuos a una empresa, lo cuales se conocen como procesos de incorporacién. La seleccidn,
dentro de dichos procedimientos, esta disefiada para identificar, valorar y contratar al personal que
posea una serie de habilidades adecuadas en pro de desempefiar de manera efectiva un puesto de
trabajo especifico (Chiavenato, 2002).

No obstante, hay situaciones en las que el proceso de seleccidn y contratacion falla desde el
principio, por lo que establecer procedimientos donde el candidato se ajuste tanto al perfil como a los
aspectos caracteristicos de lo que requiere el puesto, el cual vienen siendo fundamental a fin de
asegurar la retencién en el futuro (Alvarez, 2020). Otro elemento importante es la seguridad laboral,
gue esta vinculada al compromiso de la organizacién con sus empleados, incluyendo aspectos como
elperiodo de la relacidon laboral y el tipo de contrato establecido. Por lo tanto, aquellas entidades las
cuales ofrecen seguridad al colaborador, incluso en momentos de factores externos, por ejemplo,
recesiones econdmicas, experimentaran adecuados grados motivacionales en el personal,
manifestados en un fuerte sentimiento de lealtad y pertenencia con su organizacién, asi como bajos
indices de rotacion de personal (Ecuacién Humana, 1998 citado en Prieto, 2013).

ii) Aplicacion del personal: Estos son procedimientos manejados a fin de planificar acciones

que los individuos llevaran a cabo en la empresa, asicomo paraguiar y respaldar su rendimiento. Estos
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abarcan los disefio y puestos organizacionales, como también del analisis y detalles de cargos, la
orientacién de los empleados y la valoracion del rendimiento (Chiavenato, 2002).

Al respecto, para que los profesionales estén motivados y rindan al maximo, es importante
gue se sientan comodos. Por lo tanto, el disefio del puesto laboral, liderado por el departamento de
Gestidn del Talento Humano, esta en la obligacién de centrarse en la creacion eficaz de cargos que
sean comodos, claros y capaces de satisfacer las necesidades de quienes los desempefian (Dixon,
2019). Esto contribuye a prevenir futuros inconvenientes sujeto a los indices de rotacién laboral como
también de la desercidn del talento (Fernandez, 2004 citado en Prieto, 2013).

iii) Compensacion del personal: Son procedimientos empleados para motivar a los individuos
y lograr cumplir con sus necesidades mas apremiantes. Engloban aspectos como la remuneracion,
beneficios y servicios sociales que buscan garantizar el bienestar y la satisfaccién del personal
(Chiavenato, 2002).

En ese sentido, es importante mencionar que las politicas que se establecen acerca de las
remuneraciones vienen a ser un aspecto fundamental asociado a la atraccion y retencion del talento
en una organizacion. Por eso, el proceso del sistema salarial como también de compensaciones tienen
un rol central, ya que constituyen herramientas clave para motivar al personal, facilitar la consecucion
de metas estratégicas y respaldar los aprendizajes personales y grupales, contribuyendo asi a obtener
una ventaja competitiva (Prieto, 2013). No obstante, aunque el salario sigue siendo un factor relevante
para que un empleado elija unirse a la empresa, tanto el ambiente organizacional como la motivacion
también juegan un papel crucial en la decisidn final. Este enfoque en el salario emocional (Santillan,
2017), segun algunos autores como Daena (2009), se refiere a una forma de retribucidon que va mas
alld de lo econdmico. Incluye aspectos no monetarios destinados a dar respuesta a las necesidades de
nivel personal, familiar como también profesional de cada colaborador, optimizando asi su calidad de
vida y promoviendo una mejor relacién entre colaborador y organizacion. Cabe indicar que el salario
emocional, al actuar como un motivador, puede contribuira mejorar la percepcion que los empleados
tienen de laempresa.

En tanto que las politicas de flexibilidad son cruciales como herramienta para retener y atraer
talento. La experiencia indica que, aunque la compensacion econdmica tiene que ser atractiva para el
mercado organizacional, no es la Unica caracteristica en la cual el colaborador considera al elegir un
empleo. Cadavez son mas los aspectos atractivos como, por ejemplo, el beneficio social, oportunidades
de crecimiento profesional, especialmente, la probabilidad por lograr grados adecuados de calidad de
vida, siendo estos factores fundamentales al momento de decidirse por laboral en una u otra
organizacion (Santillan, 2017).

iv) Desarrollo de personas: Estos implican procedimientos utilizados a fin de formar y mejorar
el progreso tanto personal como también a nivel profesional. Involucran el entrenamiento vy

desarrollo
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de los individuos, programas para gestionar cambios y promover la promocidon de carrera, etc.
(Chiavenato, 2002).

Al respecto, es fundamental para muchos empleados altamente capacitados continuar
mejorando sus habilidades y desarrollarse profesionalmente de manera constante. En este contexto,
surgen los planes de carrera, que se disefian y ejecutan dando valor de reconocimiento y recompensa
por aquellos objetivos alcanzados por el trabajador. Sin embargo, se estructuran principalmente
teniendo en cuenta que el desarrollo personal de cada individuo tiene un impacto innegable en el
desarrollo organizacional y, por lo tanto, para retener al colaborador (Prieto, 2013). La importancia de
los planes de carrera, se deben a que expresa el compromiso que las empresas deberian tener con sus
colaboradores a fin de que éstos hagan carrera en éstas (Figueroa, 2014). Segin Hatum (2011) las
oportunidades de crecimiento profesional segun los tiempos cortos y de largo plazo, pueden ayudar a
las empresas a que eleven su estado de comprension sobre la relevancia que tienen los colaboradores
para apreciar el entorno cultural laboral junto a los valores inherentes a la institucién a la que
pertenecen.

Se destaca ademas que la creacidon del plan de carrera debe dirigirse hacia retener al
empleado competente, lo cual pudiera alcanzarse mediante politicas que incluyan el beneficio
econdémico, bonos, de la promocion profesional y el sostenimiento de un entorno organizacional
positivo, etc. (Prieto, 2013). Incluso comprender los perfiles motivacionales por carrera proporciona
datos valiosos cuando se crea un plan de carrera y la adecuacién de los cargos a las personas. Este
conocimiento mas profundo del personal permite a las organizaciones optimizar sus esfuerzos al
alinearse con las motivaciones individuales, ofreciendo respuestas precisas a las expectativas de los
empleados con el objeto de retener al personal en situaciones futuras (Figueroa, 2014).

v) Mantenimiento del personal: Son procesos destinados a establecer situaciones adecuadas
a nivel ambiental como de los aspectos psicoldgicos adecuados en el desarrollo de las actividades del
personal, comprender como administrar la disciplina, aspectos de como de gestiona tanto la higiene
como la seguridad, el mejoramiento de la calidad de vida junto ala armonia con los grupos sindicalistas
(Chiavenato, 2002).

Uno de los elementos esenciales en una organizacion es el respeto por los empleados, lo cual
estd estrechamente ligado a la lealtad hacia la empresa. Esto implica que cuando los trabajadores
encuentran un entorno laboral propicio, acceso a oportunidades de formacidon y un ambiente
acogedor, tienden a demostrar mayor fidelidad hacia la empresa. Por tanto, mantener condiciones
laborales ambientales adecuadas y asegurar un entorno psicoldgico satisfactorio contribuye a la
promocién de adecuados climas de trabajo, la cual es una caracteristica crucial para retener al personal
talentoso, ya que el colaborador busca un entorno comodo como también del hecho de sostener

interacciones profesionales y sociales saludables (Prieto, 2013). Segun Ararat & Romero (2019)
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fomentar un entorno agradable y una comunicacion efectiva, reconocer la importancia de cada
empleado en su funcidn, valorar sus opiniones, decisiones y contribuciones para mejorar el proceso
alineado a las metas de la empresa, los cuales vienen siendo elementos clave para retener al personal
satisfecho. Asimismo, ofrecer condiciones laborales mejoradas que atiendan las necesidades bdasicas
de los empleados, como instalaciones cémodas, equipos en éptimas condiciones y cobertura en salud
y seguridad social, resulta crucial para retener a los profesionales mas talentosos (Alvino et al., 2017).
Por lo tanto, un clima laboral positivo no solo promueve una mayor motivacion, sino que también
impulsa la productividad de los trabajadores (Prieto, 2013).

vi) Evaluacion del desempefio: Son procedimientos utilizados para supervisar y dirigir cada
accion del personal, asi como al hecho de evaluar los resultados obtenidos. Esto engloba la utilizacion
de una serie de datos y sistemas de informacidn gerenciales a fin de facilitar un adecuado control y
seguimiento efectivo de las operaciones y logros (Chiavenato, 2002).

De acuerdo con Ararat & Romero (2019), los sistemas que valoran los desempefios laborales
implican una herramienta del area de recursos humanos, los cuales buscan medir la accién de cada
individuo involucrado en el sistema. Su propdsito es identificar areas que requieren mejoras, facilitar
la implementacion de planes de formacion, fortalecer las habilidades laborales y optimizar las
gestiones de la promocidn de profesionales pertenecientes ala empresa. Este indicador posibilita a los
lideres identificar a los colaboradores con potencial, alineando sus aspiraciones y orientandolos en su
crecimiento dentro de la organizacion. Ademas, contribuye a retener talento al proporcionar una
formacion integral, lo que se traduce en ventajas en diversos aspectos organizacionales. Por ello,
cuando se plantean estrategias que fomenten la retencion de los colaboradores, se vuelve vital el
poder tener un sistema de monitoreo y seguimiento continuo e integrado (Figueroa, 2014).

Por lo tanto, para construir modelos de retencidn, las organizaciones deben ser conscientes
de que sus planes estén en concordancia con sus valores como empresa, junto a las lineas de carrera
de los puestos de trabajo, los sistemas de compensaciones y de recompensa. De tal forma que, al existir
una mayor relacién entre los aspectos descritos, existiran mayores oportunidades de que la fuerza
laboral de sus colaboradores este identificada, se sientan reconocidos y se muestren involucrados con
los objetivos empresariales, incrementando los indices de retencion (Hatum, 2011). Se vuelve ademas
imprescindible tener que desarrollar politicas de retencién y fidelizacion en los colaboradores, afin de
estar alineados, motivados y con deseos y expectativas de seguir en la compafiia. Asimismo, en el
momento en que se identifican y se reconocen los elementos claves que deben de proponerse en la
estrategia de retencidn, estos aspectos deben trabajarse de manera constante para que ayude a la
empresa a proponer planes de sucesiéon como lineas de carrera, las cuales generaran viabilidad en el

desarrollo tanto de la organizacién como de su personal (Saldarriaga & Alvarez, 2019).
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2.2.1.4 Dimensiones de las estrategias de retencidn. La investigacion asumié el aporte
propuesto por Kyndt et al. (2009) sobre la retencidn, en la que dichos autores analizaron una serie de
posturas, estudios y aportes sobre qué factores tendian a asociarse con la retencion, considerando
especialmente el clima de aprendizaje y trabajo apreciativo y que se trata de comprender en base a
enfoques organizacionales de brechay de apreciacion.

Clima de apreciacién y estimulacion personal: estan relacionados a como los trabajadores
observan que la empresa comprende los problemas que enfrentan, el cdmo son las relaciones entre
los integrantes del grupo, sumado a la existencia de criticas en la organizacidn, considerandose como
constructivas, siempre y cuando en la organizacion existan planes de crecimiento y desarrollo
profesional (Kyndt et al., 2009). Por ello, este tipo de entorno climatico laboral afecta los niveles de
retenciéon en el personal, dado que un clima laboral positivo siempre tiene una tendencia a impactar
sobre el desempefio y la satisfaccidn del personal, considerando que estos se sentiran felices con sus
empleadores, colegas de areay superiores (Hilario, 2018).

Actitud de aprendizaje: esta basada en las iniciativas que tiene la persona por el aprendizaje
de nuevos conocimientos estratégicos, los cuales sean de utilidad para ayudar a cumplir con las tareas,
de tal forma que los colaboradores realicen con estos conocimientos, actividades nuevas de manera
alegre, conllevando a que el colaborador este seducido por realizar labores dificiles que le generen
desafio en su realizacion (Kyndt et al., 2009). Es importante destacar que los colaboradores cuando
poseen una mejor actitud hacia el éxito estaran embargados de autoconfianza, por lo que demuestran
preocupacion al hecho de desarrollar sus actividades de manera adecuada, donde la iniciativa forma
parte de cdémo realiza sus funciones. En ese sentido, los empleadores pueden incrementar dicha
actitud en el personal, ya que se ha visto cuando el colaborador se siente motivado, producto de un
adecuado salario, concordante con el mercado o que la empresa le promueva desarrollo profesional,
esto le producira fidelizacion y compromiso organizacional con la compaiiia (Hilario, 2018).

Presidn laboral: Viene siendo el sobreesfuerzo percibido por el personal cuando realiza sus
actividades, en la que siente un exceso de la presion del trabajo, de sus funciones exigidas, donde dicha
realizacidn bajo esa carga que percibe, le puede generar estados depresivos y ansiosos (Kyndt et al.,
2009). Este componente se encuentra relacionado con las normativas y las practicas en el entorno
laboral, pudiéndose volver un problema dado que puede emplearse por los jefes argumentando que
forma parte del desarrollo de capacidades que deben de tener los colaboradores, sin embargo se
sugiere que las exigencias en la practica laboral estén acorde a las normas y que estas exigencias
promuevan oportunidad y experiencia de los aprendizajes, de tal manera que seincremente larelacion
de los colaboradores con mayor talento (Hilario, 2018).

Habilidades de liderazgo: se refiere a las habilidades que demuestran valor para dar a conocer

susideas y opiniones, en la que se aplican estrategias con creatividad e innovacion orientadas a emitir
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respuestas acordes a circunstancias problema que pueden manifestarse sibitamente, ademas de que
un lider dentro de su rol, lo sostiene de diversos momentos y circunstancias y son en estas en las que
tiene lainiciativa de asumir su papel como tal (Kyndt et al., 2009). De tal manera que el rol de liderazgo
implica el desafio de poder encargarse de manejar los equipos de trabajo, siendo que una de las metas
de dicho rol es conseguir que los trabajadores se mantengan en la compaiiia, especialmente aquellos
con mejores talentos, esenciales para el crecimiento de equipos competitivos para el trabajo (Hilario,
2018).

2.2.1.5 Modelos tedricos de las estrategias de retencion. Para Kyndt et al. (2009) y el andlisis
realizado por otros autores, entre las variables que mayor relacidon tienen respecto de la retencion se
encuentra el compromiso laboral, debido a que los colaboradores con altos niveles de compromiso
suelen poseer altos grados de identificacion respecto a su empresa (Musso & Salgado, 2012). Mientras
gue otra variable asociada a la retencidn se encuentra el clima laboral, percibido por el colaborador
como estimulante y que valora al trabajador, de tal manera que cuando este el clima de trabajo posee
los aspectos descritos, las personas se sienten reconocidas por su organizacion (Musso & Salgado,
2012). En ese sentido el clima laboral de acuerdo con Moran & Volkwein (1992 citados en Mariel &
Salgado, 2012) tiende a ser un elemento evidente y sdlido en la empresa, por el cual puede
diferenciarse de otras compaiiias, las cuales estan implicitamente desarrolladas y reconocidas por la
percepcién colectiva de sus colaboradores asociadas a aspectos como la existencia de apoyo,
reconocimiento, cohesion, innovacién. Ademas, tiende a desarrollarse gracias a las interacciones que
tienen sus integrantes, lo cual ayuda a generar interpretaciones sobre el contexto laboral, ayuda a
modelar las conductas y estas se ven reflejadas en los valores y normativas de la cultura corporativa.
Por lo tanto, para comprender este ambiente laboral y comprender la rotacién, segin Kyndt et al.
(2009) se debe de analizar los enfoques organizacionales en que se sustenta la empresa, la cual puede
ser un enfoque de brecha o un enfoque apreciativo.

2.2.1.6.1 Enfoque de Brecha. En una empresa con un enfoque de 'brecha' en términos de
desarrollo organizacional (es decir, una brecha entre las habilidades necesarias y las disponibles en el
lugar de trabajo), el cambio y el desarrollo, ocurren porque es necesario resolver un problema. Este
enfoque de brecha enfatiza lo que estd mal o lo que no funciona bien como empresa, constituyendo
una estructura deficitaria. Estd sustentado respecto al supuesto de que, son las organizaciones
magquinas y, en consecuencia, las piezas rotas pueden repararse o reemplazarse. Para resolver los
problemas, los empleados son reentrenados de menos calificados a mas calificados, conllevando al
cumplimiento de las metas empresariales que se formularon de antemano. Se supone que todos
pueden volverse algo competentes en casi todo y que los puntos débiles brindan la mayor cantidad de

oportunidades para crecer (Verheijen, 2005 citado en Kyndt et al., 2009).
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Los problemas se pueden solucionar siguiendo un plan paso a paso que consta de cuatro partes
En primer lugar, se identifica un problema; una necesidad real tiene que ser experimentada. En
segundo lugar, se realiza un andlisis exhaustivo de las posibles causas. En tercer lugar, se exploran
posibles soluciones y, finalmente, se desarrolla un plan de accién. Visser (2001 citado en Kyndt et al.,
2009) afirma que este enfoque a menudo conduce a soluciones a corto plazo y, a menudo, pasa por
alto temas importantes, lo que genera nuevos problemas y empeora la situacion inicial. Por lo tanto,
un déficit atribuido a la escasez de habilidades debe corregirse mediante la consideracién de analizar
y promover el desarrollo de habilidades, en lugar de las vocaciones de los empleados.

2.2.1.6.2 Enfoque Apreciativo. Hace alusion al enfoque orientado al trabajador, donde se
supone que los puntos débiles se pueden transformar en puntos fuertes, es decir que el enfoque
apreciativo se centra en temas positivos, donde los empleados parecen participar mucho mas
plenamente y con mas esfuerzo cuando pueden hacer mas cosas en las que son buenos (Bouwmans,
2006 citado en citado en Kyndt et al., 2009) y en las que estan interesados. Ademas, cuando se aplica
un enfoque apreciativo, se pretende que surja un sentimiento de continuidad en formas que evitan
reacciones negativas e indiferencia. Visser (2001) & Rowden (2002) citados en Kyndt et al. (2009)
afirman que al momento en que el colaborador esta directamente orientado al desarrollo
organizacional, es probable que aumente su compromiso. Este compromiso contribuye al caracter
duradero del desarrollo organizacional y puede surgir de un dialogo continuo entre los empleados
sobre su futuro mutuo, lo que mejora la cooperacion y el espiritu de equipo.

Es relevante decir que la manera como el personal perciba y experimente como se encuentra
el clima organizacional y como se brindan los aprendizajes, estos seran elementos relevantes para que
se mantengan en la organizacion (Birt et al., 2004 citados en Mariel & Salgado, 2012). Por lo que, de
acuerdo al enfoque apreciativo, el mismo es consistente con lo propuesto por Dewey (1916) sobre la
importancia de tener una trayectoria personal como parte del concepto de vocacién. Mientras que el
enfoque de la brecha puede conducir a una disminucién del estado motivacional y de identificacién
del personal y, por lo tanto, reducir la retencion de empleados (Visser 2001 citado en Kyndt et al.,
2009). En tal sentido es que cuando el clima laboral, pueda percibirse como un desafio donde la
empresa promueva y valore el desarrollo del personal, esto favorecerd a los aprendizajes, generando
mayores niveles de compromiso con la empresa junto con una tendencia baja en el deseo que querer
abandonarla misma (Musso & Salgado, 2012). Por eso es que se subraya que es imprescindible tomar
en cuenta factores de tipo individual como empresarial, asumiendo iniciativas en pro de optimizar que

los colaboradores con talento se mantengan al frente de la empresa.
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2.2.2 Rotacion

2.2.2.1 Definiciones. De acuerdo con Mobley (1992 citado en Boroni et al., 2020) define esta
variable en razon de que es la salida realizada por un colaborador respecto de la organizacién de la
cual percibié una compensacion monetaria. Para Littlewood (2006) la rotacion laboral, se refiere al
preciso momento en que se da por concluida el trato de trabajo provocada de forma voluntaria por el
colaborador. Por su lado, de acuerdo con Chiavenato (2009), hace alusion a los indices que tienen los
trabajadores que se retiran de forma involuntaria como también voluntaria, en base a circunstancias
externas y/o internas respecto a un periodo concreto el cual podria ser establecido o calculado de
forma sélida, obteniendo de esta manera mediciones cuantitativas que indicaran los indices de
rotacion de los trabajadores.

Mientras que, Bautista et al. (2014) sefiala que la rotacién desde una perspectiva
administrativa hace alusidon a los ingresos y salidas del personal respecto a los procesos de
contratacion, despido e incluso por renuncia de estas personas. Asimismo, segun Herndndez et al.
(2017) implica la salida, en una empresa que realiza el personal laboral de acuerdo a una manera
involuntaria como voluntaria, lo que sobrelleva a realizar contrataciones nuevas de trabajadores que
puedan poner en practica las actividades del puesto vacante. Segun Bohlander et al. (2018) las
rotaciones de los trabajadores esta generado como producto de las renuncias de los trabajadores que
pertenecian a una empresa.

En tanto que para Alvarez (2020) las rotaciones de los trabajadores aluden a una separacién
del trabajo determinada de manera voluntaria por el mismo trabajador que la solicita, lo que conlleva
a una empresa a desajustar sus fortalezas laborales debido a que genera vacantes no planificadas,
generando problemas para la compaiiia.

2.2.2.2 Aspectos de la rotacion de personal. En la era actual que se vivencia, la globalizacion
y los departamentos del talento humano luchan por mantener el talento humano y enfrentan dos
desafios principales; primero, la pérdida de talento experimentado y, segundo, las tendencias
cambiantes en el mercado calificado (Pandey y Sharma, 2014). Estos desafios brindan la nocidn clara
de retener y desarrollar a los empleados como una prioridad principal para todas las organizaciones
gue compiten en el mercado del talento (Ali & Mehreen, 2019). Y es que los indices de gastos, producto
de las rotaciones del personal en las empresas, son puntos clave que afectan la economia en todas las
naciones a nivel global, por la que se ha considerado relevante mantener al frente de la empresa al
capital humano el cual tiene un valor relevante el cual garantizara los éxitos de las organizaciones
(Martin, 2016). Y justamente, cuando se da la falta satisfaccion, ello trae resultados perjudiciales, como
comportamientos negativos, degradaciéon del desempefio y, en Ultima instancia, se tiende a luchar con

la rotacion (Hassan et al., 2019).
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Al respecto, las rotaciones que se dan entre los trabajadores, implica ser una amplia
responsabilidad que esta supeditada por la manera en que tienden a gestionarlos departamentos del
talento humano, siendo que su funcidn de este, es el de redirigir la gestién comprendiendo las
consecuencias directas e indirectas que afectan la productiva en la empresa (Campos et al., 2019),
dado que ello es como un sintoma febril, en la que un sintoma da a entender que alguna cosa esta
sucediendo en la organizacidn, por la cual es fundamental descubrir, identificando concretamente
dicho malestar a fin de implementar soluciones a dicho sintoma (Marafidn, 2014). Ademas de tener
en cuenta que constituye un riesgo latente por lo que la compaiiia, tiene que enfrentar con
proactividad (Zaballa et al., 2021), ya que se ha identificado que incluso ello no es una simple causa,
por el contrario, es todo un efecto, producto de diversos problemas especificos que se encuentran en
diversos puntos ya sea en el exterior como en el interior de la compafiia, los cuales condicionan las
conductas y actitudes de los trabajadores (Rojas et al., 2020).

2.2.2.3 Efectos de la rotacion de personal. El porcentaje de rotaciones del personal es una
problematica que impacta de forma negativa la productividad al sector econémico, debido a que
implica gastos tanto financieros como de capital humano que se dificulta para recuperar, y es que esto
conlleva a realizar constantes periodos de capacitaciones, nuevamente la generaciéon de los
aprendizajes de los aspirantes, y en ese sendero, se da una pérdida de insumos como también del
recurso técnico (Gonzalez, 2006 citado en Guillén et al., 2018). Generando, incluso gastos, los cuales
no estan presupuestados, conllevando a pérdidas de los tiempos laborales. El aspecto anterior tiene
impactos relativos, los cuales van a depender de los indices de rotacidn, donde al existir mayores tasas,
mayor serad el efecto negativo que afectara la productividad laboral (Wise & Rojas, 2018).

La rotacion del personal con talento afecta significativamente a las organizaciones no solo por
los gastos monetarios (nuevos procesos de captacion, seleccidon, reemplazos, capacitaciones), sino
debido a que se retira el activo humano esencial de toda organizacion, es decir los activos de capital
intelectual (Santillan, 2017). En esalinea, de acuerdo con Beccaria & Maurizio (2020) las rotaciones del
personal generan perjuicios sobre la trayectoria profesional del colaborador, esto en principio debido
a que los cambios de puestos pueden afectar que el trabajador no se adapte socialmente con sus
compafieros, desmejorando el aspecto social que le brinde seguridad, asimismo otro punto es que, las
constantes interrupciones en los cambios impide al trabajadores acumular competencias particulares
en un puesto de trabajo para aumentar su valor en dichas funciones. Finalmente, las pérdidas
involuntarias de los empleos reducen las posibilidades de estos de hallar con facilidad otros trabajos,
e incluso que sostenga un mismo ingreso econdémico. Este panorama como se decia afecta la
adquisicion de competencias, conllevando a efectos negativos para los colaboradores e incluso para

las sociedades como grupo. Cabe anadir que la rotacion influye en la productividad y afecta la
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seguridad de los puestos laborales, donde dichos aspectos pertenecen justamente a los procesos de
reclutamiento y capacitaciones para nuevos aspirantes al puesto (Nolazco & Rodriguez, 2020).

Por ello, la gerencia debe buscar la congruencia entre los valores y objetivos del individuo con
los de la compafiia para evitar los indices de rotacion, incluso las empresas tienen que tomar en
consideracion cuan importante son redisefiar adecuadamente los procesos como promociones, el
nivel salarial de acuerdo a los puestos, las condiciones laborales y como se desarrollan las labores con
el objeto de aminorar el indice de rotacidon (Sithole & Pwaka, 2019). También para frenar este
problema de la rotacidn se debe de generar retribuciones que sean importantes y acordes al mercado
laboral que generen satisfaccion en los colaboradores, lo cual, si se logra, se reducirian los costos
investigados en la contratacién de nuevos colaboradores (Andrade, 2010citado en Guillén etal., 2018).

2.2.2.4 Factoresde la rotacion de personal. Las rotaciones, estan exentas de ser una causa en
si, por el contrario, viene siendo un efecto, producto de causales externas e internas en la empresa.
Por mencionar entre factores externos se consideraria el aspecto de ofertas laborales junto a las
demandas que se aprecian en el mercado, el contexto situacional econédmico de una nacidn, el indice
de oportunidad laboral, etc., mientras que con factores internos se puede mencionar a los déficits que
se encuentran en los procesos de seleccion, los modelos administrativos que maneja la empresa, la
politica salarial, el tipo de servicio que brinda, el modelo de desarrollo profesional, el perfil de puesto
y evaluacion del cargo, el estado del clima de trabajo, las relaciones de colegas y jefes, el ambiente
fisico, el entorno laboral a nivel de su cultura como del aspecto social de la institucion. Por ello las
organizaciones tienen el deber de indagar sobre aquellos factores que se encuentran asociadas a los
indices de rotacién en su entorno laboral, a fin de corregirlas a través de gestiones y propuestas
definidas que aminoren las tasas de rotacién (Lépez, et al. 2011 citados en Alvarez, 2020).

Asimismo, distintas investigaciones sefialan que aquellas empresas que tienen una rotacién
menoral 5% en el sector financiero e industrial, identificaron que el aspecto remunerativo implicé ser
elelemento causal por la cual el trabajadortiende a optar porirse de la empresa. Como segundo factor
se identificd que los colaboradores consideran que la organizacidon no brinda el debido crecimiento
profesional que se espera, finalmente un tercer aspecto es la falta de capacitaciones y actualizaciones
para aprender sobre las actividades que desempefian (El Economista, 2018). De acuerdo con el Modelo
Desdoblarte de Rotacidén existen 4 factores distintos para que el personal de trabajo tienda a
cambiarse de empresa como es la falta de satisfaccién; mejores oportunidades; el seguimiento de
planes establecidos; o ausencia de algun plan. Por lo que de acuerdo a alguno de estos factores
generaran un impacto en el trabajador, ya sea esperado no asociados al trabajo (Allen, 2008 citado en
Aranibar et al., 2018).

Ausencia de satisfaccion, implica ser un causal comun de las rotaciones, vinculadas a actitudes

qgue en definitiva conlleva a que el trabajador se retire de la organizacién; asimismo mejores
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oportunidades se dan al momento en que el colaborador tiene una opcion mas atractiva de trabajo
indistintamente de si existe o no satisfaccion en dicho puesto laboral. Por otro lado, el aspecto del
seguimiento de planes establecidos esta basado en los casos en que el colaborador prevé su salud
previamente planificada ya sea temporal o definitiva como el caso de mujeres gestantes. Finalmente,
el aspecto donde no se sigue un plan, la rotacidn aqui se da como una respuesta impulsiva, producto
de los impactos negativos e inesperados en la organizacidn (Aranibar et al., 2018).

Cabe sefialar que indistintamente de los causales generadores de los indices de rotacién, si o
si hay un presupuesto no planificado que tendra que asumir la empresa, lo cual afecta el area o
departamento que ocupaba el trabajador (Alvarez, 2020), de tal manera que es relevante por parte
delempleador tomar consciencia que los trabajadores que se van de la empresa por causales externos,
posiblemente se dan a ofrecimientos de trabajo con mayores oportunidades profesionales. Mientras
que, por causales internos, se da debido a déficit de las relaciones de trabajo, baja productividad,
reestructuraciones a nivel de la empresa. De ahi que es vital reconocer las diferencias del punto de
origen de la rotacién, a fin de implementar estrategias que atenuen estos problemas (Chiavenato,
20009).

2.2.1.5 La motivacion como elemento de larotacién de personal. El nivel de motivacién en el
personal se manifiesta mediante el nivel de esfuerzo junto al logro de objetivos, lo cual tiende a
fortalecerla identificacion hacia la empresa y fomentar un compromiso sélido tanto a nivel de colegas
como del contexto laboral (Alvino et al., 2017). Contrariamente, la alta rotacion laboral se relaciona
con la falta de motivacién, el malestar y la insatisfaccion en el trabajo, influenciados por diversos
factores que a menudo estan asociados a una gestion deficiente del departamento del Talento
Humano, aunque también se debe considerar el papel de la direccidn y otros departamentos. Por ello,
para comprender a la motivacién en el entorno laboral y como afecta a la rotacién, se ha considerado
entender la motivacién desde la perspectiva de Pérez para quien la motivacion se define como, “una
fuerza la cual conduce a realizar acciones, en base al logro de ciertos objetivos que conlleven a
resultados especificos que responden al motivo que tiene la persona, y que se relaciona fuertemente
con los propios valores” (Pérez, 1993 citado en Jurado & Gratacds, 2013). Dicho autor también hace
alusién a las conocidas motivacion intrinseca y extrinseca. Sin embargo, agrega una tercera,
denominada motivacién trascendente.

Respecto a la motivacién extrinseca, esta implica un grado de energia que genera un impulso
en un individuo con el objeto de realizar ciertas acciones cuyo motivo se sostiene una recompensa o
evitacién de un castigo, relacionada con las acciones a realizar, esencialmente a la respuesta que la
accion provocara desde el exterior (Pérez, 1997 citado en Garcia, 2004). Esta forma de motivacion
incluye elementos, por ejemplo, el sueldo, los reconocimientos, la politica organizacional, etc. (Pérez,

2002 citado en Prieto, 2013). Por otro lado, la motivacién intrinseca alude a un grado de energiaque
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conlleva a unindividuo a desarrollar ciertas acciones o labores, sostenido por un grado de gratificacién
el cual espera obtener al ser el agente o ejecutor de esa accién (Pérez, 1997 citado en Garcia, 2004).
El resultado de ciertas acciones que motivan se da debido a que la persona siente gusto por realizar
tales acciones o tiene el grado de gratificacién se vinculo con aprender aspectos particulares,
obteniendo esa gratificacidon durante la repeticidn de ciertas acciones (Jurado & Gratacds, 2013).

En cuanto a la motivacidn trascendente, se refiere a aquella energia que le mueve a realizar
cierto comportamiento justificado por la utiliza o consecuencia que tiene esa accién en referencia a
otros individuos (Pérez, 1997 citado en Garcia, 2004). Es decir, la persona busca contribuir al bienestar
de otros de manera indirecta y mantiene relacion sutil como aspecto como el principio a nivel ético y
social (Ugarte & Naval, 2010; Silva, 2010 citados en Geraldo et al., 2020). Ejemplos de esto podrian
implicarian el aspecto solidario, un sentido de pertenenciaa un grupo, el aspecto de lealtad, y que para
otras personas pueden llevar a priorizar los intereses del otro sobre los propios (Pérez, 2002 citado en
Prieto, 2013).

La propuesta antropoldgica de Pérez se centra en responder al propdsito de la accion humana,
considerando su impacto tanto en el individuo como en los demas. En este contexto, la necesidad de
abordar las motivaciones de la persona se puede categorizar en aspectos materiales (motivaciones
extrinsecas), cognitivas (motivaciones intrinsecas) y afectivas (motivaciones trascendentes). Estas
ultimas son fundamentales para comprender en profundidad el modelo de Pérez sobre la motivacion
(Jurado & Gratacds, 2013). Este mismo autor destaca que el ser humano busca lograr simultaneamente
estos tres tipos de motivaciones, siendo las motivaciones intrinsecas, la satisfaccion relacionada con
el aprendizaje operativo, es decir, “lo que se hace”, mientras que las trascendentes ofrecen

III

gratificacion vinculada al “para qué se hace”: en otras palabras, implica un acto de servicio para una
tercera (Jurado & Gratacds, 2013).

Considerando ladindmica de la accion a lo largo del tiempo, surgen conflictos entre diferentes
tipos de motivos. La configuraciéon del nivel de motivacion del personal, segiin Pérez (1991 citado en
Jurado & Gratacds, 2013), depende de qué motivo prevalezca en sus decisiones. Si posee motivaciones
trascendentes (el efecto del actuar en otros) no son valorados en las decisiones, el trato real que se
otorga se convierte en unaforma de gratificacion propio de motivos a nivel extrinseco como intrinseco,
adoptando un enfoque utilitaristay no ético hacia los demas. Este tipo de trato obstaculiza la confianza
interpersonal y deja una huella en el individuo, insensibilizdndolo para el amor y la satisfaccion de las
necesidades genuinas de los demas (Jurado & Gratacés, 2013).

Para profundizar en lo mencionado, es esencial destacar que las teorias cognitivas no pueden
dar una explicacidn al aprendizaje negativo, que se refiere a aprendizajes los cuales facilitan la

obtencidn de ciertos resultados, incluso cuando dicho objetivo se logra, ello ge implica la destruccion

de las condiciones necesarias para seguir alcanzandolos (Pérez Lopez, 1991, citado en Jurado &
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Gratacods, 2013). Este fendmeno indica que puede existir una fuerte motivacion desde una perspectiva
intrinseca mientras, que, en una circunstancia paralela, se esta socavando la confianza con la persona
gue posibilita dicho aprendizaje, tratdndola meramente como un medio (relacion utilitarista), e n otras
palabras, sin considerar el bienestar de los demas. Al incorporar este nivel de valor como una fuerza
impulsora de la accion, Pérez Lépez modela como la energia afectiva constituye un fuerte estimulo
para la accion, atravesando primero por la racionalidad y la voluntad (Jurado & Gratacds, 2013). Al
considerar los motivos trascendentes al actuar, el nivel de motivacién requerida es mas elevado: se
debe tener la capacidad para detener el impulso para llevar a cabo acciones con mayor nivel de
atraccidn, anticipando las consecuencias de la accidn en terceros, y seleccionar el plan de accién que
siempre tenga en cuenta a estas personas como seres libres (Jurado & Gratacds, 2013).

En el contexto organizacional, elevado nivel de rotacion del personal suele estar vinculada a
una carencia motivacional por realizar sus tareas. Cabe decir que las motivaciones intrinsecas,
extrinsecas y trascendentes emerge, como un elemento crucial a fin de contrarrestar este fendmeno.
La motivacion extrinseca, a menudo, se desencadena de manera inesperada y desorganizada cuando
los empleados reciben ofertas de otras organizaciones que prometen mejores oportunidades vy
beneficios. En contraste, la motivacion intrinseca se nutre a través de ascensos internos y la generacion
de una automotivacién en areas donde los colaboradores son mas competentes. Esto no solo mejora
el desempefio individual, sino que también revela habilidades que, en el futuro, seran recompensadas
tanto para el colaborador como para la organizaciéon al lograr los objetivos establecidos. La gestion
efectiva de estas formas de motivacion puede contribuir significativamente a poder retener al personal
talentoso junto allogro de objetivos organizacionales (Alvarado, 2017). La perspectiva contemporanea
muestra que los trabajadores buscan mas alla de la compensacion monetaria y se orientan hacia
formas alternativas de retribucion, como el salario emocional. Este ultimo engloba aspectos como el
reconocimiento, desarrollo profesional, desafios, entre otros, que impactan positivamente en la
motivacion de las personas (Arias, et al., 2008 citado en Cifuentes, 2017). Sin embargo, Lépez destaca
gue mas importante es que el trabajar tenga un sentido mayor a la recompensa extrinseca o intrinseca,
y vea el sentido de aporte del para que esta, haciendo lo que hace y que sentido le brinda ello,
atribuirlas a la motivacion trascendental, por la cual el trabajador tenga un sentido de conduccion
basado en el compromiso por la organizacidn, lealtad hacia la empresa, hacia sus companieros, etc.,
basado en el punto de vista ético, de tal manera que al desarrollo de este nivel motivacional
trascendente, que va de la mano con el logro de las otras dos motivaciones, se esperaria que el
trabajador dificilmente se retire de la empresa, si es que fuera que a la misma ya no le da sentido su
participacion.

Por ello se puede decir que la rotacién de personal se encuentra ligada en definitiva a la

ausencia de gestiones que reconozcan los factores motivacionales del personal en consideracion al
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valor otorgado al trabajador, la carga de actividades, las capacitaciones, junto al desarrollo personal,
volviéndose elementos que desmotivan al trabajador afectando seriamente el compromiso entre el
colaboradory la organizacion, conllevando a grandes riesgos a que el personal se retire de las empresas
(Miranda, 2020). Aunado a ello, Quifiones (2019) considera que individualmente el personal es
distinto, debido a sus diversos niveles de capacidades, de conocimientos, incluso del tipo de
necesidades, expectativas y las distintas funciones desarrolladas por la organizacién, y es en ese
sentido indispensable reconocer las distintas fuentes de necesidades, motivaciones y expectativas que
tiene cada uno de los trabajadores hacia el objeto de redisefiar planes de retencién acordes a los
talentos, disminuyendo la rotacion. Se debe también enfocar en mejorar la lealtad, el compromisovy la
moral del trabajador a fin de atenuar el impacto de la reingenieria y la reduccién de personal, pero lo
gue lo mas importante es crear grupos diversos entre los profesionales mas capacitados y talentosos
en lainterna de la empresa (Ali & Mehreen, 2019).

2.2.2.6 Tipos de rotacion de personal. Las movilizaciones que se dan de manera externa como
interna en el personal desde la perspectiva empresarial, dan a conocer a la rotacién de personal, la
misma que se da por algun tipo de conveniencia o necesidad de la organizacién o de forma voluntaria
del talento humano, el cual genera gastos que afectan la economia fuertemente al sector empresarial
(Alvarez, 2020).

Al respecto se dice que las rotaciones de los trabajadores estan generadas en base a dos
factores. El nimero uno, estd sujeto a los acontecimientos internos que se dan en la organizacion,
mientras que, como segundo factor, este sucede por eventos externos a la organizacion pero que de
alguna manera impactan en la organizacién. La rotacidon interna por tanto obedece a los cambios de
puestos que experimentan los trabajadores en distintos periodos o lapsos de tiempo (Lacalle, et al.,
2012), al momento en que existen vacantes o cuando se crean nuevos puestos de trabajo debido a las
necesidades que pasa la organizacion, o también en momentos en que se separa a uno o mas
trabajadores que se considera conveniente por la organizacidon, producto posiblemente por la
deteccidn de insatisfaccion, bajo nivel motivacional de las personas, ocasionando vacantes que deben
cubrirse. Respecto a la rotacidn externa, se asocia a ofertas laborales de la competencia, la cual es mas
significativa en el trabajador, separandose de la organizacidén, ademas otro aspecto es una salida por
voluntad propia del trabajador ya sea por aspectos econdmicos o de otro tipo de incentivos u
oportunidades de desarrollo profesional (Alvarez, 2020).

En la investigacion se ha considerado asumir a Reyes (2007) el cual también ha sido tomado
en cuenta por autores como Espinoza (2013), Ramirez & Villena (2020) entre otros, para dar a
comprender dos tipos dimensionales de rotacién:

Rotacién interna: alude al nUmero de trabajadores los cuales llegan a trasladarse de puestos

(manteniéndose en la organizacidn), correspondientes a la totalidad de trabajadores que conforman
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un area o departamento (Reyes, 2007), de tal manera que este tipo de rotacién se considera como una
gestiéon que pudiera generar (si es manejado adecuadamente), el desarrollo y la promocion del
personal, que incluso motive a estos, logrando eficacia debido a que va adquiriendo nuevas
competencias en su paso por distintos puestos (Ramirez & Villena, 2020). Asimismo, entre sus
indicadores se resaltan:i) las transferencias, que se refiere avariaciones de puestos que mantienen un
mismo nivel jerarquico como también salarial. Cabe decir que en el caso que la variacidon de puestos,
se deba por un aumento salarial o diferencia en el nivel jerarquico siendo que dicha trasferencia se
consideraria como un ascenso; ii) los ascensos, se aprecian como la variaciéon de puesto de los
colaboradores en relacién a asumir puestos de mayor jerarquia o con un mejor indice salarial,
considerando la coherencia con lo debido, y la organizacion asi lo considere;iii) las promociones, hace
alusién al momento en que el colaborador se le asigna un nuevo puesto laboral como un cargo de
confianza, el mismo que no pudiera por otros trabajadores requerirse, cuyas bases de promocion
demuestran objetividad (Reyes, 2007; Espinoza, 2013; Villena & Ramirez, 2019).

Rotacidn externa: se relaciona con la cantidad de colaboradores que estan saliendo o incluso
regresan ala empresa, comparando con el total de colaboradores que hay en la organizacion, por areas
o departamentos de trabajo (Reyes, 2007), considerando que esto se puede dar como eventos como
cuando muere el trabajador, incapacidades permanentes, el despido inmediato, la renuncia, déficit de
los procesos de seleccidn, problemas en la familia. Entre sus indicadores aluden a: i) dimisién al cargo,
misma que estd sustentada en las decisiones que asumen los colaboradores de forma voluntaria a su
puesto, ii) despidos, en circunstancias que existen causas razonables que justifican cancelar el contrato
del colaborador, o cuando la compafiia considera que es oportuno separar al colaborador, a pesar del
trabajo que cuesta sustituirle, iii) inadecuados procesos de seleccién, plasmada en situaciones donde
este proceso fue realizado de forma errdnea, lo que genera descontentos en el personal y por ende
con la organizacién, asumiendo inmediatamente la rotacidn, iv) inestabilidad familiar, ocasionalmente
no se puede identificar las causas que generan descontento en las personas respecto a sus puestos
laborales, sino que algunas veces por dificultades propias se cambian de lugar (Reyes, 2007; Espinoza,
2013; Villena & Ramirez, 2019).

En otra propuesta se ha considerado también otras formas en que se rota al personal: La
primera es mediante rotaciones voluntarias, en circunstancias que el colaborador da por finalizada su
vigencia con la organizacidn; en un segundo momento implica una rotacién voluntaria irrevocable,
siendo decisiones imprescindibles para el colaborador, las cuales escapan del control de su empleador;
finalmente existiria una rotacidn involuntaria, en situaciones en la cual la gerencia tiende a asumir
decisiones a fin de renovarle el contrato al personal o finiquitar la estancia del trabajador debido a
circunstancias de tipo econdmico o de problemas relacionales entre el colaborador y la empresa

(Taylor, 1999 citado en Espinoza et al., 2021).
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2.2.2.7 Modelos tedricos de la rotacion de personal

2.2.2.7.1 Modelo tedrico de Mobley (1977). Mobley (1977 citado en Hernandez et al., 2013)
fue un investigador que se enfocd en brindar explicaciones de cuando un colaborador posee
satisfaccidn, del como aprecia en entorno de trabajo y como las caracteristicas personales influyen en
dicha perspectiva. Lo definid como los retiros que se dan de manera involuntaria como también
involuntaria en el personal de trabajo de una compafiia de quien le otorga una remuneracién
econdmica (Mobley, citado en Hernandez et al., 2021). En dicho concepto no esta concebido los
cambios internos de un trabajador a otro puesto de la misma empresa, haciendo hincapié en aquel
retiro que se hace de manera involuntaria o voluntaria, por la que las separaciones voluntarias se dan
por parte del colaborador, mientras que el otro retiro esta de la mano por parte de la organizacional
(Hernandez et al., 2013). Este modelo se fundamenta sobre dos aspectos: la primera alude a
componentes relacionados a la actitud laboral frente a la rotacion; es decir las actitudes laborales se
asocian a las posibles intensiones de renuncias, mientras que, de forma indirecta, con la renuncia
propiamente dicha, considerando que los procesos intermediarios forman parte de las secuencias
causales que corresponden desde la satisfaccion laboral hasta la renuncia. Asimismo, la intension de
indagar en empleos junto con la renuncia implica valoraciones y comparaciones que la persona hace
de su labor en relacién a otras opciones laborales (Littlewood, 2006).

Otro modelo desarrollado por Mobley, et al. (1979, citado en Littlewood, 2006) esta basado
en la identificacion de componentes que conllevan a la rotacion. En contraste con el primer modelo,
aqui se consideran componentes tanto asociadas al trabajo como aquellas que no tienen relacién al
trabajo, y que pudieran influenciar al momento de renunciar al puesto. De ese modo se puede sefialar
gue desde aquise asumen causales mas amplias, por sefialar que, almomento de buscar otros trabajos
junto con la posibilidad de renunciar, estas estan influencias comparando el grado de satisfaccion que
ofrece el puesto laboral en que se encuentra actualmente, sumado a nivel desarrollo profesional que
se espera y como de alguna manera se beneficia la familia. Por ende, los efectos negativos de las
rotaciones laborales, al sostenimiento de esta propuesta tedrica implica: generacién de gastos no
previstos, bajo nivel de productividad, problemas en las interacciones con los companeros, junto al
déficit de comunicacién con los mismos, indiferencia de estrategias de monitoreo, bajo nivel moral.
Por el contrario, los efectos positivos implican: el movimiento de colaboradores que tenian problemas
en su rendimiento laboral, flexibilidad de los modelos, promocidon y conocimiento, innovacion,
descenso de las problematicas en el entorno de trabajo (Hernandez et al., 2013).

Ademas, este modelo considera que, el gasto de las rotaciones de puestos laborales,
pudieranestar bajos o altos. Considerando que cuando estos implican estar altos, los trabajadores
revaluaran el puesto que tienen actualmente, incidiendo sobre sus posibles decisiones de salirse de la
empresa y/o asumiendo otras formas de comportamiento de un posible abandono, representadas
en ausentismos, retraso, entre otras. De tal manera que, si en sus pensamientos de cambio, halla

opciones alternas de costos no prohibitivos, indagara fehacientemente por opciones concretas, por el



38
cual evaluard y comparard su puesto laboral reciente con otras opciones analizadas. Al final, de no

hallar una opcidn convincente, reconsiderard su actual postura laboral, siguiendo en otras
indagaciones o se orientara por otras maneras indirectas de abandono. Por el contrario, cuando las
comparaciones se consideran ideales por otras con una mejor opcidn, inmediatamente tendra la
intenciéon de retirase de su puesto actual. En definitiva, esta propuesta es interesante dado que se
comprenden distintos factores personales de acuerdo a una serie de fases que analiza una persona
para asumir una posturarespecto a la rotacién que podria darse por su decision (Hernandez et al.,
2013).

2.2.2.7.2 Modelo tedrico de Price (1977). Price (1977) destaca que los indices rotativos de
puestos de trabajo se deben a un nivel positivo de las actitudes que guarda el colaborador respecto de
la empresa a la que pertenece. En la que el aporte que implica la rotacion estarad de la mano por
componentes como, el nivel de comunicacidn, los salarios, las relaciones de trabajo, siendo aspectos
fundamentales para promover el grado de satisfaccion, el cual es un constructo influyente al tomar
alguna decision de todo colaborador a fin de irse o mantenerse en una organizacién (Hernandez et
al.,, 2021). En otras palabras, las rotaciones de las personas es un resultado de los balances
comparativos realizadas entre el grado de satisfaccion en contraste con la falta de satisfaccidn entre los
componentes mencionados (Littlewood, 2006).

Cabe indicar que los salarios, son el elemento importante al darse ciertos requisitos, como, por
ejemplo, cuan importante es el valor que le asigna el colaborador al pago, asi como cuan alto percibe
que es el pago. Como un segundo aspecto, hace alusiéon a como se relaciona con los compafieros de
trabajo y cuanta afinidad tienen entre si. Otro aspecto destacable esta asociada al nivel y calidad de
comunicacion durante la transferencia de informaciones que fluctian entre los trabajadores. Un
ultimo elemento se refiere a la centralizacion el cual tiene que ver con cdmo se distribuye el poder en
la interna de una compaiiia. Implicando que el grado de rotaciones en toda empresa serd baja si los
pagos, las relaciones de los grupos y la comunicacidon son componentes adecuados y eficientes, por el
contrario, cuando se percibe que el poder el altamente manejado por un aspecto de centralizacion,
ello conllevara hacia altos niveles de rotacion (Price, 1975 citado en Aranibar et al., 2018).

Ademas, esta propuesta se basa en dos componentes que se consideran influyentes, como el
caso del grado de satisfaccidon que genera el puesto y las oportunidades percibidas en el mismo. En esa
linea, los autores asumen que la relacién entre estos dos componentes, se comparan en como se dan
en otras organizaciones. Asimismo, las renuncias de forma voluntaria tienden a darse en mayor medida
cuando existe insatisfaccion, pero existen adecuadas oportunidades de trabajo. Incluso, esta
propuesta resalta el hecho de que, existiria menores probabilidades de renuncias cuando son escasas

las oportunidades de trabajo (Price & Mueller, 1981 citados en Littlewood, 2006).



Capitulo 3 Metodologia de investigacion
3.1 Tipo de investigacion

El estudio asumid un enfoque que cuantitativo, perteneciente al andlisis de investigacion que
estudian problematicas donde se pretende estimar parametros tomando en cuenta técnicas
estadisticas sobre la informacion de variables especificas a fin de explicar, analizar y profundizaren un
tema particular para establecer patrones de comportamiento (Martinez, 2018).

De nivel basico, investigacion orientada en laindagacion de problemas importantes donde solo
se busca aporte a nivel tedrico del conocimiento sobre una problematica, en ausencia de llevar a la
practica dicha indagacién de datos (Millones et al., 2016)

De tipo descriptivo - correlacional, siendo un estudio que detalla los atributos vy
particularidades de un conjunto de personas respecto a variables tedricas por las cuales se analiza en
detalles (Baena, 2017). Asimismo, es correlacional, el cual se refiere al estudio que esta sujeto al
andlisis de asociaciones que pudieran darse entre constructos de estudio (Maldonado, 2018).

3.2 Disefio de investigacion

Como el disefio este fue no experimental el cual tiende a conocerse por la falta de
manipulacidn por parte delinvestigador sobre los constructos investigados (Martinez, 2018). Ademas,
por su alcance temporal, fue transversal, el mismo que se refiere a estudios que recogen informacion
con la muestra de estudio en un momento particular sin seguimientos posteriores (Hernandez et al.,
2014). La simbolizacién del disefo se detalla a continuacion:

Figura 1

Esquema de tipo de investigacion

Dénde:
O1: Estrategias de retencion
O2: Rotacion de personal
r: Relacion
M: Muestra: Colaboradores de una empresa microfinanciera
3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.2 Poblacion
Como poblacion, estd abocada a la consideracién de grupos de personas ubicadas en un
espacio particular y que mantienen ciertos atributos compartidos (Martinez, 2018). En ese sentido la

empresa de estudio fue una microfinanciera que se conforma de 73 colaboradores en Piura.
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Tabla 1

Distribucion de la poblacion de trabajadores de una empresa microfinanciera

Area Puesto Frecuencia Porcentaje
Gerente General 1 1.6%
Gerente Financiero 1 1.6%
Gerencia

Supervisor Administrativo 1 1.6%
Supervisor Operativo 1 1.6%
Jefe de Oficina 6 9.7%
Asistente Administrativo 6 9.7%
Oficina Auxiliar Administrativo 1 1.6%

Promotor de Créditos y
45 72.6%

Cobranzas

Total de trabajadores 62 100%

Nota: Elaboracién propia

3.3.2 Muestra
La muestra como concepto, implica una porcidn significativa representativa a una poblacién

(Maldonado, 2018). En ese sentido la empresa de estudio es una microfinanciera que se conforma de
58 colaboradores.
Tabla 2

Distribucion de la muestra de trabajadores de una empresa microfinanciera

Area Puesto Frecuencia Porcentaje
Jefe de Oficina 6 10.3%
Asistente Administrativo 6 10.3%
Oficina Auxiliar Administrativo 1 1.7%
Promotor de Créditos y
45 77.6%
Cobranzas
Total de trabajadores 58 100%

Nota: Elaboracién propia

3.3.3 Muestreo

Asimismo, como muestreo se comprende a un proceso que estima como se obtendra la
muestra o como se calculara la misma, asegurando la fiabilidad en el estudio (Martinez, 2018). En esa
linea, para efectos de la investigacion el muestreo asumido fue no probabilistico, que se refiere a la
obtencidon de una porcion muestral independientemente del uso de probabilidades (Maldonado,

2018). Y siendo por conveniencia al estudio, cuya representacion de muestra esta segmentada poruna
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serie de criterios especificos que propone el investigador como aspectos esenciales que se deben de
cumplir (Martinez, 2018).
3.4 Instrumentos

Técnica: Implico la encuesta, referida al procedimiento que recabar informaciones respecto a
un grupo de items redactados especificamente sobre variables de estudio especifico (Martinez, 2018).

Instrumentos: El cuestionario como instrumento, se refiere a los items conformados en grupos
con un orden especifico que detallan aspectos de variables tedricas que pretenden medirse (Bernal,
2016).

En tal sentido, respecto al primer constructo llego a utilizarse el Cuestionario de retencion de
personal, mismo que tiene el fin de medir componentes relacionados a la retencién de personal en
trabajadores en general de sector publico o privado. El cuestionario posee 34 items y dividido en 4
componentes, Clima de apreciacion y estimulacién personal (19 items), Actitud de aprendizaje (9
items), Presidn laboral (3 items), Habilidades de liderazgo (3 items), siendo de escala ordinal y deltipo
Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), Eventualmente (3), Casi siempre (4), Siempre (5).

Tabla 3

Dimensiones e indicadores del Cuestionario de retencion de personal

Dimension Indicadores items

Capacitacion y especializacion

Clima de apreciaciény Recepcion de opiniones 1,2,3,4,56,7,8,9, 10,
estimulacion personal Desarrollo de intereses 11,12, 13, 14,15, 16, 17,
Incentivacion y estimulacién 18, 19

Resolucién de problemas.

Oportunidad de aprendizaje
Iniciativa en aprender 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26,
Actitud de aprendizaje Aprendizaje constante 27,28

Iniciativa propia.

Tension en el trabajo

Presion laboral Estrés y depresion. 29, 30, 31

Toma de liderazgo

Habilidades de liderazgo Direccién de equipos. 32,33,34

Nota: Elaboracion propia a partir del Cuestionario de retencién de personal
Con relaciéon al constructo dos sobre rotacidn, se utilizd el Cuestionario de rotacion de
personal, propuesto por Villena & Ramirez (2019), con respaldo de la Universidad César Vallejo,

teniendo el objeto de estimar la percepcidn sobre la rotacidn en los trabajados. Cabe sefialar que dicho
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instrumento se constituye en 14 reactivos y 2 componentes, Rotacidn interna (6 items), Rotacion
externa (8 items), la cual tiene una escala ordinal, tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3),
Casisiempre (4), Siempre (5).

Tabla 4

Dimensiones e indicadores del Cuestionario de rotacion de personal

Dimension Indicadores items

La transferencia
Rotacion interna Los ascensos 1,2,3,4,5,6

Las promociones

Renuncia
Despido

Rotacion externa 7,8,9,10,11, 12, 13,14
Mala seleccién

Inestabilidad familiar

Nota: Elaboracion propia a partir del Cuestionario de rotacién de personal

Validez y confiabilidad

Con relacion al Cuestionario de retencion de personal, este fue validado por el estudio de
Musso & Salgado (2012) donde mediante el andlisis factorial exploratorio (AFE) determind que tanto
el valor de KMO = 0.858 como la prueba de Esfericidad de Bartlett fueron significativas = 0.001, para
el primer AFE. Mientras que en un segundo AFE la prueba de KMO fue 0.89, y la prueba de Esfericidad
de Bartlett fue significativa también p=0.001. El AFE llegd a determinary distribuirse en 4 componentes
factoriales, corroborado por el método de extraccién, explicando un 31.8% varianza total,
considerando cuatro factores: Factor 1 de Clima de apreciacion y estimulacion personal; Factor Il de
Actitud de aprendizaje; Factor de Presidn laboral y Factor IV sobre Habilidades de liderazgo. Por otro
lado, la confiabilidad de este instrumento mediante el coeficiente alfa de Cronbach fue en Factor I:
a=0.915; Factor ll: a=.758; Factor lll: a=.791y Factor IV: a=.699.

Con relacidn al Cuestionario de rotacién de personal este fue validado en Villena & Ramirez
(2019), los cuales llevaron a cabo el andlisis de la validez de contenido por el juicio de tres expertos en
consideracion a Vela, Martell y Arévalo las cuales son docentes especialistas en investigacion de la
Universidad nacional de San Martin. Mientras tanto el indice de fiabilidad obtenido por la prueba Alfa
de Cronbach, con un coeficiente igual a ,72; lo cual determind que el cuestionario posee adecuada
confiabilidad.
3.5 Técnica de andlisis de datos

En la investigacion fue necesario considerar a la estadistica descriptiva, para poder detallar los

resultados de frecuencias porcentuales que se presentan en tablasy graficos de lecturasimple (Bernal,
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2016). Asimismo para comprobar los objetivos fue necesario el uso de la estadistica inferencial, siendo
ideal para estimar el grado de posible asociacion e influencia entre constructos tedricos (Martinez,
2018). Cabe precisar que, para la eleccidn de la prueba inferencial, previamente se llegd a cabo el
anadlisis de la determinacién de cdmo se distribuyeron la informacién de los cuestionarios cuyo
coeficiente de la prueba de Shapiro Wilk, determind utilizar la prueba Rho de Spearman, asumiendo

todo este proceso el programa SPSS v. 26y Excel 2020.



Capitulo 4 Andlisis de resultados

4.1 Analisis descriptivo

4.1.1 Andlisis descriptivo de las dimensiones de las estrategias de retencion

Tabla 5

Andlisis descriptivo de la dimension clima de apreciacion y estimulacion personal

Casi Casi
Nunca Eventualmente Siempre
Indicadores runca siempre

F % % F % F % F %
Oportunidades de desarrollar las

1 2.9% 8.8% 9 26.5% 9 26.5% 12 35.3%
fortalezas personales.
Las ideas e intereses las considera el

1 2.9% 5.9% 15 441% 9 26.5% 7 20.6%
equipo ejecutivo.
Apoyo motivacional de la empresa

0 0.0% 11.8% 12 353% 5 14.7% 13 38.2%
sobre los intereses laborales.
Predisposicién del personal
ejecutivo para generar aprendizajes 0 0.0% 2.9% 6 17.6% 11 32.4% 16 47.1%
nuevos.
Estimulaciéon al personal para el

1 2.9% 0.0% 7 20.6% 12 35.3% 14 41.2%
logro de metas laborales.
El area ejecutiva comprende los

2 59% 20.6% 11  32.4% 10 29.4% 4 11.8%
problemas laborales.
El drea ejecutiva se esforzarseen ser

2 59% 5.9% 12 353% 8 23.5% 10 29.4%
agradable con el personal.
Oportunidad de capacitacion en

4 11.8% 5.9% 8 23.5% 11 324% 9 26.5%
relacidn a los intereses del personal.
Los ejecutivos se esfuerzan por

1 2.9% 8.8% 12 353% 7 20.6% 11 32.4%
conocer a su personal.
Nivel de confianza de la empresa

3 8.8% 8.8% 8 23.5% 6 17.6% 14 41.2%
con su colaborar.
Oportunidades para utilizar el

0 0.0% 5.9% 11 324% 8 23.5% 13 38.2%
talento personal y tomar iniciativa.
Confianza en los procedimientos de

1 2.9% 2.9% 9 26.5% 10 29.4% 13 38.2%

la compaiiia frente a problemas.
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El trabajo estimula el desarrollo del
0 0.0% 2 59%% 10 294% 17 50.0% 5 14.7%
personal.

Los superiores aprecian las nuevas
1 29% 0 0.0% 13 382% 12 353% 8 23.5%
formas de hacer frente a problemas.

Los procedimientos ante eventos
0 0.0% 3 88% 12 353% 9 26.5% 10 29.4%
son reforzados por la compaiiia.

Las criticas frente a los reglamentos

1 29% 9 265% 14 41.2% 7 206% 3 8.8%
laborales son escuchadas.
Expectativas de aprendizaje en la

0 0.0% O 0.0% 14  412% 12 353% 8 23.5%
empresa.
Las reformas implican ideas

2 59% 1 2.9% 17 50.0% 11 324% 3 8.8%
escuchadas e implementadas

Interés de la empresa por las
actividades  extralaborales del 7 20.6% 4 11.8% 14 412% 6 17.6% 3 8.8%

personal.

Nota: Elaboracién propia.

En la Tabla 5, pudo apreciarse que siempre (35.3%) se aprecian oportunidades para
desarrollarse como persona, no obstante, de forma eventual (44.1%) el equipo directivo toma en
cuenta las ideas del personal, aunque siempre (38.2%) existe un apoyo de la empresa que motiva al
trabajador, por lo que siempre se percibe (47.1%) predisposicion de los ejecutivos por promover el
aprendizaje novedoso, estimulando de esta manera siempre (41.2%) al logro de metas laborales. No
obstante, eventualmente (32.4%) el personal ejecutivo comprende los problemas laborales, donde de
forma eventual (35.3%) esta drea ejecutiva se esfuerza por agradar al personal. Aunque casi siempre
(32.4%) las capacitaciones dadas se asocian al interés del personal. Siendo que eventualmente (35.3%)
los ejecutivos tratan de conocer a los trabajadores.

Asimismo, se percibe siempre (41.2%) la confianza de la empresa con sus colaboradores, por
ello este personal siempre (38.2%) tiene un espacio adecuado para asumir su labor con iniciativa,
teniendo por esta razéon siempre (38.2%) confianza en los procedimientos que utiliza la empresa ante
problemas, ademas cabe sefialar que casi siempre (50%) la labor desarrollada, estimula al personal.
Aunque eventualmente (38.2%) los superiores consideran importante como el colaborador asume
nuevas posturas frente a los problemas, de forma eventual (35.3%) los procesos tienden a reforzarse
por la empresa. Por otro lado eventualmente (41.2%) la empresa acepta criticas del personal sobre los
reglamentos laborales, ademas de manera eventual (42.2%) el personal tiene expectativas para

aprender, también eventualmente (50%) las reformas provienen de escuchar al personal, donde
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finalmente, de forma eventual (41.2%) los colaboradores perciben que la organizacion se interesa por
las actividades extralaborales de estos.
Tabla 6

Andlisis descriptivo de la dimensidn actitud de aprendizaje

Casi Casi

Indicadores Nunca nunca Eventualmente siempre  Siempre

F % F % F % F % F %

Predisposicién del personal hacia el
0 00% 0 0.0% 2 59% 10 29.4% 22 64.7%
aprendizaje.

Iniciativa por poner a prueba nuevos
0 00% 0 0.0% 5 14.7% 11 32.4% 18 52.9%
conocimientos en el trabajo.

Apreciacién sobre los aprendizajes 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 8 23.5% 26 76.5%

Iniciativa a la realizacion de
0 0.0% 0 0.0% 6 17.6% 11 32.4% 17 50.0%
actividades laborales.

Uso de la creatividad e inventiva. 0 0.0% 0 0.0% 2 59% 15 44.1% 17 50.0%
Capacidad de motivar a otros para

0 0.0% 0 0.0% 1 2.9% 13 38.2% 20 58.8%
un mejor desempefio.

Asumo  tareas complejas vy

0 0.0% 0 0.0% 3 8.8% 10 29.4% 21 61.8%
desafiantes.
Pensamientos de acciones concretas
y factibles en concordancia ala 0 0.0% 0 0.0% 7 20.6% 9 26.5% 18 52.9%
visién y metas personales.
Reconocimiento de los puntos

0 00% O 0.0% 5 14.7% 11 32.4% 18 52.9%
fuertes propios.

Nota: Elaboracién propia.

En la tabla 6 se aprecia que siempre (64.7%) existe predisposicién del personal para el
aprendizaje, donde se muestra (52.9%) iniciativa por poner a prueba los nuevos conocimientos en su
labor, dado por que siempre (76.5%) aprecia aprender, demostrando el personal (50%) iniciativa para
realizar sus labores diarias, mediante la aplicacién (50%) de su creatividad e inventiva. También, el
trabajador siempre (58.8%) motiva al compafiero para mejorar el desempefio, considerando
importante (61.8%) asumir laborales complejas y desafiantes, acompafiadas siempre (52.9%) de
pensamientos de acciones concretas y factibles en concordancia a la visién y metas personales, siendo

ademas (52.9%) consciente de sus propias capacidades y puntos fuertes que posee.
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Tabla 7

Andlisis descriptivo de la dimensién presion laboral

Casi Casi

Indicadores Nunca nunca  Eventualmente siempre Siempre

F % F % F % F % F %

El personal se percibe bajo mucha
0 00% 4 11.8% 10 29.4% 10 29.4% 10 29.4%

presion.

La presion laboral es muy alta en la
1 29% 4 11.8% 16 47.1% 6 17.6% 7 20.6%

empresa.

El personal se tensa por elalta
2 59% 8 235% 17 50.0% 2 59% 5 14.7%
presion constante.

Nota: Elaboracién propia.

En la tabla 7 se aprecia opiniones divididas en la que existe personal que percibe que
eventualmente (29.4%) se siente bajo presion, mientras que otro 29.4% considera que se siente bajo
presion casi siempre y siempre, respectivamente. Aunado a ello, eventualmente (47.1%) la presidén en
la empresa es alta, por lo que de forma eventual (50%) el personal tiende a sentirse tenso, debido a
esta presion laboral percibida.

Tabla 8

Andlisis descriptivo de la dimension habilidades de liderazgo

Casi Casi

Indicadores Nunca nunca  Eventualmente siempre Siempre

F % F % F % F % F %

Asuncion del liderazgo en el grupo
0 00% 0 0.0% 15 44.1% 15 44.1% 4 11.8%

de trabajo.

Los colegas me ven como alguien
29% 4 11.8% 18 529% 8 23.5% 3 8.8%

gue toma el liderazgo facilmente.

Capacidad de asumir funciones
1 29% 0 0.0% 6 17.6% 13 38.2% 14 41.2%

ejecutivas.

Nota: Elaboracién propia.

En la tabla 8, pudo apreciarse que un 44.1% de encuestados de forma eventual y casi siempre
respectivamente tienden a asumir el liderazgo en el trabajo de equipo, teniendo en cuenta que un
52.9% del personal, considera que sus compafieros le perciben como alguien con capacidades para
asumir el liderazgo del grupo, asimismo, el 41.2% de los colaboradores siempre consideran que poseen

las capacidades suficientes para asumir funciones ejecutivas.
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Andlisis descriptivo de las estrategias de retencion

Deficiente Moderado Eficiente
Variables / dimensiones F % F % F %
Estrategias de Retencion 0 0.0% 12 35.3% 22 64.7%
Clima de apreciacién y estimulacion
1 2.9% 14 41.2% 19 55.9%
personal
Actitud de aprendizaje 0 0.0% 1 2.9% 33 97.1%
Presion laboral 3 8.8% 17 50.0% 14 41.2%
Habilidades de liderazgo 1 2.9% 12 35.3% 21 61.8%
Nota: Elaboracion propia.
Figura 2
Andlisis descriptivo de los niveles de estrategias de retencion
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Nota: Elaboracion propia.

apreciaciony
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B Deficiente M Moderado M Eficiente

liderazgo

En la tabla 9 pudo apreciarse que el 97% de los colaboradores perciben la estrategia de actitud de

aprendizaje como eficiente, lo cual seria porque generalmente el personal cuenta con estudios

secundarios, es decir son jovenes, avidos de adquirir conocimientos, lo cual le brinda la empresa

durante el proceso de induccidn a través de capacitaciones sobre créditos y cobranzas, atencion,

captacian, y fidelizacion de cliente, lo cual refuerza durante el afio, a través de 2 a 3 capacitaciones de

la SBS, y sobre atencién y atraccidn de nuevos clientes, estas llevandose a cabo 2 veces al afio, lo cual

aprecia el colaborador y generaria una adhesién hacia la empresa segln Pérez, seguido de ello,
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podemos identificar que en la estrategia de habilidades de liderazgo el 61.8% de los encuestado la
percibe como eficiente, ya que se les permite que tomen decisiones al momento de captar un nuevo
cliente; asimismo cuando se les da la confianza de monitoreary liderar a sus nuevos companeros en el
proceso de induccion. Sobre la estrategia de clima de apreciacion y estimulacion personal se obtuvo
gue el 55.9% del personal encuestado percibe esta estrategia de forma eficiente; ya que el personal se
siente estimulado en el logro de las metas y asi conseguir escalar en la empresa; por otro lado, el 50%
de los evaluados perciben la estrategia de presion laboral como moderada, quizds se deba a las
politicas de 0 uso de celulares durante la jornada laboral, a la responsabilidad que tienen del manejo
de efectivo durante la cobranza a los clientes, y al ambiente donde laboran, siendo cerrado y bastante
custodiado. Y finalmente se concluyé en general que el 64.7% de los trabajadores consideré como
eficiente las estrategias de retencion que posee la empresa, es decir, que los métodos constantes y las
politicas laborales que se plantean con el objeto de optimizar entornos de trabajo generan satisfaccion
en los colaboradores, y estan en concordancia con las necesidades de la organizacién (Ghani et al.,
2022).

4.1.2 Andlisis descriptivo de las dimensiones de la rotacion de personal

Tabla 10

Andlisis descriptivo de la dimensidn rotacion interna

Casi Casi
Nunca A veces Siempre
Indicadores nunca siempre

F % F % F % F % F %

Cambios de puestos reiteradamente 19 559% 1 2.9% 8 23.5% 6 17.6% 0 0.0%

La transferencia de personal implica
3 88% 3 88% 8 23.5% 10 29.4% 10 29.4%

evaluaciones

Ascensos por el cumplimiento de objetivos
1 29% 2 59% 9 26.5% 10 29.4% 12 35.3%

organizacionales
Ofrecimientos de ascenso laboral 13 382% 1 29% 9 265% 1 2.9% 10 29.4%

Las remuneraciones se han incrementado
13 382% 2 59% 10 29.4% 4 11.8% 5 14.7%

durante el tiempo laboral

Se promueve el aumento de sueldo al
4 11.8% 3 88% 11 32.4% 8 23.5% 8 23.5%

cumplimiento de actividades

Nota: Elaboracién propia.
En la tabla 10 pudo apreciarse que el personal nunca (55.9%) ha considerado que la
organizacioén lo haya cambiar de puesta de forma reiterada, aunque cuando existe una trasferencia de

personal casi siempre y siempre (29.4%) dicho proceso implica evaluaciones, ademas siempre (35.3%)
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la empresa promueve ascensos al trabajador que logré los objetivos de la empresa, aunque, por otro
lado, nunca (38.2%) los trabajadores han recibido ofertas de ascenso laboral, y tampoco (38.2%) en el
tiempo que han estado en la organizacién, el sueldo se incrementd, no obstante, a veces (32.4%) la
empresa aumenta el sueldo para aquello que cumplen con las actividades laborales.

Tabla11

Andlisis descriptivo de la dimension rotacion externa

Casi
Nunca Casinunca A veces Siempre
Indicadores siempre

F % F % F % F % F %

El cumplimiento de las expectativas que
2 59% 1 29% 8 23.5% 10 29.4% 13 38.2%
brinda la empresa me hace seguir al frente

La comunicacidn entre los trabajadores es
vital para estar contentos en los sus puestos 2 59% 0 0.0% 7 20.6% 14 41.2% 11 32.4%
laborales

La empresa asume medidas asertivas frente

2 59% 4 11.8% 9 26.5% 8 23.5% 11 32.4%
a quejas de los clientes

La organizacion promueve el desarrollo
2 59% 2 59% 10 29.4% 12 353% 8 23.5%
laboral

El ingreso a la organizacion implico
3 88% 3 88% 7 20.6% 10 29.4% 11 32.4%
evaluaciones

Solicitacidn de informacion por parte de la

3 88% 1 29% 4 11.8% 4 11.8% 22 64.7%
empresa previo al ingreso laboral

Apoyo familiar en el desarrollo de las
1 29% 0 0.0% 5 147% 2 59% 26 76.5%
actividades de trabajo

Manejo de las dificultades familiares frente al
0 00% 1 29% 2 59% 9 26.5% 22 64.7%

trabajo

Nota: Elaboracién propia.

En la tabla 11, el cumplimiento de expectativas que siempre (38.2%) brinda la empresa, hacen
que el colaborador continte en la organizacién, asimismo casi siempre (42.2%) el personal considera
gue la comunicacién es fundamental para mantener contentos a los trabajadores. Inclusive, siempre
(32.4%) la organizacién toma acciones asertivas ante las quejas de los clientes, y casi siempre (35.3%)
la empresa promueve el desarrollo laboral, donde siempre al ingresar a la empresa se realizan
evaluaciones, y se (64.7%) solicita informacion al personal ingresante, donde ademas siempre el

colaborador ha sentido que el apoyo de la familia le ayuda a desarrollar sus actividades diarias, por lo
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gue siempre (64.7%) procura manejarse con cautela ante dificultades familiares para que no afecten
sus labores.
Tabla 12

Andlisis descriptivo de los niveles de rotacion de personal

Bajo Medio Alto
Variables / '
dimensiones F % F % F %
Rotacién de personal 2 5.9% 15 44.1% 17 50.0%
Rotacion interna 9 26.5% 16 47.1% 9 26.5%
Rotacion externa 0 0.0% 8 23.5% 26 76.5%

Nota: Elaboracion propia.
Figura 3
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Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 6 pudo apreciarse a un 76.5% de los colaboradores los cuales consideraron como alta la
rotacion externa y el 47.1 % de encuestados identificaron la rotacién interna en un nivel medio.
Concluyendo que el 50% de los colaboradores identifican que la rotacién en general tiende a apreciarse
en un nivel alto; seglin Pérez, la organizacidn no tiene claramente alineada las perspectivas, motivos e
intereses de los trabajadores con los propdsitos de la empresa. En ese sentido, se estda enfocando
soloen los motivos extrinsecos (compensaciones) e intrinsecos de los colaboradores (aprendizaje) mas
no, en los motivos trascendentes, los cual permitiria su identificacién con la empresa, si enfatizard en

la utilidad y trascendencia de sus funciones para con sus clientes.
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4.2 Analisis inferencial
Tabla13

Resultado de la prueba de normalidad de las variables

Shapiro-Wilk
Variables
Estadistico gl Sig.

Estrategias de Retencion 0.963 34 0.306
Clima de apreciacion y estimulacion

0.934 34 0.041
personal
Actitud de aprendizaje 0.907 34 0.007
Presion laboral 0.963 34 0.297
Habilidades de liderazgo 0.960 34 0.251
Rotacién de personal 0.972 34 0.507
Rotacion interna 0.976 34 0.645
Rotacion externa 0.928 34 0.028

Nota: Elaboracién propia.

En la Tabla 7, previo aasumir una pruebainferencial, se haaplicado el analisis de distribucién de datos,
tomando en cuenta que el analisis menor a 50 personas correspondid aplicar la prueba de normalidad
de Shapiro-Wilk, donde el valor de significancia de los constructos estrategias de retencion (sig.=.306)
y rotacion de personal (sig.=.507) no se ajustaron a la distribucion simétrica, de tal manera que se
decidid por el uso de la prueba Rho de Spearman.

Tabla 14

Correlacion de las estrategias de retencion en la rotacion

Correlaciones

Rotacion de
personal
Rho de Estrategias de retencién  Coeficiente de correlacion ,426%*
S
pearman Sig. (bilateral) 0.01
N 34

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia.

La Tabla 8, demostrd un valor de Rho =,426* en consideracidn a una relacion moderada, sumado a
una significancia (sig.) de 0.01 elcual fue iguala 0,01; de tal manera que dichos resultados conllevaron

a asumir la existencia de influencia significante en las variables de analisis.
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Nos indica que los indicadores dubitativos que se perciben por parte del personal evaluado son
aspectos lo que no son tan eficaces para promover las distintas motivaciones que conducen a la accién
humana a realizar tareas especificas (segun Pérez). Sobre todo, si se quiere mantener un personal
constante y comprometido con la organizacidn, es posible analizar que algunas estrategias como el
clima laboral y estimulacion personal, capacidades de liderazgo y actitud para el aprendizaje, motiven
al personal a quedarse en la empresa; generando un vinculo extrinseco que generaria interés para
trabajar y vinculos intrinsecos, que genera la adhesidén a la empresa; sin embargo, no se estaria
tomando en cuenta el vinculo trascendente, que generara la identificacién con la empresa, con
importante de las funciones del trabajador y suimpacto en los clientes y la sociedad, lo que repercutiria
en el compromiso con la empresa.

Tabla 15

Correlacion de las estrategias de retencion sobre la rotacion interna

Correlaciones

Rotacion

Interna
Rho de Estrategias de retencion  Coeficiente de correlacidn 0.163
Spearman Sig. (bilateral) 0.356
N 34

Nota: Elaboracién propia.

La Tabla 9, demostrd un valor de Rho = .163 en consideracién a una relacion baja, sumado a una
significancia (sig.) de 0.356 el cual fue superiora 0,05; de tal manera que dichos resultados conllevaron
a asumir que, no existié influencia respecto a las variables analizadas.

Lo que nos indicaria que la rotacion interna se considera como una gestiéon que pudiera generar el
progreso integral y promocién de los trabajadores (si es manejado adecuadamente), el progreso
integral, que incluso motive al personal logrando eficiencia puesto que va adquiriendo nuevos
habilidades, estrategias, y competencias en su trayecto por diversos puestos (Ramirez & Villena, 2020);
sin embargo en la empresa la rotacidn se realiza entre diferentes sedes pero en el mismo puesto
laboral, con los mismos beneficios laborales, por lo cual podria ser la razdn del porque las estrategias

de retencién de alguna manera no estan influyendo sobre la rotacion interna.
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Tabla 16
Correlacion de las estrategias de retencidn sobre la rotacion externa

Correlaciones

Rotacion
externa
Rho de Estrategias de retencién  Coeficiente de correlacion ,575**
S
pearman Sig. (bilateral) 0.000
N 34

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia.

La Tabla 10, demostré un valor de Rho =,575** en consideracién a una relacion moderada, sumado a
una significacién (sig.) de 0.000 el cual fue inferior a 0,01; de tal manera que dichos resultados
conllevaron a asumir la existencia de influencia entre las variables analizadas.

Las empresas no siempre son conscientes de la importancia de las estrategias de retencién frente a la
rotacion externa de personal, sin darse cuenta que esta afecta significativamente a las organizaciones
no solo por los gastos monetarios (nuevos procesos de captacion, seleccion, reemplazos,
capacitaciones), sino debido a que se retira el activo humano esencial de toda organizacion, es decir el
activo intelectual, capital principal (Santillan, 2017), y mas aun en esta empresa, donde se empieza a
formara personal que no tienen mayores conocimientos sobre créditos, atencidn al cliente, y todo ello

lo adquiere laborando con nosotros y lo podria volcar en otras empresas del mismo rubro.



Discusién

Segun los objetivos del estudio, el primer objetivo especifico implico identificar las estrategias
de retencidn en los trabajadores de una entidad microfinanciera de la ciudad de Piura, 2020. Al
respecto se hallé que el 64.7% de los trabajadores consideré como eficiente las estrategias de
retencion que posee la organizacion, mientras que el 35.3% lo consideré en un nivel moderado.
Ademas, entre las diversas estrategias de retencidn que perciben en la empresa como prevalente y
gue influyen en los colaboradores en orden de categorizacion eficiente fue la actitud de aprendizaje
(97.1%), seguida de las habilidades de liderazgo (61.8%), clima de apreciacion y estimulacién personal;
y la presién laboral (41.2%).

De acuerdo con el estudio de Baltodano (2016) este autor hallé en trabajadores de una
empresa a un 31% que sefialaron que las estrategias de retencion tuvieron un nivel intermedio de
eficacia respecto a una tendencia media de rotacién. El estudio de Meneses (2019) sobre las
estrategias de atraccion y retencién que disminuyan el indice de rotacion, determind que es necesario
un analisis profundo y sistematico para generar y promover ambientes laborales adecuados, que
posibiliten desarrollar habilidades, destrezas y competencias; como también apuntalar el trabajo a fin
de alcanzar los objetivos empresariales entre empleador — colaborador. Sumado a ello, el aporte de
otros autores sostiene que captar y retener trabajadores talentosos es el mayor desafio para las
empresas en el futuro previsible (KPMG, 2016), no obstante, la realidad demuestra que gran parte de
las empresas desconocen los altos costos que invierten debido a la rotacion de su personal (Marafidn,
2014).

Al respecto, se puede decir que la retencion como estrategia, son métodos constantes que se
plantean con el fin de mejorar y optimizar entornos adecuados de trabajo que generan motivacion en
el dia a dia de los colaboradores, en base al desarrollo de las practicas y politicas laborales, las cuales
deben ser afines a las necesidades de la empresa (Ghani et al., 2022). Por ello resulta necesario
promover estrategias de retencién, que justamente conlleven a mantener dicho personal
especialmente aquellos con mayores habilidades mediante las gestiones de programas del capital
humano, las mismas que deben de fundamentarse en desarrollar potencialmente al personal,
minimizando las dudas que estos tengan sobre aspectos como el desarrollo profesional, los procesos
evaluativos, aspectos compensatorios, bonificaciones y la manera en que dichos procesos son
fomentados en la empresa (Bohlander et al., 2018).

Por otro lado, desde la perspectiva de Pérez sobre la motivacion explicando la retencién del
personal, segun el resultado obtenido sobre el nivel eficiente de las estrategias de retencién general,
especialmente en las estrategias como la actitud de aprendizaje, las habilidades de liderazgo el clima
de apreciacion y estimulacion personal, supondria que la organizacion esta estimulando la motivacion

intrinseca, fortaleciendo el desempefio del colaborador, en el aprendizaje, el liderazgo y el ambiente
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de trabajo, sin embargo es posible fundamentar que si otra organizacion compensa estos indicadores
y no se analiza el sentido para que el trabajador esta en la organizacion, cual es el sentido de
contribucion en la institucidon, mas alld del logro de capacidad intrinsecas propias, segun Pérez, el
trabajador percibird a la empresa en un sentido de utilidad personal, es decirtrabajo en esta empresa
porque me da satisfaccion para lograr aquello que me he propuesto (motivacion intrinseca) , mas no
en un sentido de motivacién trascendente que priorice su compromiso mas alla del logro personal en
ayuda a los objetivos empresariales y sociales. Por lo tanto, si bien los porcentajes obtenidos son
favorables, habria una brecha por corregir y analizar debido a la competencia en el mercado que
pondria en riesgo (bajo las mismas oportunidades o mejores) la retencién del colaborador en la
empresa.

De tal manera que, si bien en la empresa en estudio demuestran positivamente de acuerdo
con Figueroa (2014) que se estan desarrollando adecuadas estrategias de retencidn, es importante
analizar los perfiles de puestos, seglin las competencias con las que necesitan contar los trabajadores
en estudio, ello contribuird a que aquellos colaboradores claves se puedan sentir conformes con la
organizacién en la que realiza sus actividades y asimismo se auto exijan para alcanzar las metas
planificadas, haciéndoles sentir parte importante de la organizacion. Sin embargo, ello no alcanzaria
en el tiempo y la empresa debe constantemente evaluar sus estrategias de retencion ademas de
considerar la toma de consciencia de sus colaboradores sobre la estrategia de la empresa y la
importancia que tiene su labor dentro de la empresa, hacia su cliente externo, y frente a la sociedad;
para afianzar el compromiso, la confianza, la ayuda mutua, la solidaridad del trabajador para con su
organizacion. A fin de evitar la pérdida de la curva de los aprendizajes por los porcentajes de rotacion
de los trabajadores, el desembolso negativo de gastos, una disminucién de las calidades brindadas en
el producto y/o servicios, gastos adicionales que pasan desapercibidos en el proceso asociado a los
pasos como seleccidn, contratacion, induccion, incluso a los procedimientos necesarios que deben de
implementarse a fin de que el nuevo personallogre los conocimientos que son requeridos en el puesto
de trabajo.

Por otro lado, el segundo objetivo especifico fue identificar los niveles de rotacién en el
personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022. En respuestaaello, se hallé que
el 50% de encuestados considera que las rotaciones de los trabajadores en general son altas.
Asimismo, entre los tipos de rotacion, el 47.1% de trabajadores considerd en niveles medios a la
rotacién interna, en tanto que el 76.5% consideraron como alta la rotacién externa.

Los resultados se asociaron al porcentaje de rotacion laboral en el Perd, en el cual se ha
encontrado que el mismo estd por encima de un 18%, en contraste al promedio de Latinoamérica el
cual fluctda alrededor del 5 al 10% afectando significativamente el sobre costo que representa
(Nolazco & Rodriguez, 2020). En esa linea, la investigacion de Bancayan (2022) identificd que el

analisis de
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rotacion del personal, llegd a tener una relevancia del 51% de trabajadores que percibieron en un
nivelmedio dicha variable, siendo trabajadores de una entidad financiera. Mientras que el estudio de
Baltodano (2016) llegd a reconocer un nivel regular de rotacion de personal en correspondencia a
niveles medianamente eficientes en procesos como induccién (26.6%), capacitaciones y desarrollo
(31.3%) y planes profesionales (25%). Mientras tanto el estudio de Nolazco & Rodriguez (2020) mostré
que para el 2015 la rotacion estuvo en una media de 123%, mientras que en 2016 paso a un 99%,
asimismo para el 2017 existié un 91% de rotacién y en 2018 llegé al 50%, la media de rotaciones de
personal, por lo que se fundamento que las altas tasas de rotacion encontradas en estos estudios se
debieron a que los perfiles de los trabajadores no se alineaban alo que necesitaba laempresa, incluso,
se demostrd que en los procesos de ingreso a planilla, generaban insatisfaccion y falta de seguridad en
la estabilidad laboral, junto a una ausencia de compromiso organizacional (El Economista, 2018).

Cabe indicar que existe un problema latente con la rotacion de trabajadores en la organizacion
en analisis de la presente investigacion, dado que la percepcion sobre la misma se sitla en general en
un 50% de los colaboradores, donde la rotacion interna es media y en peor circunstancia se percibe a
la rotacién externa en niveles altos. De acuerdo con la perspectiva de Pérez el estado motivacional de
los colaboradores es inestable, posiblemente a que no se tiene claramente alineada las perspectivas,
motivaciones e intereses del colaborador con los propdsitos empresariales. En esa linea, las
oportunidades que motivan los aspectos intrinsecos, extrinsecos y transcendentales no estan
adecuadamente trabajados como un todo, global, ya que la empresa se ha encargado de trabajar
algunas estrategias como el clima de apreciacion y estimulacién personal, las habilidades de liderazgo
y actitud para el aprendizaje que motivan al personal a quedarse en laempresa; generando un vinculo
extrinseco que generaria interés, el vinculo intrinsecos, que genera la adhesién a la empresa; sin
embargo, no se estaria tomando en cuenta el vinculo trascendente, que generarad la identificacion con
la empresa, donde se valora el trabajo y las funciones del trabajador y su impacto en los clientes y la
sociedad. Esto supondria que en laempresa de acuerdo con otros estudios es proclive a que su pérdida
de su capital humano le representa entre 1,5y 2,5 veces el salario anual de un colaborador, existiendo
incluso gastos indirectos relacionados a las fugas de los talentos y de conocimiento estratégico
(Rodriguez, 2019). Puesto que, se ha identificado que los empleados insatisfechos generan resultados
negativos, como comportamientos negativos, degradacién del desempefio (Hassan et al., 2019).

En esa medida, la gerencia y el departamento de Gestidn del Talento Humano debe buscar la
congruencia entre los valores y objetivos del individuo en relacién a los de la compaiiia a fin de evitar
indices de rotacion en los trabajadores, teniendo que reconsiderar, redisefiar adecuadamente los
procesos como promociones, el nivel salarial de acuerdo a los puestos, las condiciones laborales,
realizar la evaluacidon de desempefio al menos de manera anual, para identificar a los colaboradores

mas talentosos, comprometidos y asimismo identificar los proceso a mejorardentro de la gestion; asi



58

aminorar el indice de rotacidn (Sithole & Pwaka, 2019). También, para mejorar los indices de rotacién
de personal, es importante asumir como primer paso, que en la ejecucion de la seleccidn se pueda
analizar, cudles son las distintos intereses y que motiva al personal cuando se esta postulando a un
puesto laboral, ello con el objetivo de reconocer si las motivaciones de los participantes estan
orientados y alineados de las metas empresariales de acuerdo con Meneses (2019). Ademas, es
relevante analizar y gestionar cambios en el factor salarial, el cual tiene que estar en concordancia con
las habilidades de tipo intelectual junto con la carga de responsabilidades que tiene el colaborador, de
tal manera que se pueda ofrecer remuneraciones justas que generen motivacién en los trabajadores
tratando siempre de mantener a buen recaudo al personal indispensable. Por lo tanto, el proceso de
gestion del capital humano debe poder responder y analizarse de forma sistematica a las diversas
gestiones de dicho departamento, y la motivacidon como parte integral del desarrollo personal, juega
un papel esencial que debe considerarse para generar el compromiso e identificacion con la
organizacion.

Con relacidn al tercer objetivo especifico, se pretendio analizar la influencia de las estrategias
de retencidn sobre la rotacion interna en el personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de
Piura, 2022. El resultado establecid la ausencia de influencia de las estrategias de retencion sobre la
rotacion interna del personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022 (Rho =
,575**; p=0.356 >0.05). Cabe mencionar que la rotacion interna implica el porcentaje de personal que
llegan a cambiarse de puestos (manteniéndose en la organizacién), correspondientes a la totalidad de
colaboradores que conforman un area o departamento (Reyes, 2007). Siendo que estos resultados
implican que las estrategias de retencion, aplicadas por la organizacidon, no afectan el nivel de
rotaciones internas que se realizan en el personal de trabajo.

No obstante, cabe sefalar que aquellas empresas que pretenden mantenerse competitivas y
lograr el éxito, tienen que tomar consciencia de la relevancia para la retencién del talento humano, asi
como la de comprender que al momento en que los trabajadores se encuentran satisfechos, estos son
mas eficientes y rinden con mayor productividad; cuando se logra ello se aseguran mejores
capacidades de innovacion y creatividad en la organizacion (Salgado, 2021). Por lo tanto, es necesario
qgue los ambientes organizacionales actuales cambien su conducta, redisefiando sus estructuras
actuales que pretenden mantener a flote con los afios venideros (PWC, 2014). Mientras que los indices
de rotacion de trabajadores, es producto de insatisfaccion del personal, generando en las empresas
altos promedios de egresos en diversos ambitos, por decir, los gastos en los procesos como
reclutamiento, seleccion, induccidn, contrataciones, capacitaciones y desvinculaciones, entre otros
(Guillén et al., 2018).

También es esencial enfatizar que la rotacidn interna se considera como una gestién que

pudiera generar (si es manejado adecuadamente), el progreso integral y de promocidn de los
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colaboradores, que incluso motive al personal logrando eficacia debido a que va adquiriendo nuevas
competencias en su paso por distintos puestos (Ramirez & Villena, 2020). Por lo que en toda
organizacién se debe de aumentar el conocimiento e importancia que debe resaltar en los
colaboradores, la cultura y los valores organizacionales, a fin de construir una identidad social y
corporativa fuerte, que aumente el compromiso por la que el trabajador desee mantenerse en la
institucion por un tiempo prolongado. Y es que una identidad asi esta ligada con la percepcion de
logros, desarrollo profesional y compensatorio en base a politicas, métodos y gestiones que sea
preocupen por los colabores (Hatum, 2011).

De acuerdo con Pérez y su propuesta de motivacion, para lograr este tipo de ambiente laboral,
debe de gestionarse durante aquellos procesos de induccidn, reclutamiento y seleccion en la que se
tenga un plan que involucre al colaborador y le brinde las oportunidades necesarias tanto desde las
estimulos (motivacion extrinseca), el aprendizaje en el desarrollo profesional o personal (motivacion
intrinseca), y mas aun el sentido del para qué sirve la labor que el trabajador realiza dentro de la
empresa, suimpacto en los clientes, en el crecimiento de estos mismos, y su repercusion en la sociedad
(motivacién transcendente).

Asimismo, es imprescindible tener que desarrollar politicas de retencién y fidelizacién en los

colaboradores, a fin de estar alineados, motivados y con deseos y expectativas de seguir en la
compaiiia, por lo que en el momento en que se identifican y se reconocen los elementos claves que
deben de proponer en la estrategia de retencion, estos deberan trabajarse de manera continua siendo
fundamental que laempresa proponga planes de sucesién como lineas de carrera, las cuales generaran
viabilidad en el progreso tanto de la empresa como sus colaboradores (Saldarriaga & Alvarez, 2019).

Por ello, cuando se plantean estrategias que fomenten la retencién de los colaboradores, se
vuelve vital el poder tener un sistema de monitoreo y seguimiento continuo e integrado que se adapte
a los cambios inesperados del entorno como efecto de la globalizacién (Figueroa, 2014), asimismo los
directivos tienen que enfocarse en optimizar la lealtad, el compromiso y el estado moral como parte
de un proceso de reconocimiento de laimportancia del sentido de trabajo del personal, para aminorar
los impactos de la reingenieria y la reduccidon de personal, pero lo que lo mas importante es crear
grupos diversos de trabajadores capacitados y con talento.

El cuarto objetivo especifico fue analizar la influencia de las estrategias de retencidn sobre la
rotacidén externa en el personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022. Se
establecié que efectivamente las estrategias de retencidn influyen sobre la rotacién externa del
personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022 (Rho =,696**; p=0.000 < 0.01).
La rotacion externa en lo tedrico implica la cantidad de trabajadores que estan saliendo o incluso
regresan a la empresa, en referencia al total de colaboradores que hay en la organizacion, por areas o

departamentos de trabajo, considerando que esto se puede dar como eventos como cuando muere el
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trabajador, incapacidades permanentes, el despido inmediato, la renuncia, déficit de los procesos de
seleccidn, problemas en la familia (Reyes, 2007).

Se destaca que la rotacidn que se dan en los trabajadores es una problematica que impacta de
forma negativa, la productividad en el sector econdmico, debido a que implica gastos tanto financieros
como de capital humano que dificilmente se recuperan, y esto conlleva a realizar constantes periodos
de capacitaciones, nuevamente la generacion de los aprendizajes de los aspirantes, y en ese camino,
se da un pérdida de costos como también del recurso técnico y del know how (Gonzalez, 2006 citado
en Guillén et al., 2018). Ademas, la rotacidon del personal esta exenta de ser una causa en si, por el
contrario, viene siendo un efecto producto de causales internas y externas de la empresa, siendo que
entre factores externos se consideraria el aspecto de las ofertas laborales junto con las demandas de
puestos en el mercado laboral, el contexto situacional econédmico de una nacién, el indice de
oportunidad laboral, entre otros. (Lopez, et al. 2011 citados en Alvarez, 2020).

De cualquier forma, la rotacidn externa genera costos que no estan presupuestados
conllevando a pérdidas de los tiempos laborales, generando impactos relativos los cuales van a
depender de los indices de rotacion, donde al presentar mayores tasas, mayor serd el efecto negativo
que afectara la productividad laboral (Wise & Rojas, 2018). Porello se dice que es fundamental retener
al personal clave. Esto se debe a que la rotacién, impacta significativamente a las organizaciones no
solo porlos costos monetarios (nuevos procesos de captacion, selecciéon, reemplazos, capacitaciones),
sino debido a que se retira el capital humano esencial de la institucion (Santillan, 2017).

En esa linea, las diversas estrategias implementadas en el proceso de retencion del capital

humano son vitales acciones las cuales son necesarias promover en base al sostenimiento del personal
de trabajo, que eviten que estos, sobre todo en puestos de trabajo claves, no se retiren. Un aspecto
importante para ello es poder identificar las motivaciones y expectativas del personal, el capacitary
monitorear los logros de metas y el estado de gratificacion del colaborador. También es relevante
estimar el grado de compromiso e identificacion del personal hacia la organizacién, dado que son dos
indicadores relevantes que, de acuerdo con Pérez, hacen que el colaborador desarrolle un sentido de
trabajo y logro mas alla de las propias necesidades personales. Es decir, el trabajador comprometido
halla un valor que supera la actitud de aprendizaje como ocurren en la motivacién intrinseca y va mas
alld enel sentido de ayuda y logro para con sus compafieros de trabajo y con la empresa en general.
Es asi como, la practica de las diversas estrategias de retencidn, si son encausadas bajos el
conocimiento de las motivaciones del trabajadores y en analisis sistematico de los diversos procesos
del departamento del talento humano, se esperaria un aumento en los niveles de productividad dado
que se estaria considerando al personal en toda su dimensién, como un activo que brinda a la
organizacién una ventaja competitiva, cuyas bases compensatorias y de prestaciones son elementos

gue ayudan a retener al personal satisfaciendo las necesidades de estos, sumado a un plan de
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desarrollo profesional, el compromiso laboral e identificacion con la cultura, valores y estrategia de la
organizacion.

Finalmente, el objetivo general, fue determinar la influencia de las estrategias de retencion en
la rotacion de personal de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022. Al respecto los
resultados determinaron que las estrategias de retencion influyen en la rotacion del personal de una
empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022 (Rho = ,426%*; p<0.05).

La investigacidn propuesta por Sithole & Pwaka (2019) reconocio la existencia de asociacion
entre la propuesta de habilidades efectivas de estrategias de retencion para aminorar la rotacion del
personal (p =0.00<0.01). De la misma manera el analisis por Baltodano (2016) sobre las estrategias de
retencién junto a la percepcidn de rotacidn, llegd a determinar que ambas variables se relacionaban
(p=0.00<0.01).

De acuerdo con Miranda (2020) la ausencia de estrategias que analicen los factores
motivacionales en consideracién al valor brindado al colaborador, la carga de tareas, las
capacitaciones, junto al desarrollo personal, son elementos que desmotivan al trabajador afectando
seriamente el compromiso y la identificacién del trabajador con la empresa, conllevando a grandes
riesgos, como la fuga de talento en las empresas. Segiin Quifiones(2019) el personal es distinto debido
a sus diversos niveles de habilidades, de conocimientos, incluso deltipo de necesidades, perspectivas,
expectativas y las distintas funciones realizadas en la empresa, de tal manera que es imprescindible
reconocer los distintos tipos de necesidades, motivaciones y expectativas que tiene cada uno de los
trabajadores a fin de redisefiar planes y estrategias de retencidn acordes al talento que demuestran
estos, disminuyendo los indices de rotacion.

Por lo que de acuerdo con la investigacion de Sithole & Pwaka (2019) en la organizacién las
capacitaciones como de desarrollo personal, competencias, habilidades blandas, son aspectos
primordiales en la promocién de acciones de la empresa, que a su vez promueve el éxito entre los
colaboradores. De ahi que estos sefialan que el drea gerencial efectivamente reconacia el esfuerzo y
el producto que generaba el trabajo en equipo mediante gratificaciones monetarias y no monetarias,
aunque es necesario evaluar una serie de variables como el compromiso vy la satisfaccién los cuales
funcionan como un impulsor y catalizador de la retencién de trabajadores. Ademas, la alta rotacion
constituye un riesgo latente por la que la empresa tiene que enfrentar con ahinco y proactividad
(zaballa et al., 2021). Cabe afadir que se ha identificado que incluso ello no es una simple causa, por
el contrario, es toda una consecuencia, resultado de diversos problemas especificos que se
encuentran en diversos puntos tanto al interior como exterior de la institucion, los cuales condicionan
la formade actuar de los trabajadores, predisponiéndolos y modificando la predisposicion y actitudes
de los colaboradores (Rojas et al., 2020). Segun Andrade (2010 citado en Guillén et al., 2018), para
frenar este problema de la rotacién, se debe de generar remuneraciones que sean significativos y

acorde al
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mercado laboral que permita cubrir las necesidades basicas en los colaboradores y promuevan la
satisfaccion, lo cual si se logra, se reducirian los costos investigados en la contrataciéon de nuevos
colaboradores.

De acuerdo a los resultados, indicarian que la alta tasa de rotacién percibida por los
colaboradores podria asociarse a que no tienen claro los ofrecimientos de ascenso laboral, por lo que
se podrian considerar planes donde se puedan aclarar formas o maneras de alcanzar un ascenso o
como cumplir cabalmente con los objetivos de laempresa, dado que segiin manifestaban en el tiempo
gue tienen laborando, no han visto un aumento en el salario, aunque manifiestan cierta conciencia de
ello, en la que los ascensos estan promovidos por el logro de objetivos organizacionales, no obstante
existirian otros aspectos como la flexibilidad de horarios y lugar de trabajo, en la actualidad los
trabajadores buscan ambientes laborales con un clima bueno, donde se manejen horarios flexibles,
y/o dias de trabajo remoto, los cuales les genera una variacion de lugar de trabajo y pueda permitir
mantener un equilibrio y conciliacién entre trabajo — familia.

Desde la perspectiva de Pérez, los indicadores dubitativos que se perciben por parte del
personal evaluado son aspectos lo suficientemente ineficaces para promover los distintos tipos de
motivacion que conducen a la accion humana a realizar tareas especificas. Sobre todo, si que quiere
mantener un personal constante y comprometido con la organizacion, es posible analizar como se
encuentran los diversos procesos de gestion del talento humano. De ahi que segin Hatum (2011) es
importante encausarlos en concordancia con la misién, vision, valores de la empresa, la carrera del
personal y los sistemas de recompensas como también los compensatorios. Debido a que ante un
deficiente proceso de seleccion se vuelve un problema latente la rotacion de personal especialmente
del personal talentoso, porque ante la falla de las labor de las distintas drea de trabajo de la empresa,
las motivaciones y expectativas del personal decaeran en cualquier momento al no brindarles la
seguridad suficiente para encauzarse con los lineamientos de la empresa y mas aun frente a la
demanda que existe en el mercado que puedan ofrecer otro tipo de compensaciones y estimulen la

motivacion, el compromiso, la lealtad, que genere la identificacidén con la empresa.



Conclusiones

Se determind que las estrategias de retencidn influyen en larotacidn del personal de una empresa
microfinanciera (Rho = ,426*; p=0.01 <0.01), por lo que ante la falta de claridad y monitoreo de
los sistemas de gestion compensatorias, falta de evaluacidon de desempefio del personal, horarios
rigidos, inexistencia del cuidado del bienestar socioemocional del personal, y la falta de
identificacion de los factores motivacionales y las expectativas del trabajador, se corre un alto

riesgo de fracaso en la retencién de personal y su inevitable retiro.

Se identificd que el 64.7% del personal considera como eficientes las estrategias de retencién
desarrolladas por la empresa, cuya influencia con mayor relevancia dentro de la retencidén se
destacan las estrategias de, actitud de aprendizaje, las habilidades de liderazgo, el clima de
apreciacion y estimulacion personal, siendo aspectos que deben reforzarse para generar un
mayor compromiso en base al andlisis de los distintas gestiones pasando por los procesos de
reclutamiento y seleccién identificando las motivaciones que dirigen al personal y si estas se
alinean a los objetivos de la empresa, lo cual jugara un papel importante en la retencion del

personal.

El 50% de encuestados considera que la rotacién de personal es alta, mientras un 44.1% lo
perciben en un nivel medio. Mientras que la rotaciéon interna se consideré media (47.1%) vy la
rotacion externa fue alta (76.5%), lo cual evidencia un balance negativo en la percepcion de los
trabajadores, con la posibilidad que los procesos actuales como la seleccién y retencion del
talento no se hallan alineados a las capacidades, expectativas y motivaciones del colaborador lo
cual genera gastos negativos e imprevistos para la empresa; asimismo, la empresa no ha logrado
crear un vinculo de identificaciéon por parte del colaborador con la empresa, lo cual se logra a

través de la busqueda del bienestar socioemocional del colaborar y su valoracién en la empresa.

Se establecié que las estrategias de retencién no influyeron sobre la rotacion interna del personal
de una empresa microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022 (Rho =,575**; p=0.356 >0.05), por lo
que la ausencia de influencia implicaria que dichos constructos son independientes; con la
posibilidad de que otros factores influyan, como la designacién de nuevos roles dentro de la
empresa no son percibidos como beneficiarios por los colaboradores ya que no serian obtenidos
segln sus habilidades, competencias o conocimientos segln una evaluacién de desempeifio,
donde el colaborador y la empresa, estaria realizando rotaciones segln los puntos fuertes que
tiene cada colaborador, sino esta rotacion interna se realiza para cubrir puestos en vacancia, es

decir por necesidad de la empresa.
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Se establecid que las estrategias de retencidn influyeron sobre la rotacion externa del personal
de una empresa microfinanciera (Rho =,696**; p=0.000 < 0.01), porlo que es importante analizar
las estrategia de retencion que estan siendo adecuadas para generar un ambiente grato de
trabajo, y asimismo, identificar cuales se debe mejorar, en este caso, la estrategia que deberia ser
reforzada, es la presién laboral, la cual nos indicaria que el personal, no se siente bien con los
horarios poco flexibles, con la presiéon de manejo de dinero, ante las circunstancias que se vive
actualmente en la ciudad, asimismo tampoco se esta identificando cuales son las motivaciones
que dirigen a los colaboradores, para alinearlas con la mision, visidn, valores y principalmente con
la estrategia de la empresa; logrando asi identificar en los colaboradores movilizando su motivos
trascendentes, a fin de generar ventajas competitivas con colaboradores altamente capaces,

competitivos y comprometidos con la empresa.



Recomendaciones

Primera. Es esencial analizar, potenciar y monitorear sistematicamente las estrategias de
retencién considerando las analizadas en el presente estudio; actitud de aprendizaje, habilidades de
liderazgo, clima de apreciacién y estimulacién personal, para ser reforzadas; y perduren para poder
retener al talento; para lo cual la gerencia y los altos mandos, deben ser conscientes de la
importanciade las mismas para evitar la alta rotacion, y por consiguiente los gastos econdmicos y de
tiempo que esto acarrea.

Segunda. Analizar los procesos de reclutamiento, selecciéony contratacién de los trabajadores
como parte de las estrategias de retencidn son fundamentales para maximizar las utilidades, ya que al
seleccionar personal con objetivos y valores alineados a la estrategia de la empresa, permitird que se
adapten facilmente a la cultura y clima organizacional; y por ende ala permanencia en la empresa.

Tercera. Se recomienda implementar el proceso de evaluacidén de desempefio, para poder
identificar con que personal contamos, sus competencias y conocimientos, asimismo, identificar las
oportunidades de mejora en las distintas areas y oficinas; a partir de ello implementar programas de
reconocimiento por los objetivos que van alcanzando los colaboradores; con el fin de que el
colaborador sienta que la empresa valora su esfuerzo y el trabajo que realiza.

Cuarta. Ofrecer desarrollo profesional, sibien es cierto una de las estrategias de retencién con
alto valor para el personal es la actitud de aprendizaje, lo que nos indica que el personal aprecia las
capacitaciones brindadas por la empresa; sin embargo, al contar con personal con secundaria y/o
estudios truncos, y siendo jovenes con alto nivel de predisposicién para aprender, es que se debe
implementar programas de crecimiento, en el cual seguin las evaluacién de necesidades se establezcan
alianzas con universidades o institutos que les permitan a los trabajadores continuar estudiando, y
esto les permita ir ascendiendo en la empresa.

Quinta. Los directivos tienen que enfocarse en politicas y procesos de trabajo donde se
refuerce laidentidad, lealtad y compromiso laboral entre los colaboradores a través del conocimiento
de misidn, vision, valores, y estrategia de la empresa con el objeto de aminorar el grado de rotacion.
Quinta. Es fundamental velar por el cuidado del bienestar socioemocional de los
colaboradores, se puede incluir afiliacién a EPS para que el personal y su familia cuenten al acceso a
mejoras en el cuidado de su salud; asimismo crear alianzas con empresas que brindan, de manera
gratuita, al personal campafias de masajes, cuidado oftalmoldgico, etc. Las cuales beneficiara al
personalamanejarlapresionlaboraly evitarel estrés. Estas campafias pueden ser extendidas también
para los familiares de los trabajadores.
Sexta. Es importante crear programas de desvinculacion de laempresa, donde se dé a conocer

(segun el contexto), la razén de extincidn de contrato al resto de trabajadores y asi evitar la
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incertidumbre y el temor que causa la desvinculacién de un trabajador; asimismo, se puede crear una
entrevista de desvinculaciéon para conocer la razdn que llevo al personal a renunciar e identificar que

estrategias de retencién de personal estan funcionando adecuadamente y cuales se deben reforzar.

Séptima. Analizar las politicas de horarios, en la actualidad el personal busca horarios flexibles

qgue les permita mantener un equilibrio trabajo-familia, lo cual se podria realizar implementando
medio dia de labores remotas, bajo la evaluacidn por objetivos, no se precisa que el personal este
perenne en la empresa para lograr que realice su trabajo, pudiendo realizar sus funciones en base al

alcance de los objetivos.
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Apéndice A. Matriz de consistencia

Apéndices

Titulo: Influencia de las Estrategias de Retencidn en la Rotacion del Personal de una Empresa

Microfinanciera de la ciudad de Piura, 2022

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODO
Problema Objetivo General: Hipdtesis General: Tipo de
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empresa ciudad de Piura, | ciudad de Piura, experimental,
microfinanciera 2022. 2022. transversal,
de la ciudad de descriptiva -
Piura, 20227 Objetivos Hipoétesis correlacional.

Especificos: Especificas:
Problemas Identificar las | Hy. Existe influencia Poblacion:
Especificos: estrategias de | significativa de las 62 trabajadores
retencion en el | estrategias de | Variable 2: | de una
retencién sobre la Rotacion microfinanciera.
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influyen las | empresa
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58 trabajadores
del drea de
oficina de una

microfinanciera.

Técnica:

Encuesta.

Instrumento:
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Anexos

Anexo A. Instrumento 1

Ficha técnica

Nombre Cuestionario de retencion de personal

Autores Kyndt, Dochy, Michielsen, & Moeyaert

Afio de edicidn 2009

Adaptacién Musso Mariel y Salgado Javier

Afo 2012

':;Titc)::i:: Trabajadores en general de sector publico o privado.

Administracién

Individual y colectiva.

Duracion 20 minutos aproximadamente.
Objetivo Medir componentes relacionados a la retencién de personal
El AFE determind que la muestra de datos fue adecuada para la realizacién de
los analisis factoriales. Donde segun la prueba de Kaiser- Meyer-Olkin fue =
0.858, y una medida de la prueba de Esfericidad de Bartlett fue significativa =
0.001, para el primer AFE; Mientras que en un segundo AFE la prueba de Kaiser-
Meyer-Olkin fue = 0.89, y la prueba de Esfericidad de Bartlett fue significativa
tambien p=0.001. El AFE llegé a determinar y distribuirse en 4 componentes
Validez factoriales, corroborado por el grafico de sedimentacién como método de
extraccién, que explicé el 31.823% de la variancia total. De tal manera que entre
los cuatro factores implicaron:
Factor |: Clima de apreciacion y estimulacion personal (19 items): explica el
22.881% de lavariancia.
Factor II: Actitud de aprendizaje (9 items): explica el 6.514% de la varianza
Factor Ill: Presidn laboral (3 items): explica el 6.004% de la variancia.
Factor IV: Habilidades de liderazgo (3 items): explicando el 2.81% de la variancia.
Factor I: Clima de apreciacién y estimulacion personal a=0.915
Confiabilidad Factor II: Actitud de aprendizaje: a=.758
Factor Ill: Presién laboral: a=.791
Factor IV: Habilidades de liderazgo: a=.699
El cuestionario esta constituido por 34 items distribuido en4 dimensiones que a
continuacién se detallan:
Aspectos a D1. Clima de apreciacién y estimulacién personal (19 items)
evaluar D2. Actitud de aprendizaje (9 items)
D3. Presion laboral (3 items)
D4. Habilidades de liderazgo (3 items)
Nunca :(1 puntos)
Casi nunca :(2 puntos)
Calificacion Eventualmente (3 puntos)
Casi siempre :(4 puntos)
Siempre :(5 puntos)
, Eficiente :((124-170)
Categorias
generales Moderado :((79-123)
Deficiente :((34-78)

Nota. Adaptado de Musso et al. (2012)
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Cuestionario de Estrategias de retencion de personal

No

items

Nunca

Casi
nunca

Eventualmente

Casi
siempre

Siempre

Dimension 1. Clima de apreciacion y estimulacion personal

Mi compafiia me da la oportunidad de especializarme en mis

1 | fortalezas.

Nuestras ideas e intereses son tomadas seriamente por el equipo
2 | ejecutivo.

La compafila me motiva para desarrollar, si es posible, mis propios
3 | intereses laborales.

El personal ejecutivo en esta compafiia siempre parece estar listo
4 | paradar consejos sobre cémo puedo aprender cosas nuevas.

Mi compafiia me estimula para que piense donde estoy y que
5 | necesito hacer para lograr las metas de la companiia.

El personal ejecutivo trata de entender los problemas que los
6 | empleados experimentan en su trabajo.

El personal ejecutivo en esta compaiiia parece esforzarse en ser
7 | agradable con los empleados.

Mi companfia me da la oportunidad de capacitarme en temas que
8 | me interesan.
9 | La mayoria de los ejecutivos hacen un esfuerzo para conocernos.
10 | En esta compaiiia creen en mi.

En el trabajo tengo suficiente oportunidad para usar mis talentos
11 | personales y tomar iniciativa.

Cuando ocurre un problema usualmente confioen los
12 | procedimientos que son dictados por la compaiiia.

Lo que hago en mi trabajo me estimula para desarrollarme en
13 | cosas paralas que aun no soy bueno.

Mis superiores aprecian cuando alguien tiene una nueva manera
14 | de encarar un problema.

Para la mayoria de las situaciones en el trabajo, los
15 | procedimientos son reforzados por la compainia.

Podemos criticar las reglamentaciones laborales y nuestras
16 | criticas son escuchadas.

En esta compafiia, las expectativas son que debo pasar mucho
17 | tiempo aprendiendo.

Cuando se establece una reforma es porque alguien tuvo una
18 | buenaidea que fue implementada.

En el trabajo parecen estar honestamente interesados en las
19 | cosas que hago afuera del horario de trabajo.

Dimension 2. Actitud de aprendizaje

20 Si tengo la oportunidad de aprender, definitivamente lo hago.

Tomo la iniciativa cuando quiero aprender algo que puede ser util
21| en milugar de trabajo.

22

Pienso que es importante aprender alo largo de toda mi vida.
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Me encanta realizar actividades por iniciativa propia.

23

24 Cuando hago mi trabajo uso mi creatividad e inventiva.

Soy capaz de motivar a otras personas para hacer las tareas lo
25 | mejor posible.

26 | Me encanta aceptar tareas complejas y desafiantes.

Pienso en acciones concretas y factibles que concuerdan con mi
27 | visidn y metas personales.

28 | Conozco muy bien cuales son mis puntos fuertes.

Dimension 3. Presion laboral

29 | Como empleado estoy bajo mucha presion.

30 | La presion laboral es muy alta aqui.

La presidn constante del trabajo (cosas que necesitan ser hechas,
31 | fechas limite y la competitividad) me tensan y a veces deprimen.

Dimension 4. Habilidades de liderazgo

32 | Cuando trabajo en equipo tomo rapidamente el liderazgo.

Otros en esta compafiia me ven como alguien que toma el
33| liderazgo facilmente.

Mesiento capazdetomaruna funcidén ejecutiva
34| enesta
compaiiia.

Nota. Adaptado de Musso et al. (2012)
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Anexo B. Instrumento 2

Ficha técnica

Nombre Cuestionario de rotacion de personal
Villena Torres Lizeth Tatiana
Autor/a Ramirez Fonseca Treicy Inés

Afio de edicion

2019

Ambito de

aplicacion

Trabajadores en general de sector publico o privado.

Administracion

Individual y colectiva.

Duracion 15 minutos aproximadamente.
Objetivo Medir la percepcion de rotacién del personal
Validez El instrumento fue validado a través de juicio de 3 expertos.
De acuerdo con la confiabilidad de la prueba Alfa de Cronbach, cuyo
Confiabilidad resultado fue ,72; indicandonos que el instrumento cuenta con una
buena consistencia interna.
El cuestionario esta constituido por 14 items distribuido en 2
Aspectos a dimensiones que a continuacién se detallan:
evaluar D1. Rotacién interna (6 items)
D2. Rotacidn externa (8 items)
Nunca :(1 puntos)
Casi nunca :(2 puntos)
Calificacion A veces :(3 puntos)
Casi siempre :(4 puntos)
Siempre :(5 puntos)
Alto :(52-70)
Categorias
Medio :(33-51)
generales
Bajo (14 - 32)

Nota. Adaptado de Villena & Ramirez, (2019)
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Cuestionario de rotacion de personal
o N Casi A Casi si
N items unca nunca veces siempre lempre
Dimension 1. Rotacién interna
éHa sidocambiado de puestoen lainstitucidon en
repetidas
1 .
ocasiones?
éLa organizacion evalla a cada trabajador con el propésito de
) transferirlo a otro puesto de similares caracteristicas?
éLa organizacidn realiza ascensos a aquellos trabajadores que
3 vienen aportando al cumplimiento de objetivos de la organizacion?
éLe han ofrecido en algin momento un ascenso de puesto dentro
4 de la organizaciéon?
¢Ha visto incrementado sus remuneraciones en el tiempo que lleva
5 trabajando para la organizacién?
éLa organizacion promueve el aumento de sueldo para aquellos
6 trabajadores que cumplen con sus actividades?

Dimension 2. Rotacion externa
éPiensacontinuamente seguirlaborando en la
organizacidn,

7
debido a que cumple con sus expectativas?
éLa comunicacidn entre los trabajadores resulta un factor
importante por la que muchos estén contentos en sus puestos de
8 trabajo?
¢La organizacién ha tomado medidas asertivas ante la queja de un
9 estudiante (cliente) referente a la funcién del colaborador?
élaorganizacion mantiene a los trabajadores con
mejor
10 -
desenvolvimiento?
¢éLa organizacién aplico algun tipo de examen antes de que ingrese
1112 laborar parala misma?
éLa organizacién le ha solicitado informacién antes de que usted
12 ingrese a trabajar?
¢Durante el tiempo que lleva laborando, sus familiares han sido un
13 | @poyo paraque trabaje de la mejor manera?
Cuando se presenta inestabilidad en su familia, é¢trata de que esto
no
14

afecte en el desarrollo de sus actividades?

Nota. Adaptado de Villena & Ramirez, (2019)
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