UNIVERSIDAD NACIONAL
“SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO”

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO

HIIGSIDERENDEIELRRO)

¢

I o)

o)
=)
T
)
(=)
(=
N
(o2
i)
=)
L)
7
fis]
=

LA ROTACION DE PERSONAL Y LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA
CONSTRUCTORA, CONSULTORA Y SERVICIOS MINEROS PERU S.A.C,
HUALLANCA - ANCASH 2021

TESIS PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO EN ADMINISTRACION

AUTOR:

Bach. Merly Deysi Barba Picon

ASESOR:

Mag. Eva Delfina Zarzosa Marquez

HUARAZ, PERU, 2022

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



UNIVERSIDAD NACIONAL
SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
"Una Nueva Universidad para el Desarrollo”

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Siendo las 10:00 horas del dia jueves veinticuatro (24) de noviembre del afio dos mil
veintidos se reunieron mediante la plataforma Microsoft Teams, el jurado designado
mediante Resolucion de Consejo de Facultad-Decano N.° 103-2021 -UNASAM-FAT
de fecha 27 de julio del 2021, integrado por: Dr. Antonio Mercedes Herrera Suarez
(presidente); Dr. Lorenzo Rafael Valderrama Plasencia (secretario) y Dr. Edwin
Hernan Ramirez Asis (vocal). Para calificar la sustentacion del Informe Final de
Tesis: “LA ROTACION DE PERSONAL Y LA PRODUCTIVIDAD DE LA
EMPRESA CONSTRUCTORA, CONSULTORA Y SERVICIOS MINEROS PERU
S.A.C — ECOSERVIS MINIG S.A.C DE HUALLANCA, 20217, presentado por la
Bachiller Merly Deysi BARBA PICON, de la Carrera Profesional de
Administracion. El presidente del jurado establece que la bachiller tiene treinta (30)

minutos para sustentar su informe final de tesis y luego pasar a la ronda de preguntas.

Después de haber escuchado la sustentacion y las respuestas a las preguntas
formuladas, la declaran Aprobada con el calificativo de QUINCE (15), estando en
condiciones de obtener el titulo de Licenciada en Administracion.

Siendo las 11:10 horas del mismo dia se dio por concluida la sustentacion, firmando

para constancia los miembros del jurado.

P
Dr. Antonio Mercedes Herrera Suarez Dr. Lorenzo Rafael Valderrama Plasencia
Presidente - —\ Secretario
& e
o e ‘H)

Diskdwin Hernan Ramirez Asis
Vocal



Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABAJO AUTOR

T033_71813216_T.pdf Merly Deysi Barba Picén
RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

16961 Words 96335 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

72 Pages 1.1MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Apr 11,2023 11:59 PM GMT-5 Apr 12,2023 12:02 AM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

» 18% Base de datos de Internet * 6% Base de datos de publicaciones
» Base de datos de Crossref » Base de datos de contenido publicado de Crossr
* 16% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

 Material bibliografico « Material citado
» Material citado « Coincidencia baja (menos de 10 palabras)

» Bloques de texto excluidos manualmente

Resumen



MIEMBROS DEL JURADO

Dr. ANTONIO MERCEDES HERRERA SUAREZ
PRESIDENTE

{ o— -

Dr. LORENZO RAFAEL VALDERRAMA PLASENCIA
SECRETARIO

\\

Dr. EDWERNAN RAMIREZ ASiS
VOCAL

© ®90

Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



ASESOR

Mag. Eva Delfina Zarzosa Marquez

Presidente

@ ®®®@  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



DEDICATORIA

Este trabajo esta principalmente dedicado a
Dios por darme la vida y permitirme seguir
cumpliendo mis metas. En segundo lugar, a
mis padres Marco y Elsa quienes, gracias a su
apoyo constante, su amor y sacrificio, me
estan permitiendo hoy llegar a cumplir una
de mis metas a nivel profesional, para ellos
con mucho amor, quienes estuvieron
conmigo de principio a fin de mi carrera;
Ademas, a todos los que han hecho posible

el éxito de este estudio.

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Pert



AGRADECIMIENTO

Agradezco a todas las personas que se han
involucrado en la realizacion de este trabajo,
sin  embargo, merecen reconocimiento
especial mis padres, quienes con su esfuerzo
y dedicacién me ayudaron a culminar mi
carrera universitaria y me dieron el apoyo
suficiente para no decaer cuando todo era

complicado y parecia imposible.

Asi también, el agradecimiento a las
personas mas cercanas a mi -mis hermanos,
mi enamorado, mis amigos y mi familia- por
la forma en que me han animado y me han
hecho sentir bien conmigo misma y con lo
que puedo ofrecer. Con el tiempo, me
gustaria ser esa fuerza motriz que les hace
seguir avanzando por el camino que han

elegido.

A la Universidad Nacional Santiago Antunez
de Mayolo por ser mi alma mater y
brindarme una educacion de calidad, a mi
escuela de Administracion y los docentes,
por preparar excelentes profesionales, que
hoy nos permite brindar nuestros
conocimientos para el crecimiento vy

desarrollo de nuestro pais.

Repositorio Institucional - UNASAM - Peru

UNASRY



INDICE

I INTRODUGCCION ..ottt e e e eneeneas 9
. HIPOTESIS -ttt e et e et e e e e e e eneens 14
2.1. Hipotesis General...............coooi 14
2.2, Hipotesis Especificas ... 14
23. Definicion de variables....................ccciiii 15
2.4. Operacionalizacion de variables...................cccccoiiiiiiii . 15

NI, MARCO TEORICO ....oeveeeeeiee e et ettt eee e e e e e aee e e enaeeeenteeeeeneeeeenneeeaa 16
3.1.  Antecedentes de la Investigacion......................cccuvviiiiiiiiiiiiiiinns 16

3.2. Bases TeOKICAS..........uuuuiiiiiiiiiiiiiii e 20

A. ROTACION DE PERSONAL .....oviiiitiieeeeeeeeeeeee et e eteeeetee e e e eaaeeseneneeenneas 20

A.1. Definicidn de Rotacion de Personal .............ooiiiiiiiiiiiiiiiie e 20

A.2. Administracion Recursos HUM@NOS. .......cccuuuuiiiiiiuaeeeeiiie e e e e eeeeeas 21

A.3. Tipos de rotacion de Personal.........ccceueeeeuiieeiiie e e 24

A.4. Factores de rotacion del personal ........cooouveiniiii i 25

A.5. Efectos de la rotacion del personal..........cc.ovveeeiiiiii e 28

A.6. Diagndstico de las causas de rotacion de personal .........cccoevvveeviiieiiiieeennnnnns 29

A.7. Determinacion del costo de rotacién de personal ..........cccoeviiiiiiiieiiiieeennnnnns 29

B. PRODUCTIVIDAD ...ttt ettt e e et e e e e e e e e e ens 30

B.1. Concepto de Productividad...........oeeeueiieiiiieeiieeeee e 30

B.2. Indicadores de Productividad............cooeuuuiiiiiiiiiiiiiii e 33

B.3. Factores que influyen en la Productividad ..o 37

3.3. Definicion de términos ................cccccviiiiiiiiiiiiiiie 39

IV. MATERIALES Y METODOS........ueieiiteieeeteeeeeeeeeeeeeeeeaeeeeeeeeeeeneeeeeteeseeneeeseneeeaas 43
4.1. Tipo y Disefio de investigacion......................euuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 43
41.1. Tipodeinvestigacion ... 43

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



4.1.2. Diseno de lainvestigacion ..., 43

4.2. Tipode estudio..........ooooiiiiiiiiiiii e 43
4.21. De acuerdo alaorientacion ...............coooooiiiiiiiiin 43
4.2.2. De acuerdo al tipo de investigacion...................cooeiiiiii. 43

4.3. Diseo de Investigacion....................uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie 44

- No Experimental: ... 44

= Por el TiempPoO:. ... e 44

4.4, PODBIACION .......ooeiiiiie e 44
4.5. Unidad de Analisis y Muestra.....................ouuiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee 45
4.51. Unidad de Analisis.............ccoooiiiiiiiiiiii 45
4.5.2. MUESTIA ... 45

4.6. Técnicas e instrumentos de recopilaciéon de datos.......................... 45
4.6.1. TECNICAS......ccciiiieee e 45
4.6.2. Instrumentos de recopilaciondedatos ...................cccccceeiii 46

4.7. Analisis estadisticos e interpretacion de datos................................ 46
4.71. Analisis EstadistiCo ..............coooiiiiiiiiiiin 46

4.8. Eticadeinvestigacion...................cccoooooioiiiiiieeeeeeeeeeeeee, 46

- Confidencialidad................ccccoooiiiiiiiiiii 46

4.9. Financiamiento .................oooiiiiiiiiiiiiiiiiii e 46
V. RESULTADOS .ttt et e et e et et e e e e e e e en e eaen 47
VI DISCUSION ..ot e e e et e e e e eneenes 59
VII.  CONCLUSIONES . ...ttt e e e e e e e 61
VIII.  RECOMENDACIONES. ... et e et e et e e e e e e e e e e e e e e e e e eaan s 62
IX. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......oveeiieiieeeeeeie e e e eeeee et e e et e e eaeeeeeneeeeeneeeaas 63
Ko ANEXOS ...ttt e e e e nae e e annaaeens 65
14.1. Matriz de consistencia...............ooooooiiiiiiiiin 65

@ @®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



14.2. indicede Confiabilidad .............ccooveoeeee e 65
14,3,  ENCUCSTA ..o 65

iNDICE DE TABLAS

Tabla N2 1. Operacionalizacién de la variable Rotacion de PersonaliError! Marcador no definido.

Tabla N2 2. Operacionalizacién de la variable Productividad ............ccccveeiieicciiiieee e, 15
Tabla N2 3. Distribucion de la poblacidn de estudio...........eeveveeeiiicciiiiieee e 44
Tabla N2 4. ...t e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e e b e et e e e e e e e e anrrreees 47
Tabla N . et e e e e e e e e e e s e e e et e e e e e e e b e ar e e e e e e e e anrrreees 47
TABIA N 6. ...t e e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e e b e ar e e e e e e e e anrrreees 48
TabIa N2 7. ..t e e e e e e e e e e s e e e e e e e e e e b rr e e e e e e e e nrrreees 48
TabIa N2 8.t e e e e et e e e e s r et e e e e e e b e ee e e e e e e e e nrrreees 49
TabIa N2 9. ..t e e e e e e e e e e s e e e e e e e s e e b rrre e e e e e e e e anrrreees 49
TabIa N2 20, ... e e e e s e et e e e s s s e e e e e e e e e e nn e eeeeeeeeeeanrrreees 50
Tabla N2 1. ...t e e e e s et e e e s s s r e e e e e e e e nnrraeeeeeeeeeanrrreees 50
Tabla N2 12, ...t e e s s e e e e e s s s e e e e e e e e e b rre e e e e e e e e anrrrees 51
Tabla N2 13, ..t e e s s e e e e e s s e et e e e e e e b rrr e e e e e e e e anrrreees 51
Tabla N2 4. ...t e e e e e et e e e s s e e et e e e e e e e b reeeeeeeeeeanrrrees 52
Tabla N2 A5, ... e e e s e e e e e s s e e e e e e e e e re e e e e e e e e anrrreees 53
TAbIAa N2 16. ...t e e e e e e e e s s e r e e e e e e e e nb e er e e e e e e e e anrrreees 55
TabIa N2 A7, ...t e e e e e e e e e s s e e e e e e e e e e rrrer e e e e e e e e annrrees 56
TabIa N2 18 ... e e et e e e e e e e e e e e e e e e e r e e e e e e e e e e nnrreees 58
INDICE DE GRAFICOS
Grafico N° 1: TEcnicas de 1a ARH ...t e 22

Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion es establecer la naturaleza de la conexidn que existe entre
la rotacién de personal y la Productividad de la EMPRESA CONSTRUCTORA, CONSULTORA Y
SERVICIOS MINEROS PERU S.A.C —HUALLANCA, 2021, esta investigacion es del tipo aplicada, el
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional y disefio transversal no experimental; donde
la variable independiente es la Rotacion de Personal, y la variable dependiente es la Productividad.
Todos los empleados de la empresa constituyen el tamafio de la muestra con un total de (N = 46),
la muestra fue censal por que se considerd al 100% de la poblacidon. Para la contrastacion de la
hipodtesis general se utilizé el programa SPSS version 22, con la prueba de Spearman se obtuvo
como resultado que la correlacion es de acuerdo al analisis de correlacion es indirecta y
significativa entre la rotacion de personal y productividad en la empresa Constructora, Consultora
y Servicios Mineros Peru S.A.C, 2021., se obtuvo una correlacion de Spearman p = 0.000 es menor
al valor de significacion tedrica a = 0.05. se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis
general de investigacion. Con respecto a la variable Rotacién de personal, Castillo (2006) define la
rotacién de personal como el "nimero de empleados que entran y salen de una organizacién, y
puede expresarse en tasas mensuales o anuales". Por otro lado, con respecto a la variable
Productividad, Lopez (2013) afirma: "La productividad es la capacidad de creacidn o produccion,
y tiene un costo por hora de operacién para generar riqueza y ventajas". El enfoque utilizado fue
una encuesta y el instrumento de recoleccién de datos fue un cuestionario tipo Likert de 42
preguntas. De acuerdo al resultado final y a los analisis descriptivos e inferenciales relacionados,
se determind que la rotacién de personal tiene una asociacién sustancial e indirecta con la
productividad de La Empresa Constructora, Consultora Y Servicios Mineros Per S.A.C - Huallanca,

2021.

Palabras claves: rotacion de personal, productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the relationship between staff turnover and the
Productivity of the EMPRESA CONSTRUCTORA, CONSULTORA Y SERVICIOS MINEROS PERU S.A.C -
HUALLANCA, 2021, this research is of the applied type, the quantitative approach, correlational
descriptive level and cross-sectional design nonexperimental; where the independent variable is
Staff Turnover, and the dependent variable is Productivity. The population is made up of all the
personnel of the company with a total of (N = 46), the sample was census because it was
considered 100% of the population. For the contrast of the general hypothesis, the SPSS version
22 program was used, with the Spearman test it was obtained as a result that the correlation is
according to the correlation analysis is indirect and significant between the turnover of personnel
and productivity in the Construction company, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, 2021.,
a Spearman correlation p = 0.000 was obtained, which is less than the theoretical significance
value a = 0.05. the null hypothesis is rejected and the general research hypothesis is accepted.
Regarding the variable Staff turnover, Castillo (2006) states that "Staff turnover is the number of
employees who enter and leave an organization, it can be expressed in monthly or annual rates."
On the other hand, with the Productivity variable, Lépez (2013), refers that "Productivity is the
capacity for creation or production, and has a cost per operating time, to create wealth and
benefits". The technique used was the survey, the instrument for data collection was the 42-
guestion Likert-type questionnaire. According to the final result and respective descriptive and
inferential analysis that was obtained, it was concluded that staff turnover has an indirect and
significant relationship with the productivity of La Empresa Constructora, Consultora Y Servicios

Mineros Perd S.A.C — Huallanca, 2021.

Keywords: staff turnover, productivity.
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I. INTRODUCCION

Las personas son actualmente el aspecto mds importante de las empresas, ya que su
desarrollo y viabilidad dependen de la administracion y la eficacia de sus recursos
humanos para alcanzar sus objetivos. La tasa de rotacidn es baja en general, pero en
algunas empresas es significativamente mas alta porque sus empleados estdn
descontentos y desmotivados en el lugar de trabajo debido a factores como un entorno
laboral deficiente, la falta de incentivos, un horario de trabajo rigido, largas jornadas
laborales y falta de motivacién. La rotacién de empleados es un problema persistente
para las empresas, al igual que la inestabilidad laboral que sufre el pais. Esta tesis
pretende responder a la pregunta de si la rotacidn de personal es o no un factor que
contribuye a la tasa global de rotacion en la EMPRESA CONSTRUCTORA, CONSULTORA'Y
SERVICIOS MINEROS PERU S.A.C — HUALLANCA, 2021 influencia en la eficacia de la
empresa, ya que los trabajos de servicios generales y plan de cierre de mina No hay
ninguna razén para que la citada empresa baje el ritmo. La rotacion de personal se
refiere al ritmo al que los empleados abandonan la empresa, voluntaria o
involuntariamente, y puede tener efectos positivos o negativos en la productividad. La
rotacidon de personal, medida por el nimero de personas que entran y salen de una
organizacién, es una preocupacién constante para los propietarios de empresas y los
expertos en recursos humanos porque puede afectar negativamente a las operaciones
y provocar pérdidas de productividad, empleados descontentos y elevados costes
asociados a la contratacion, orientacién y formacién del nuevo personal.

Segun el diario (Tiempo, 2016), los temas de rotacién de personal y productividad
son de gran preocupacion para las empresas en muchos paises de América Latina. El
sefor J. Badel, funcionario que maneja la empresa Lee Hecht Harrison para Colombia, si
un empleado renuncia a su puesto, la empresa puede gastar hasta 12 veces su salario
para cubrir el puesto durante dos a cuatro meses, mas otros cuatro meses mientras el
empleado recibe formacién para mejorar su rendimiento. En este periodo, se pierde
dinero y se obstaculiza el desarrollo y la produccién de la organizacién.

La Asociacidén Peruana de Recursos Humanos sitla a Peru en el tercer puesto de
la lista de paises de América Latina con mayor tasa de rotacién de empleados; en los

sectores de mineria y retail existe una alta rotacién de puestos de alta y media gerencia;
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si la culpa la tienen las herramientas poco fiables o la falta de sistematizacion, un tercio
de las nuevas contrataciones de una empresa se marchara en el primer afio, y mas del
43% de la plantilla lo hara en el segundo (Morales, 2013).

Estudios han demostrado que los altos indices de rotacidn de personal impactan
negativamente en la productividad de las empresas, y al ser una de las economias mas
avanzadas del mundo, es imperativo que realicemos investigaciones de esta naturaleza
(INEI, 2018), los cuales estiman que en los tres primeros meses del 2018, 383,600
personas buscaron empleo solo en la capital. Los investigadores han descubierto en los
ultimos afos que las organizaciones tienen una de las tasas mas altas de rotacion de
personal (IPSOS, 2014). Al ser entrevistado, el director de APERHU afirmé que la rotacion
de personal en la nacién tiene una de las tasas mds altas en comparacidon con otros
paises latinoamericanos, y que la rotacion de personal hace que las organizaciones
incurran en importantes aumentos de costos. La empresa puede seguir operando y
siendo relevante en el mercado gracias a la presencia del colaborador y a su implicacién
en ello; en consecuencia, el papel del colaborador incide en los resultados que cada
empresa puede alcanzar, y estos resultados estdn representados en el cumplimiento de
lo planificado y realizado, y se basan en indicadores de productividad como la eficacia,
la eficiencia y la efectividad del plan y su ejecucidon. En cuanto a la productividad
empresarial, antes se creia que sélo se requerian medios tecnoldgicos para su
operacionalizacidn; sin embargo, esto ya no es asi, pues la productividad va acompafiada
de otros factores relacionados con el personal, el ambiente de trabajo, Las politicas
relativas al salario, la formacion, las relaciones laborales, la estructura organizativa y
similares son factores que contribuyen a la consecucién de los resultados.

Por lo tanto, es esencial para cualquier organizacién mantener la estabilidad laboral, que
sean lo suficientemente adaptables para triunfar en un mundo dinamico; por este
motivo, las empresas deben contar con una plantilla comprometida y dispuesta a
aceptar retos y obstdculos para alcanzar los objetivos de la empresa y crear una
organizacién prospera. Desde otro punto de vista, los empleados necesitan tener un
entorno de trabajo agradable y sentirse motivados para alcanzar un mejor nivel de
rendimiento en su funcion. Para ello, no sélo es necesario contar con unos ingresos
adecuados, sino también con un trato digno y perspectivas de ascender a puestos

superiores. Es necesario prestar la atencidn necesaria a este tema porque es un indicio
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de que algo no esta funcionando correctamente en la empresa, y para combatirlo es
necesario investigar y analizar los factores que lo provocan para tomar decisiones
oportunas y adecuadas. Esto se debe a que los efectos generados por un alto nivel de
rotacion de personal en la empresa hacen necesario prestar la atencidén necesaria a este
tema. Segun él, no siempre es por un salario mayor por lo que un empleado decide dejar
su trabajo, sino mas bien por un mejor ambiente laboral y otros incentivos no
monetarios. Esto es algo que todos sabemos. Rabitscz, 2014.

Por otro lado, la rotacidn de personal, ya sea voluntaria o involuntaria, también se
emplea para reforzar la organizacién con el fin de llevar a cabo una gestién excelente en
las organizaciones. Debido a un mal ambiente de trabajo, a la falta de ganas o a la
insatisfaccidon con su remuneracién, es posible que se produzca una rotacion voluntaria
de los empleados. En cuanto a la rotacién involuntaria, se produce sobre todo porque
los trabajadores no realizan bien sus tareas, lo que disminuye el rendimiento y la
produccidn de la empresa.

El presente proyecto de investigacidn se enfoca en la relacién entre la rotacion
de personal y la productividad de la empresa Constructora, Consultora y Servicios
Mineros Perd S.A.C — Huallanca, 2021. Es una empresa familiar establecida el 26 de
octubre del 2018, en el Distrito de Huallanca, Provincia de Bolognesi, Departamento de
Ancash, dedicado a prestar servicios de obras civiles y construccién; inicio sus trabajos
prestando servicios a la Compafiia Minera Santa Luisa-Huanzald, como contratista de
trabajos en Superficie (Trabajos de Obras Civiles). Esta empresa no cuenta con un
numero determinado de trabajadores debido a que los trabajos y servicios que realiza a
la minera son por temporadas, siendo las temporadas de calor y meses entre abril a
noviembre con mayor nimero de trabajadores llegando a contar con 49 colaboradores
en mencionada temporada. Actualmente la Empresa tiene una alta rotacion de personal
debido a que los trabajadores han estado renunciando constantemente, mencionando
inseguridad de seguir perteneciendo a la empresa por los cambios y rotacién de
personal en las temporadas bajas, causando ausencias, impuntualidad, incumplimiento
de contrato, entre otros problemas con los trabajadores quienes al tener una mejor
propuesta de trabajo optan por renunciar y retirarse del trabajo, bajando Ia

productividad e incurriendo al aumento de gastos de ingreso de un nuevo personal.
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En la empresa, se cree que los altos indices de rotacion del talento humano repercuten
negativamente en los niveles de productividad y que factores externos, como la enorme
oferta de empleados del mercado laboral, pueden ser responsables de la elevada
rotacion de personaly la baja productividad, La mayoria de los trabajadores menores de
30 afios permanecen en su puesto menos de un afio por insatisfaccién con el horario de
40 horas semanales y los 20 dias de descanso, de los cuales solo descansan los
trabajadores 15 dias y 5 dias estan en observacion, el estrés es un fuerte indicador para
la baja produccién ya que al permanecer 20 dias ya los trabajadores se encuentran
cansados y aburridos, los fendmenos internos representan también una debilidad para
la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Perud S.A.C — Huallanca, 2021.
Tales como las politicas salariales, el tipo de supervision, la falta de trayectorias
profesionales, la ausencia de trabajo en equipo, lo que provoca un deterioro de las
relaciones internas de los miembros de los equipos de trabajo, o la ausencia de
recompensas laborales y de evaluacidn del rendimiento, aunque existen otros factores
adicionales como el factor capital. La ausencia de equipos para el desarrollo del trabajo
provoca un mayor esfuerzo fisico y mental en los empleados, lo que se traduce en una
disminucién de la productividad a medida que pasan las horas y en una incapacidad para
completar la tarea en un tiempo ideal.

Nuestro objetivo es garantizar que la empresa tenga una estructura estable con un alto
nivel de productividad, bajos costes de funcionamiento y un clima organizativo positivo,
para lo cual realizamos una entrevista con el Director de Recursos Humanos y aplicamos
encuestas al personal operativo con el fin de identificar las principales causas de la
elevada tasa de rotacién de empleados y, a partir de este analisis, aplicar medidas
preventivas y correctivas que ayuden a reducir este problema. En los tres capitulos que
componen este trabajo se trataran los siguientes temas: En este primer capitulo,
exponemos los fundamentos tedricos en relacidon con la rotacién de empleados vy la
productividad, los conceptos de los factores que originan el problema y otros temas
relacionados. En el capitulo Il, presentamos los resultados de nuestras encuestas y
entrevistas, asi como nuestro diagndstico de la situacidon en la empresa. Con el fin de
reducir el alto indice de rotacion de personal en CONSTRUCTORA, CONSULTORA Y
SERVICIOS MINEROS PER S.A.C - HUALLANCA, 2021, en el Capitulo lll se determinard cudl
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de varias posibles soluciones es la mas apropiada, analizando los datos de las encuestas

realizadas al personal operativo de la empresa.

Tras considerar lo anterior, es obvio que debemos ser selectivos en la contratacion si
gueremos impulsar la productividad en la empresa. Académicamente, le ha ido bien
(Fernandez, 2013, p.16). Explica que la eficiencia del paso y el crecimiento lograran
resultados positivos en forma de precios competitivos y, en consecuencia, nuevos
consumidores debido a la correlacion entre la productividad y el éxito de la empresa'y
la calidad. El personal también debe comprometerse con el aprendizaje y el desarrollo

continuos si quiere alcanzar los objetivos de calidad y productividad que se le han fijado.

Al comparar y contrastar las dos variables de rotacidn de personal y productividad con las teorias
actuales, se realizdé un andlisis de conocimientos en el que se plantearon las siguientes
preguntas:
Problema General
- ¢Cudl es la relacion que existe entre la rotacion de personal y la productividad de la
empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C — Huallanca, 2021 ?
Problemas Especificos
1. ¢Cual eslarelacion que existe entre la rotacién de personal y la Eficiencia de la empresa
Constructora, Consultora y Servicios Mineros Perd S.A.C — Huallanca, 20217
2. ¢Cudl es la relacion que existe entre la rotacion de personal y la Eficacia de la empresa
Constructora, Consultora y Servicios Mineros Perd S.A.C — Huallanca, 20217
3. ¢Cudl es la relacidon que existe entre la rotacion de personal y la Efectividad de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C — Huallanca, 20217

El analisis en que se relaciona ambas variables, tuvo como objetivos:
Objetivo General
- Determinar la relacién que existe entre la rotacion de personal y la productividad de la
empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C — Huallanca, 2021.
Objetivos Especificos
1. Determinar la relacidon que existe entre la rotacion de personal y la Eficiencia de la
empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C — Huallanca, 2021.
2. Determinar la relacidon que existe entre la rotacién de personal y la Eficacia de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C — Huallanca, 2021.
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3. Determinar la relacién que existe entre la rotacién de personal y la Efectividad de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C — Huallanca, 2021.

Es importante sefialar que el estudio arrojo luz y sirvié de marco de referencia para que el
Gerente de Constructora, Consultora y Servicios Mineros del Per S.A.C., Conozca en profundidad
los factores que contribuyen a una elevada rotacién de empleados, de modo que pueda aplicar
estos aprendizajes a su gestidn y crear un servicio que supere las expectativas de los clientes y
convierta a su institucion en un rival formidable. A partir de los datos adquiridos, también

pudimos aportar sugerencias para mejorar el escenario abordado en el problema.
Il. HIPOTESIS

2.1. Hipoétesis General
Existe una relacion indirecta y significativa entre la Rotacion de personal y
Productividad de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru

S.A.C — Huallanca, 2021.

2.2, Hipétesis Especificas

Existe una relacion indirecta y significativa entre la rotacion de personal y
la Eficiencia de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru
S.A.C — Huallanca, 2021.

Existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacion de personal y la
Eficacia de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C —
Huallanca, 2021.

Existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacién de personal y
la Efectividad de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru

S.A.C — Huallanca, 2021.
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1.3. Definicion de variables

1.3.1. Variable Independiente: Rotacion de Personal

“La rotacién de personal es la proporcion de trabajadores que abandonan

definitivamente su empleo a pesar de que su contrato sigue en vigor y la empresa

sigue queriendo sus servicios; esto fomenta la contratacidén de nuevo personal para

cubrir las vacantes”. (Robbins, 2011, pag. 25)

Variable Dependiente: Productividad

“La productividad esta indisolublemente ligada a la mejora de la empresa y la

calidad, ya que, a mayor productividad y calidad, mayor eficacia del proceso, lo que

permite conseguir precios mas competitivos y, por tanto, nuevos consumidores. Si la

empresa quiere tener altos requisitos de calidad y productividad, es vital incluir a los

trabajadores y que éstos aumenten sus conocimientos”. Fernandez R. (2013)

14. Operacionalizacion de variables

Tabla N2 1. Operacionalizacion de |a variable Rotacion de Personal

Variables Definicion Dimensiones Indicadores
“La rotacidn de personal es la Obstaculos
proporcion de trabajadores Limites
Organizacionales . — .
que - abandonan 9 Insatisfaccion en el ambiente
definitivamente su emplec a Seourdad |
pesar de gue su contrato EQ_un adene G_EII‘QDP
. sigue en vigor y la empresa Trabajo carente de interés
R;I:acmn 'ile sigue queriendo sus servicios; Remuneraciones
ersona esto fomenta la contratacion insatisfactorias
de nuevo personal para c Disgustos con poliicas
cubrir las vacantes”. [Rﬂbbinﬁ, argo [}.Eﬁagradg con la ﬁupewidﬁn
2011, pag. 25) Insatistaccion
Autonomia en el desempefio
Ofertas remunerativas
Competitividad
Muevo empleo
Falta de motivacidn
Personales

Falta de atraccidn del trabajo
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lIl. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la Investigacion
- ANTECEDENTES A NIVEL INTERNACIONAL

Para determinar las causas y los efectos de la rotacidon de personal, (LOPEZ, 2004)
examind los estudios de caso de dos empresas. Su tesis fue presentada en el Instituto
Politécnico Nacional de México. La idea central es contrarrestar los efectos perjudiciales
de la rotacidon de empleados en la producciéon de una empresa. Averiguar por qué la
gente abandona dos empresas diferentes es el objetivo. Aparte de un descenso de la
productividad cuando se marchan trabajadores cualificados, descubre que la rotaciéon

de personal tiene efectos minimos en la empresa.

En su tesis de maestria (Moreno y Lemus, 2017), titulada "Andlisis de las principales
causas de rotacién de personal en Oiltrans SAS en la ciudad de Bogota, D.C.", los
estudiantes de la facultad de administracién de empresas de la Universidad Santo
Toribio de Colombia recibieron la instruccién de "identificar y evaluar las principales
causas de rotacion de personal en OILTRANS SAS, las cuales servirdn como punto de
partida para la propuesta de trabajos de mejoramiento". El estudio de investigacion se
considera necesario porque comparte una de las variables y determinados indicadores
en la presentacion de sus resultados con el trabajo de investigacidn que se esta creando,
lo que puede repercutir en las operaciones de la empresa en la que se esta realizando

el estudio.

ARDENAS (2011) examind las causas de la rotacion de empleados y sus efectos en la
productividad de las empresas participantes en la Bolsa Metropolitana de Empleo de
Quito para su tesis de maestria en la Universidad Central del Ecuador. Su dilema consiste
en determinar las razones de la rotacion de personal y su efecto en la productividad de
la empresa, que necesita los servicios de la Bolsa Metropolitana de Empleo de Quito.
Los recursos humanos son la mano de obra que crea los bienes o servicios de una
empresa, y si abandonan el negocio, el resultado es menos trabajo. De este modo, la
pérdida de productividad esta directamente relacionada con una elevada rotacién de
personal. Si no se gestionan eficazmente, factores del lugar de trabajo como el entorno
laboral, la retribucion y la formacién contribuyen en gran medida a la rotacion de los

empleados.
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En su investigacion (Vargas y Plazas, 2016), titulada "Causas asociadas a la rotacion del
personal operativo en la empresa Equipos, Talleres y Montajes S.A., Bogota D.C." de la
universidad Santo Tomas de Colombia de la facultad de administracion de empresas,
cuyo objetivo general fue identificar las causas asociadas a la rotacion en la empresa
para el afio 2016, el marco metodoldgico utilizado fue cuantitativo-descriptivo, y la
poblacién y tamafo de la muestra fueron w Adicionalmente el nivel educativo que
demuestra que es un factor que puede incidir en la duracién y dedicacién del empleado.
Sin embargo, se puede demostrar que existen otros factores en la organizacion, como
el tipo de contratacién, la remuneracién, la motivacién y la satisfaccion, lo que significa
gue estas condiciones no son los principales impulsores de la rotacion de empleados.
Debido a que este estudio comparte una de las variables con el presente estudio, es
necesario considerarlo en el contexto de la presente investigacion. Ademas, las
conclusiones del estudio reflejan una serie de indicadores que pueden compartir una

debilidad similar con la empresa en la que se realiza la investigacion.

- ANTECEDENTES A NIVEL NACIONAL

En el trabajo de investigacion de Martinez (2017) titulado "Rotacién de personal y
productividad en los trabajadores de la administracién regional del Callao, 2017", la
autora opta por cursar la carrera de Licenciatura en Administracion en la Universidad
César Vallejo de Lima, Peru. El Gobierno Regional del Callao encargd esta investigacion
con la intencion de determinar en qué medida existe una correlacion entre la rotacién de
trabajadores y la productividad del personal. Disefios de investigacién que no son
experimentos, como estudios transversales, descriptivo-correlacionales y cuantitativos.
Se elabord la metodologia de la encuesta, asi como el instrumento del cuestionario. La
poblacién estaba formada por 90 empleados, y la muestra se determind mediante
muestreo probabilistico con 73 personas que colaboraron con nosotros. El coeficiente
utilizado para establecer la correlacion fue el Rho de Spearman. El coeficiente de
Spearman fue de 0,399, lo que el autor interpreté como una correlacién positiva débil,
por lo que concluyd que existe una relacién entre las variables y la productividad. El autor
concluyd que la alternativa tenia mas probabilidades de ser correcta porque su valor de
significacién era inferior a 0,05. Nuestra capacidad para obtener una comprension
holistica del problema de investigacidn en torno a la rotaciéon y la productividad, asi como
la evolucidn de la metodologia y las técnicas de tratamiento de datos, son contribuciones

importantes que este estudio ha aportado a la tesis en su conjunto. Ademas, hemos
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podido tener una vision mas amplia del problema de la investigacidn sobre la rotacion de

personal y la productividad.

¢Cudles son las percepciones sobre las causas que generan la rotacién laboral en las
empresas de seguridad privada de la ciudad del Cusco? fue la pregunta que investigaron
B. Checcori, Quispe, Vera y Villanueva (2016) para la Maestria en Direccion Estratégica de
la Pontificia Universidad Catdlica del Per, Lima-Peru. El objetivo de la investigacin fue
analizar la opinin de las personas sobre los factores que propician la rotacin de los
empleados. Como parte de este estudio descriptivo y cualitativo se realizaron entrevistas
a gerentes y responsables de diferentes areas en el lugar de trabajo. La rotacion de
empleados se produce por diversas razones, entre las que se incluyen la motivacién
personal, las condiciones del entorno laboral, el salario, las prestaciones y los incentivos,
el clima organizativo, el desarrollo profesional, las politicas de la empresa y la
disponibilidad de oportunidades laborales atractivas en el mercado, asi como las
responsabilidades del propio puesto, manifestadas por la insatisfaccion con el puesto
actual o con la organizacidn. A través de este estudio se descubrieron datos que podrian
contribuir alarotacién de los empleados, por lo que resultd atil en el proceso de redaccion
de esta tesis. A la hora de disefiar el método de recogida de datos, se tuvieron en cuenta

estas consideraciones.

En la tesis de (Cancho, 2017) titulada "Rotacion de personal y productividad en la empresa
Sociedad Minera Corona S. A - Unidad Yauricocha, 2017" de la universidad de Huanuco,
Dado que determinar en qué medida la rotacion de personal repercute en la produccion
de una empresa era el objetivo primordial de esta investigacidn, su metodologia consistio
en un enfoque cuantitativo que se aplicéd dentro de un ambito descriptivo correlacional,
un disefio no experimental y un formato transversal. Los resultados de la investigacién
revelaron que se logré determinar el impacto que tiene la rotacion de personal en la
productividad general. Ademas, al obtener un valor de significacién superior a p=0,05,
concluye que la rotacidn de personal no tiene un impacto significativo en la productividad.
Al comprobar la primera y segunda hipdtesis especificas, concluye que la rotaciéon
voluntaria e involuntaria de trabajadores no afecta a la productividad. Es fundamental
evaluar la investigacion actual como antecedente, ya que utiliza las mismas variables de

estudio y presenta algunas similitudes con el tema que nos ocupa.
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- ANTECEDENTES A NIVEL LOCAL

Collahua, J., y Ledn, L. (2009) concluyen en su tesis "Estrés Laboral en Ferreyros S.A.A. -
Huaraz" que el nivel de productividad se ve impactado por la presencia de estrés ya que,
segln los datos recogidos, la productividad del trabajador tiende a disminuir como
consecuencia del estrés. Considerando que para que la productividad sea adecuada, debe
estar en un nivel dptimo, y en base a los datos dados, la productividad se encuentra entre
regular y mala en un 53.7%. El estrés laboral en Ferreyros S.A.A. es causado
principalmente por la presion laboral a la que estan expuestos los técnicos y trabajadores;
sin embargo, el exceso de trabajo, la falta de tiempo libre y los bajos salarios son factores
qgue contribuyen significativamente. En Ferreyros S.A.A., el estrés tiende a presentarse
fisicamente, ya que la mayoria de los técnicos y trabajadores padecen dolores musculares
y molestias gastrointestinales, lo que se traduce en interrupciones médicas y, por lo tanto,
en ausentismo laboral. Debido a las enfermedades fisicas de los técnicos y trabajadores,
el nivel de productividad laboral oscila entre moderado y deficiente. En consecuencia, los
objetivos establecidos para los turnos de trabajo no se cumplen en su totalidad. La
existencia de horas extraordinarias indica que las horas de trabajo son insuficientes para
gue los empleados terminen sus tareas diarias. Debido a que las instalaciones y equipos
mineros no pertenecen a Ferreyros, son inaccesibles para los empleados, lo que provoca
dificultades y retrasos cotidianos. Se realizan frecuentes pausas médicas en ambas

explotaciones debido a trastornos relacionados con el estrés.

En el trabajo de estudio de Alegre, Fred (2010), titulado "El clima laboral y la rotacion del
personal en el sistema financiero no bancario de la ciudad de Huaraz, 2010", Tesis de
Postgrado en Administracion de la Facultad de Administracion de la UNASAM. Huaraz,
Peru. El propdsito de esta investigacion fue dar respuesta a la pregunta: "éComo influye
el clima laboral en la rotacion de personal en el sistema financiero no bancario de la
ciudad de Huaraz?" Se determind, mediante una definicidn tedrica de las ideas de clima
laboral y rotacién de personal, si estos conceptos pueden o no ser utilizados
adecuadamente para cuantificar el indice de rotacion de personal que se produce al
interior de estas organizaciones. Esto se hizo con el fin de determinar si estos conceptos
pueden o no ser utilizados de manera adecuada. Teniendo en cuenta la finalidad
mencionada, se recurrid a la investigacion, ya que permitié comprender mejor el tema
examinado. Se escogid a 81 personas de siete diferentes organizaciones financieras no

bancarias de la ciudad de Huaraz mediante el uso de un método de muestreo
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estratificado. Se establecié que el entorno del lugar de trabajo en las instituciones
financieras no bancarias de Huaraz tiene una influencia sustancial en la cantidad de
rotacion de personal que se produce. Huaraz alberga una serie de organizaciones que
forman parte del sistema financiero alternativo de la ciudad, existe un indice significativo
de rotacion de personal debido a la presencia de un mal ambiente laboral, como lo
demuestra la confirmacidn de la hipdtesis del estudio.

La encuesta reveld que el 49% de estos trabajadores renunciaron por motivos de

desarrollo profesional, es decir, en busca de mejoras profesionales (ascensos).

2.2. Bases Teoricas

Gestionar y orientar los recursos humanos es un reto importante para las empresas de
hoy en dia, por lo que desarrollar herramientas que animen a los empleados a sentir un
sentimiento de lealtad hacia la empresa y les ayuden a hacer su mejor trabajo da a las
empresas una ventaja sobre la competencia. El talento humano puede ser uno de los
recursos mas valiosos de una corporacién; por lo tanto, contar con un personal
competente que pueda integrar los demas recursos de que dispone la organizacién, como
la tecnologia y el facil acceso a las materias primas, puede mejorar los resultados de la
empresa. El potencial de los recursos humanos de una organizacién puede maximizarse
mediante diversos métodos, como la formacién y el desarrollo del personal, los incentivos
organizativos y de motivacion y la rotacidon del personal. Este estudio examinara los
méritos relativos de estos enfoques para comprender mejor como gestionar los recursos

humanos de una organizacion.

A. ROTACION DE PERSONAL

A.1. Definicién de Rotacion de Personal

A efectos de este estudio, se considera que la rotacién de personal representa el ritmo
al que los empleados migran de un puesto a otro, es decir, cambian periddicamente de
empleo. En otros casos, se trata de puestos comparables pero ubicados en entornos,

areas o departamentos distintos.

Segln Galarza (2000), citado por Cabrera (2011), la rotacidn de personal se define como
la relacion entre el nimero de personas que entran y salen de una organizacion. Es posible
que la estabilidad de la plantilla pueda medirse de forma significativa observando la tasa

de rotacion.
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Este término se utiliza porque, incluso dentro de las empresas, el personal suele ser
transferido de un area a otra, por lo que se debe definir si la rotacidn corresponde a un
nivel organizacional, a un departamento o a un rol en particular (Lacalle, Caldas, & Carrion,

2012).

Normalmente, la rotacidn es externa o interna. En el caso de la rotacion externa, que
serd el objeto de este estudio, la rotacién puede ser forzada o consensuada. Se considera
forzada cuando el empleado se jubila, queda incapacitado, fallece o es despedido. En

cambio, la dimisidn es voluntaria cuando el empleado la solicita.

Segun (Chiavenato, 2011), los eventos corporativos, tanto internos como
externos, pueden tener un efecto sobre la moral de los empleados y las tasas de rotacion

(p. 119).

Segun las investigaciones de Chiavenato Idalberto Chiavenato, la rotacién de
personal se produce cuando unos trabajadores se marchan y otros son contratados para
ocupar su lugar. Para que las organizaciones mantengan su integridad y su existencia es
necesario un proceso continuo y siempre cambiante de entropia negativa. Esto significa
que agotan constantemente su energia y sus recursos y necesitan un suministro constante
de energia y recursos nuevos para mantener estables sus sistemas. La rotacidn puede
definirse como el movimiento neto de personas que entran y salen de una organizacion.
Cada salida coincide casi siempre con la contratacién de un nuevo sustituto. Por
consiguiente, es imperativo que la salida de personas (a través de separaciones, ceses y
jubilaciones) se corresponda con la entrada de personas (a través de contrataciones).
Siempre que un individuo deja de pertenecer a un grupo, se ha "separado" (Chiavenato

Idalberto, 2008).
A.2. Administracion Recursos Humanos

La gestidn de recursos humanos, segun Dessler y Varela (2013), implica reclutar, capacitar,
evaluar, compensar y garantizar un lugar de trabajo seguro, ético y justo para los
trabajadores de la organizacion. (p. 16) Estas normas y procedimientos incluyen lo
siguiente: Realizacién de evaluaciones de puestos de trabajo, planificacién de las
necesidades de personal y reclutamiento de candidatos para cada puesto, seleccion de
candidatos, creacién de programas de iniciacién y formacién para los nuevos contratados,
evaluacién del rendimiento, gestién de la remuneracion y compensacion, y oferta de

incentivos y beneficios. Comunicacién (coaching, entrevistas, medidas disciplinarias),
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formacidn y desarrollo de los empleados existentes, y fomento del compromiso de los

empleados.

Acerca de Chiavenato (2011) La gestidén de recursos humanos (GRH) es una disciplina
académica relativamente joven. Los profesionales de recursos humanos son ejecutivos de
grandes y medianas empresas. Sin embargo, la GRH es relevante para organizaciones de
todos los tamafios y tipos. (p.7) Se aplica directa o indirectamente a los individuos a través

de sus funciones o agendas globales o especializadas.

Grafico N° 1: Técnicas de la ARH
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Mota: (Chiavenato, 2011) La gestidn de recursos humanos tiene la dificil tarea de dirigir,
coordinar y gestionar a todo el personal de 13 organizacion, asi como satisfacer todas las
necesidades de los empleados para gue puedan cumplir eficazmente con las

responsabilidades y tareas que se les asignen.

Segun (Robbins, 2011), "La rotacidn de personal es la proporcién de trabajadores que
abandonan definitivamente su empleo a pesar de que su contrato sigue en vigor y la
empresa desea contar con sus servicios; esto fomenta la contratacion de nuevos
empleados para cumplir las funciones de los puestos vacantes" (p. 25). (p. 25) Teniendo

en cuenta estas ideas, la rotacién de personal puede definirse como la salida voluntaria o
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involuntaria de trabajadores de una organizacién y la contratacién de nuevos empleados
para sustituir las vacantes. Normalmente, la rotacién de personal puede evaluarse a lo
largo de un periodo de tiempo especifico y expresarse en forma de porcentaje con el fin
de realizar comparaciones y crear diagndsticos, correcciones, planes y estrategias para

abordar el problema.

La rotacidn es el nimero de personas que entran y salen de una institucién mensual o
anualmente; los indices pueden ser mensuales o anuales para reflejar la rotacién. El indice
de rotaciéon de una organizacidon se determina haciendo una comparacion entre el nimero
de nuevas contrataciones y de salidas durante un determinado periodo de tiempo con el
numero medio de personas que trabajan para esa organizacion durante ese mismo
periodo de tiempo. Para calcular el indice de rotacién en porcentaje, debe utilizarse la
siguiente fdrmula matematica (Castillo, 2006). Las siguientes definiciones se aplican a
cada letra de la féormula proporcionada: A: El nimero total de nuevos empleados

incorporados durante el periodo de tiempo considerado.

A+D
2
F1 + F2

X 100

IRP =

D: Personas despedidas durante el mismo periodo. F1: NUmero de trabajadores al inicio
del periodo contable. F2: Nimero de empleados al final del periodo de tiempo. Es mas
facil calcular el indice de rotacidn si se separa el nimero de empleados que se marchan
por decisién de la empresa del nimero de empleados que renuncian voluntariamente. No
es lo mismo expulsar a un empleado desleal o incompetente que despedir a uno
competente que la empresa desearia conservar. De este modo se crearan dos indices de
rotacion, uno para las bajas voluntarias y otro para las bajas totales, que incluirian las
bajas debidas a necesidades y deseos institucionales. De este modo, la empresa dispondra
de un indicador para medir la magnitud de las bajas voluntarias y, a continuacidn, llevar a
cabo las investigaciones necesarias sobre las causas profundas de dichas bajas y aplicar
las medidas correctoras necesarias. Los motivos de la renuncia pueden deducirse de las

entrevistas de salida.
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A.3. Tipos de rotacidn de personal

La investigacion de Pérez (2013) clasifica las causas de la rotacion de empleados en
internas o externas. Rotacidn interna: Se ha demostrado que este tipo de rotacidn es util
no solo como medio para formar a nuevos empleados, sino también para vigorizar la
mano de obra y evitar el tedio que supone hacer las mismas cosas una y otra vez, es decir,
reta a los empleados a enfrentarse a situaciones completamente nuevas, como el

desarrollo de nuevos proyectos, asi como el desarrollo de nuevos proyectos.

¢ Las Transferencias: Se trata de una transicién definitiva a un puesto de trabajo diferente
y no implica un mayor cargo o remuneracion. Un auxiliar de contabilidad, por ejemplo,
puede ser trasladado al departamento de administracidn y realizar tareas adicionales
pertinentes para la nueva funcién sin que ello suponga un cambio de remuneracién o

estatus.

o Los Ascensos: Es la promocién de un empleado a un puesto de trabajo de mayor

categoria salarial y jerarquia.

e Las promociones: Se trata de un cambio de rango que puede dar lugar a un aumento

de la retribucion, pero no a un cambio de puesto.

¢ Los Descensos: Supone pasar de funciones mejor pagadas y de mayor responsabilidad
a otras que, en general, significan menor calidad. En Ecuador, las empresas no estan
obligadas a cumplir ninguna ley relativa a este tipo de rotacién. Las causas de la rotacion
externa incluyen la muerte, la incapacidad, la jubilacidn, la renuncia, el despido
prematuro, la seleccidn inadecuada y la inestabilidad emocional (la entrada y salida de
personas de la empresa). La idea expuesta por Taylor de que la rotacion externa en las
empresas puede dividirse en tres categorias distintas -voluntaria, inevitable e

involuntaria- ha obtenido el apoyo de un nimero significativo de especialistas en RRHH.

e La rotacion laboral voluntaria: Muchos expertos en RRHH coinciden con la teoria de
Taylor de que existen tres tipos de rotacion externa en las empresas: voluntaria, inevitable
e involuntaria. El desinterés del empleado por su trabajo puede deberse a varias razones,
como unas condiciones laborales desfavorables, un salario bajo, unas primas escasas o

una relacidn tensa con su supervisor.

¢ La rotacion laboral voluntaria inevitable: "Son el resultado de decisiones importantes
de los empleados sobre las que la empresa no tiene control. Segun investigaciones

recientes, la mayoria (alrededor del 80%) de todos los despidos de empleados pueden
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prevenirse evitando errores de contratacidon y garantizando un mejor ajuste entre el
empleadoy el puesto "Pérez (2013). En otras palabras, hay un fallo a la hora de adaptarse

al puesto o al empleado (p. 19).

¢ La rotacién laboral involuntaria: Se produce cuando los directivos de una empresa
deciden despedir a un empleado, ya sea por bajo rendimiento en las responsabilidades

gue tiene encomendadas, como la evaluacion del presupuesto, o por otros motivos.

A.4. Factores de rotacién del personal

A lo largo del tiempo se ha reconocido que varios elementos influyen en las tasas de

rotacion de empleados. He aqui algunas de estas variables concretas:
A. Factores organizacionales

Estos criterios estan directamente relacionados con el incumplimiento de la empresa, ya

que:

e Barreras percibidas para el desarrollo personal y profesional del empleado dentro
de la empresa para la que trabaja.

e Directivos o altos cargos que maltratan al personal operativo o administrativo.

e Este fendmeno ocurre principalmente en la ciudad de Lima debido a su lejania de
los distritos; sin embargo, también puede ocurrir a nivel provincial, por ejemplo,
entre los trabajadores de las industrias mineras o petroleras; esta alteracion
impacta en algun grado la situacion familiar.

e Este componente estda presente, por ejemplo, en los profesionales de la
seguridad, los vigilantes de seguridad que, en caso de incidente mortal, se
enfrentarian a una situacidn grave que puede conducir a la muerte en el peor de

los casos.

B. Factores del cargo

e Trabajo carente de interés y que requiere un esfuerzo adicional

e Compensacion inadecuada recibida

e Descontento de los empleados con las normas salariales, incluidos los aumentos
salariales, los ascensos injustos y otros problemas personales.

e Descontento del empleado con las circunstancias del puesto, exceso de trabajo

expuesto a una presion intensa.
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e Descontento del empleado con las circunstancias del puesto, exceso de trabajo
expuesto a una presion intensa
e Falta de autonomia en la ejecucién de la funcién, ya que no proporciona compromiso al

empleado; por lo tanto, los empleados se sienten decepcionados.
C. Factores competitivos

e Mejor oferta de remuneracion.
e En comparacidn con el puesto actual, el nuevo empleo se considera mas satisfactorio

en varios aspectos (aparte de la remuneracién).
D. Factores personales

e Yano hay motivos para trabajar (jubilacidn del trabajo a tiempo completo).

e Elempleo deja de ser atractivo si se tienen en cuenta los gastos de oportunidad.

e Las caracteristicas de la organizacién y el trabajo se discuten a menudo bajo la idea de
la satisfaccidn laboral, y los datos demuestran una clara correlacién entre la infelicidad

laboral y la rotacion de los empleados..

1. Factores internos de la rotacion del personal

ePolitica Salarial de la organizacién.

ePolitica de prestaciones de la organizacion.

oTipo de supervisidn que se ejerce sobre el personal.
eOportunidad de crecimiento profesional.

oTipo de relaciones humanas dentro de la organizacion
eCondiciones fisicas ambientales de trabajo en la organizacién.
eMoral del personal de la organizacion.

oCultura organizacional.

ePolitica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos.
oCriterios y programas de capacitacién de recursos humanos.
ePolitica disciplinaria de la organizacién.

oCriterios de evaluacion del desempefio.

eGrado de flexibilidad de las politicas de organizacion.
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e Aplicacion del liderazgo y motivacion para con los trabajadores

2. Factores externos de la rotacion del personal

e La oferta y la demanda de recursos humanos en el mercado.
eCoyuntura econémica.
e Oportunidades de empleo en el mercado laboral.

eCondicionalidad de la demanda.

Causa de la rotacion

Motivos de rotacién Entre los posibles motivos de rotacién laboral se encuentran los

siguientes:

A. Condiciones laborales
Las condiciones laborales de las empresas se citan como la principal razén por la que los
empleados abandonan sus puestos de trabajo. Esto incluye irregularidades como la falta
de claridad en los procedimientos de contratacidn, el incumplimiento de los pagos o el
aplazamiento de las fechas de pago, la ausencia de aportaciones al sistema de fondos de
pensiones o a la asistencia sanitaria, asi como la falta de pago de horas extraordinarias, la
sobrecarga de trabajo o la insuficiencia de suministros para completar adecuadamente

las tareas diarias.

B. Socializacion en el lugar de trabajo
El lugar de trabajo es donde se pasa la mayor parte del dia. Por ello, debe haber suficiente
integracién y armonia entre companeros y directivos. La motivacidén es esencial para la
mayoria de los empleados, y una parte de ella puede lograrse en un entorno de trabajo
agradable; asi, es razonable querer ser escuchado y reconocido, circunstancia que no se

da en ciertas empresas.

C. Entorno familiar
El entorno familiar suele ser un factor que contribuye a la rotacidon laboral. A los
empleados les resulta dificil equilibrar las exigencias de un horario de trabajo
sobrecargado y el mayor nimero de horas que pasan en el trabajo con sus obligaciones
familiares. Las obligaciones familiares complican a veces la necesidad de realizar jornadas

laborales productivas. Es una cuestidon de tiempo y familia que una mujer trabajadora
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priorice pasar tiempo con su hijo antes que aumentar su productividad en la oficina. Es
un reto para los empresarios establecer circunstancias laborales que permitan a los

empleados equilibrar sus obligaciones familiares con su capacidad para trabajar.

D. Falta de incentivos
Los incentivos econdmicos pueden influir en que una persona permanezca o abandone
un puesto de trabajo. La mayoria de las veces, la empresa ofrece incentivos econdémicos
a los empleados que demuestran sus conocimientos y experiencia a través de sus
resultados. La rotacidon ofrece a los trabajadores la oportunidad de adquirir conocimientos
endistintas disciplinas, pero la ausencia de estimulos e incentivos econdmicos es un factor

de rotacion de empleados.

E. Por muerte

Cuando fallece un trabajador, a menudo hay que sustituirlo.

F. Por jubilacion:
Las empresas suelen tener determinados planes que permiten o, en otros casos, obligan

alos empleados a abandonar la empresa tras un determinado nimero de afios de empleo.

G. Porincapacidad permanente:

El trabajador que se incapacite para poder seguir trabajando, debe ser sustituido por otro.

H. Por enfermedad:
De acuerdo con la legislacidn, algunas afecciones crdnicas pueden obligar a un empleado
a renunciar a su empleo. Entre los motivos relacionados con la rotacion de empleados,
podemos citar los siguientes: La busqueda de un salario mas alto, la falta de ascenso o
promocién durante un largo periodo de tiempo, Trabajo que no es satisfactorio para el
trabajador o empleado, ademas de condiciones de trabajo inadecuadas: aislamiento del
hogar.

A.5. Efectos de la rotacién del personal

Segun Newstrom los efectos de la rotacién de personal son:

eCostos de separacion (pago de liquidaciones y/o bonos extraordinario).
eCostos de capacitacién de nuevos empleados.

eCostos de reemplazo (reclutamiento, seleccion y reubicacidn).

oEfectos sobre el estado de animo (preocupacion por la pérdida del empleo)
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A.6. Diagndstico de las causas de rotacidn de personal

La rotacidn de personal no es una causa, sino un efecto, el resultado de determinados
acontecimientos internos y externos que influyen en la actitud y la conducta del personal.
Es una variable que se ve afectada por sucesos internos y/o externos. Entre los factores
externos figuran la disponibilidad y la demanda de recursos humanos, la situacion de la
economia, las perspectivas de empleo, etc. Las politicas de remuneracidn y beneficios de
la organizacidn, el tipo de supervision, etc., son ejemplos de fendmenos internos. Las
entrevistas de salida se utilizan para recoger los datos relacionados con estos fendmenos
internos y externos. La entrevista de salida es uno de los principales métodos de
seguimiento y evaluacion de la eficacia de la politica de recursos humanos definida. Esta
informacidn, junto con otras fuentes, permite determinar las modificaciones esenciales,
con el fin de apoyar nuevas tacticas para mitigar las consecuencias de la rotacién de

empleados.

A.7. Determinacion del costo de rotacién de personal

A menudo, resulta mucho mds caro mantener una politica de retribucion estricta que un
flujo continuo de recursos humanos a través de una elevada rotacion de empleados. De
ahi que sea necesario evaluar la opcién mas rentable. Cuanta rotacion de personal puede
soportar una organizacion sin verse afectada significativamente es una cuestion que cada
empresa debe analizar en funcién de sus célculos y objetivos especificos. El coste de la
rotacion de personal incluye gastos directos, indirectos y terciarios. Los gastos primarios
son los asociados inmediatamente a la jubilacién de cada empleado y su sustitucién por
uno nuevo. Por el hecho de ser basicamente cuantitativos se calculan con facilidad. Ej.
costo de reclutamiento y seleccidn, costo de desvinculacion, etc. Costos secundarios: son
aspectos dificiles de evaluar en forma numérica y otros relativamente intangibles, en su
mayor parte de caracter cualitativo. Se refieren a los efectos colaterales e inmediatos de
la rotacion. Ej.: reflejos en la produccidn, costo extralaboral, etc. Costos terciarios: estas
relacionados con los efectos colaterales mediatos de la rotacidén, que se manifiestas a
mediano y largo plazo. Son solo estimables. Ej.: perdida en los negocios, costos de
extrainversion, etc. La rotacion del personal, al ser acelerada, se convierte en un factor de
perturbacién. Segun Lucker y Alvaréz (1985), el término de rotacion de personal se utiliza

regularmente para definir la fluctuacion de personal entre una organizacién y su
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ambiente. Teniendo en cuenta que Arrioja (1993) sefiala que hasta mediados de la década
de 1970, la mayoria de las investigaciones se centraban en la relacidn entre la satisfaccion

laboral y la rotacidn de personal y eran de naturaleza bivariada.

A menudo, la decision de cambiar de organizacion se toma no sélo por motivos
econdmicos, sino también porque el entorno laboral no favorece la adaptabilidad del
empleado. Es importante profundizar en las tres variables mencionadas debido a la
ausencia de una politica empresarial claramente definida o de un objetivo compartido, o

a que la organizacién no los socializa.

B. PRODUCTIVIDAD

B.1. Concepto de Productividad

Prokopenko (1989, p.3) define la productividad como "el uso eficiente de los
recursos, incluidos el trabajo, el capital, la tierra, los materiales, la energia y la informacién,
en la creacion de diversos productos y servicios". Mayor productividad es adquirir mas con
el mismo numero de recursos, o producir un mayor rendimiento en términos tanto de

cantidad como de calidad con la misma cantidad de insumos.

La productividad es la relacion entre la cantidad de productos y/o servicios
producidos y la cantidad de uno, muchos o todos los recursos utilizados. La productividad
es una medida relativa del rendimiento o la produccién en comparacion con un recurso

productivo determinado.

Productividad: Lopez (2013, p. 17) habla de la productividad "La productividad se refiere
a la produccidn, que tiene un coste por unidad de trabajo y genera riqueza y beneficios.

La productividad también se define como una medida del rendimiento individual,
organizativo y nacional ". La productividad esta relacionada con el éxito de la empresa y
con la calidad, ya que, cuanto mayor sea la produccion y la calidad, mayor serd la eficiencia
del pasoy el crecimiento producird resultados positivos, a su vez, lo que resulta en precios
competitivos y nuevos consumidores. Ademas, para conseguir unos requisitos de calidad
y productividad elevados, es necesario que los empleados se dediquen a su trabajo para

aumentar su experiencia. (Fernandez, 2013, p.16).
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Para aumentar la productividad, debe manejar adecuada y eficientemente las numerosas
barreras, desvios y obstaculos que puede encontrar a lo largo de la ruta, asi como

cualquier escenario que impida o se oponga a la produccién (Allen, 2017).

Los investigadores Robbins y Coulter (2000). La definen como el volumen total de articulos
producidos dividido por la cantidad de recursos necesarios para crear dichos articulos. Se
puede aiadir que, en la produccion, la productividad se utiliza para evaluar el rendimiento
de los talleres, las maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero hay que tener
en cuenta que la productividad depende del desarrollo de los medios de produccion y de
todo tipo de avances tecnoldgicos, asi como de la mejora de las competencias de los

recursos humanos.

Segun Martnez (2007, como se citdé en Alva y Juarez, 2014), la productividad es un
indicador de qué tan bien se estan utilizando los recursos de una economia en la
produccidon de bienes y servicios; traducida como una relacion entre los recursos
utilizados y los productos obtenidos, ademas de indicar la eficiencia con la que se utilizan
los recursos humanos, el capital, el conocimiento, la energia, etc. para producir bienes y
servicios en el mercado.

Segun la Real Academia Espafiola (2001, referenciado por Barrios, 2014), la productividad
es "la capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo, superficie de tierra

cultivada y equipo industrial, entre otros".

Importancia y funcidn de la productividad

Segln Prokopenko (1989, pagina 6), "La importancia de la productividad en la mejora del
bienestar nacional estd ahora bien reconocida. No hay empresa humana que no pueda
beneficiarse del aumento de la productividad". Es significativa porque una mayor
proporcién del aumento del producto nacional bruto (PNB) se consigue mejorando la
productividad y la calidad de la mano de obra, en lugar de empleando mas mano de obra
y capital. A medida que aumenta la productividad, la renta nacional, o PNB, aumenta mas
rapidamente que los factores de produccidn. Por lo tanto, cuando la distribucién de las
ganancias de productividad es proporcional a la contribucién, se producen mejoras
directas del nivel de vida. Hoy en dia, no seria incorrecto afirmar que la productividad es
la Unica fuente significativa de desarrollo econdmico real, progreso social y aumento del

nivel de vida en todo el mundo.
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Al abordar el efecto de la competitividad de un pais en su produccidn, Prokopenko (1989,

p. 7) afirma:

El grado de competitividad internacional de los bienes de un pais también viene
determinado sustancialmente por la productividad. Si la productividad laboral de una
nacion cae en comparacion con la de otras naciones que producen los mismos articulos,
se genera un desequilibrio competitivo. Si el aumento de los costes de fabricacion se
traslada a los consumidores, las industrias del pais perderian ingresos, ya que los
consumidores cambiaran a proveedores con precios mas baratos. Sin embargo, si las
empresas absorben los gastos adicionales, sus beneficios disminuirian. Esto implica que
deben recortar la produccién o reducir los salarios reales para mantener estables los
costes de produccion. Varias naciones que no pueden igualar los niveles de produccion de
sus rivales devalian sus monedas en un esfuerzo por resolver este problema. Sin
embargo, esto afecta a los ingresos reales de estas naciones al aumentar el precio de los

productos basicos importados y la inflacion local.

La inflacion, una balanza comercial negativa, un bajo indice de crecimiento y el desempleo
son el resultado de una baja productividad. Asi pues, solo impulsando la productividad
puede superarse el circulo vicioso de pobreza, desempleo y baja productividad. Una
mayor productividad nacional no sélo significa un uso eficaz de los recursos, sino que
también conduce a una relacion mas armoniosa entre las instituciones econdmicas,

sociales y politicas de la sociedad.

Fietman (1994). (1994). Sefiala que los aspectos que mas influyen en la productividad de
la empresa son:

® Recursos humanos: Se considera el factor decisivo de la productividad, ya que ejerce un
impacto considerable y orienta las demas variables.

e Maquinaria y equipo: Es vital tener en cuenta el estado de la maquinaria, la calidad del
equipo y su uso adecuado.

e Organizacidn del trabajo: Este elemento incluye la reorganizacion y reestructuracién de

las ocupaciones en funcion de la maquinaria, los equipos y las tareas.
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B.2. Indicadores de Productividad
Koontz y Weihrich (2004). Sefialan que existen tres criterios de evaluacién relacionados

con la productividad que suelen utilizarse para evaluar el rendimiento de un sistema.

e Eficiencia
En su libro introduccion a la teoria general de la administracién, Chiavenato (2004,
referenciado por Alva y Juarez, 2014) define la eficiencia como "la utilizacidon adecuada de

los recursos existentes".

Eficiencia se utiliza frecuentemente como sindnimo de productividad; puede resumirse
como la utilizacidn éptima de los recursos, empleando el minimo tiempo posible en la
produccidn, sin degradar la calidad del producto; utilizando los servicios (electricidad,
agua, gas, etc.) en las cantidades necesarias, sin despilfarros, y utilizando los medios
tecnoldgicos (maquinas, equipos, herramientas, etc.) de forma que no se degraden mas

de lo normal.

Prokopenko (1989, p. 4) afirma que "la eficiencia es la produccién de productos de alta
calidad en el periodo mas corto posible". Segliin Anthony y Young (1988, seguin referencia
de Avelldn, 2015), "la eficiencia es la relacidn entre productos e insumos, o la cantidad de

productos e insumos por unidad de tiempo”.

La eficiencia se evaluara con respecto a la variable de produccidn, y no a la variable de
consumo. Se basa en la ausencia de despilfarro en la produccidn, lo que implica que se
cree la mayor cantidad de produccién con un nimero determinado de recursos o, a la
inversa, que se utilice la menor cantidad de recursos para producir una cantidad

determinada de produccion (Albi, 1992).

Segln Sanchez (2013), la eficiencia es la capacidad de las unidades de produccion para
crear la mayor cantidad de producto o rendimiento a partir del uso mas eficiente de los
recursos o insumos. En muchos casos, los métodos de evaluacién comparativa ayudan a
la eficiencia técnica, siendo el concepto general que la granja eficiente puede ser utilizada
como un estandar (mejores practicas) contra el cual se puede medir el rendimiento de

otras granjas competidoras.
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Segln Rivero (2005), la idea de eficiencia utilizada en la evaluacién de la actividad publica
es la eficiencia productiva, por lo que el estudio de la eficiencia se centra en evaluar si el
Sector Publico es eficiente desde el punto de vista productivo. Asi, se considera que una
unidad es eficiente si se comporta de acuerdo con la funcion de produccién, es decir, si
obtiene el mayor rendimiento de los componentes productivos que emplea sin
desperdiciar ningun recurso. Asi pues, el principio fundamental que subyace al concepto
de eficiencia es que no haya despilfarro, logrando la maxima produccién en proporcion a
los recursos empleados, o, alternativamente, que el nimero de recursos utilizados para

alcanzar un determinado nivel de produccién sea minimo.

e Uso 6ptimos de recursos
Segln Rivero (2005), el evidente interés por la gestion y la busqueda persistente de una
mejor asignacion de los recursos han propiciado la aparicion y posterior utilizacion de
nuevas técnicas de analisis de la eficiencia interna de los recursos asignados a la
ensefianza superior universitaria. Sin embargo, debido a las peculiaridades mencionadas,
no todas las técnicas existentes para el andlisis de la eficiencia son aplicables al sistema
educativo. Uno de estos procedimientos es el Analisis Envolvente de Datos (DEA). Se trata
de un enfoque analitico que proporciona informacidon pertinente para la toma de
decisiones y la mejora de las politicas de forma sistematica. Ademas de dilucidar y ayudar
a medir los objetivos publicos, los procedimientos analiticos tienden a buscar medios

alternativos para alcanzar dichos objetivos.

e Cumplimiento de obligaciones
Segun Alva y Juarez (2014), la eficiencia se centra sobre todo en las formas de resolver
problemas, reducir costes, completar deberes y responsabilidades, y ensefiar a los

subordinados de forma reactiva para que cumplan con las tareas predeterminadas.

Segln Rivera (2007): La compensacion es una forma de extincion de las obligaciones que
ocurre cuando una persona tiene a la vez una deuda y una acreencia con respecto a otra,
en este caso el sujeto podra compensar parte de la deuda en proporcién a la acreencia

que tenga con respecto a la otra persona.
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¢ Eficacia
Para Salvador (1994) citado por Avellén (2015) “la eficacia es la relacion entre los objetivos

gue se fija una organizacién y los resultados que realmente consigue”.

Por su parte, Prokopenko (1989, p.5) sefiala: Conviene definir la eficacia como la medida
en que se alcanzan las metas. Este concepto, basado en un enfoque sistematico y global
del desarrollo social y econdmico, permite elaborar definiciones de la productividad
adecuadas para cualquier empresa, sector o nacion determinados. Con todo, surge la
dificultad de que el numerador y el denominador para efectuar comparaciones de la
eficacia puedan ser completamente diferentes, al reflejar caracteristicas especificas como
las estructuras organizativas y las metas politicas, sociales y econémicas del pais o del

sector de que se trate.

Segun Cayon (2007) la eficacia la podemos asociar a la calidad (y, eventualmente, a la
cobertura territorial y a la gama de productos), y la eficiencia esta asociada a los costes
unitarios y a la productividad. Pero de hecho, no son conceptos independientes, ya que
en general estan inversamente relacionados. Se podria encontrar algun caso en que se
mejora la calidad por la mejora en el proceso sin coste adicional, pero normalmente,
aumentar la calidad en los productos o servicios, implica un incremento en los costes
unitarios, y, en consecuencia, una disminucién en los indicadores de la eficiencia. Por
tanto, vemos que son conceptos muy relacionados, lo que hace que la evaluacién de la

eficiencia ,,“real"*" no sea una tarea simple.

Efectividad
Avellén (2015) explica que la eficacia se define como la realizaciéon de un objetivo
deseado en circunstancias normales, citando a Juez (1995). Puede enunciarse como la

correlaciéon entre el rendimiento real y los resultados deseados.

También puede considerarse como la relacion entre los resultados reales y los ideales,
gue proporciona una medida cuantitativa del grado de cumplimiento de los objetivos.
Pertenece a la categoria de los enfoques efectivistas, en los que la atencion se centra en
obtener el resultado deseado a cualquier precio. La eficacia afecta a la produccién, tanto

en términos de cantidad como de calidad, por lo que esta vinculada a la productividad.
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La evaluacion de la eficacia, tal y como la define Bueno (2001), es una estrategia de gestion
de recursos humanos que recopila informacion sobre el rendimiento individual de los
empleados en relacién con un conjunto predeterminado de factores con el fin de evaluar
el impacto que cada empleado ha tenido en la consecucidn de objetivos especificos y de
los objetivos generales de la organizacion. Normalmente, se obtiene a partir de
procedimientos formales de evaluacion y de una gran cantidad de datos relativos al
rendimiento del empleado en el trabajo. (p.307)
e Objetivos planteados

Segun Curillo, la estructura de la empresa, su plan de mantenimiento, la mejora de los
tiempos de operacion respecto a los anteriores, la comunicacién, la evaluacion, la
formacidn, la sefializacion, la seguridad industrial y los métodos de trabajo son candidatos
a mejorar; los cambios en estas areas se implementaran con la esperanza de obtener una

respuesta positiva por parte del gerente y de todos los empleados (2014).

e Calidad

Segun Pelayo (2009), para que las empresas mejoren su rendimiento global en el
mercado, han adoptado un enfoque mas cientifico del control de calidad. Las empresas
se esfuerzan siempre por mejorar la calidad de los articulos que venden para satisfacer
no sélo sus propias exigencias, sino también las de su clientela. Las empresas han
descubierto que la mejora de sus productos y servicios, asi como de sus costes de
produccidn, planificacion estratégica y satisfaccion de sus clientes internos y externos,
puede lograrse mediante la gestién de la calidad.

Segln Garcia (2007), el significado del término "calidad" ha cambiado considerablemente
a lo largo de la historia reciente. Inicialmente, esta frase se referia al control de calidad,
qgue es el primer paso de la gestion de calidad y se basa en los procedimientos de
inspeccidon que se utilizan para la produccidn. A partir de ahi, se establecid un paso
conocido como aseguramiento de la calidad, que trata de garantizar que un producto o
servicio siempre tendra un cierto grado de calidad. El dltimo nivel es la calidad, que es un
estilo de gestion empresarial intimamente ligado a la idea de mejora continua y que

engloba las dos fases anteriores.

e Logro de metas
Independientemente de que una empresa sea publica o privada, Sum (2015) sostiene que

la felicidad y el entusiasmo de sus trabajadores son cruciales para su éxito. (p.3)
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Segln Sum (2015), en el centro de la gestion del rendimiento esta la nocion de que los
esfuerzos del empleado deben dirigirse hacia objetivos y metas. En primer plano, el
directivo debe evaluar al empleado en funcion de su rendimiento, ya que se espera que
se mida en funcidon de estandares especificos. En segundo lugar, el directivo debe
asegurarse de que los objetivos y normas de rendimiento de los empleados tienen sentido
en el contexto de los objetivos mas amplios de la empresa. En las empresas, existe una
jerarquia adecuada de objetivos, con objetivos subordinados para cada directivo y

empleado que van descendiendo por la cadena de mando. (p.33)

e Producir alternativas creativas
La motivacion laboral se revela como una alternativa a los conflictos, los malentendidos,
el desanimo, la baja productividad y la apatia, segin determina Sum (2015). También fue
posible encontrar un término medio entre las necesidades de los directivos y las de su

personal.

According to Alvarado (1997), the application of the methodology to evaluate the impact
of certain performance indicators on the productivity of manufacturing companies is a
different alternative that will allow any company, regardless of its mission, concept of

productivity or type of problems, to determine how to be more productive.

B.3. Factores que influyen en la Productividad

Schroeder (2002). Indica que los factores que influyen en la productividad
fundamentalmente son: la inversiéon de capital, la investigacion y desarrollo, la tecnologia,
los valores, actitudes sociales y las politicas gubernamentales. Segln las teorias mas
aceptadas, existen cuatro factores determinantes primarios en la productividad en las
organizaciones: el entorno, las caracteristicas de la organizacion, las caracteristicas del

trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.

FACTORES PARA MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD

1. Factores internos

Podemos dividir los factores internos en dos clases, "duros" y "blandos", en funciéon de lo

susceptibles que sean al cambio. Los factores duros incluyen los productos, la tecnologia,
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el equipo y las materias primas; Los trabajadores, las politicas, los procesos y las filosofias

de gestidon son ejemplos de factores "blandos".

2. Factores duros
e Producto. La productividad de este factor significa el grado en el que el producto
satisface las exigencias del cliente; y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento
del diseiio y de las especificaciones.
¢ Planta y equipo. La productividad de este factor se puede mejorar al prestar atencién a
la utilizacidn, la antigliedad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo producido
internamente, el mantenimiento y la expansidon de la capacidad, el control de los
inventarios, la planificacién y control de la produccién, entre otros.
e Tecnologia. La innovacidn tecnoldgica constituye una fuente importante de aumento de
la productividad, ya que se puede lograr un mayor volumen de bienes y servicios, un
perfeccionamiento de la calidad, la introduccion de nuevos métodos de comercializacion,
entre otros, mediante una mayor automatizacion y una mejor tecnologia de la
informacion.
o Materiales y energia. En este rubro, hasta un pequefio esfuerzo por reducir el consumo
de materiales y energia puede producir notablemente resultados. Ademas, se pone

énfasis en las materias primas y los materiales indirectos.

3. Factores blandos

e Personas. Se puede mejorar la productividad de este factor para obtener la cooperacion
y participacion de los trabajadores, a través de una buena motivacion, de la constitucion
de un conjunto de valores favorables al aumento de la productividad, de un adecuado
programa de sueldos y salarios, de una buena formacion y educacion, y de programas de
seguridad.

e Organizacion y sistemas. Para mejorar su productividad se debe volver mas flexible,
capaz de prever los cambios del mercado y de responder a ellos, estar pendientes de las
nuevas capacidades de la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como
poseer una buena comunicacién en todos los niveles.

e Métodos de trabajo. Se debe realizar un andlisis sistémico de los métodos actuales. La
eliminacidn del trabajo innecesario y la realizacién del trabajo necesario con mas eficacia,

a través de un estudio del trabajo y de la formacidn profesional.

O3 DEFENDELELPROY

g @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



o Estilos de direccidn. Es responsable del uso eficiente de todos los recursos de la empresa
debido al peso que tiene en la configuracion de la estructura de la empresa, las directrices
para contratar y evaluar a los empleados, las descripciones de los puestos de trabajo, la
planificacion y el control operativos, las practicas de mantenimiento y compras, los costes

de capital, los mecanismos de financiacidn, los presupuestos y otros controles financieros.

4. Factores externos
Las empresas siempre intentan averiguar qué impulsa el aumento o la disminucién de la
productividad, debido al importante impacto que ésta tiene en aspectos como la renta
real, lainflacion, la competitividad y el bienestar general de la poblacién. Algunos de estos
elementos son los siguientes:
e Ajustes estructurales. Independientemente de la orientacién estratégica de una
empresa, la productividad nacional y empresarial suele verse afectada por los cambios
estructurales de la sociedad. Sin embargo, los cambios a largo plazo en la productividad
tienden a alterar esta estructura.
e Cambios econdmicos. Las tendencias cambiantes en la composicién del capital, el
impacto estructural de las actividades de 1+D+T, las economias de escala y la
competitividad industrial; y la migracién de trabajadores de la agricultura a la industria
manufacturera y de la industria manufacturera al sector servicios.
e Cambios demograficos y sociales. En este sentido, las tasas de natalidad y mortalidad
destacan por su influencia a largo plazo en factores como la economia, el nimero de
personas en la poblacion activa, la participacion de la mujer en la poblacion activa y sus
ingresos, la edad de jubilacidn y las normas y valores culturales.
e Recursos naturales. Consisten en cosas como las personas, las habilidades, los
conocimientos, la educacion, la experiencia, la salud, la perspectiva, el impulso y el
progreso en el trabajo, asi como cosas como la propiedad, la calidad del suelo, el
rendimiento de los cultivos, los costes de las materias primas y el suministro.
e Administracion publica e infraestructura. Consiste en politicas vigentes, como reglas o

normas impuestas por las autoridades, que tienen un efecto evidente sobre la produccion.

7

2.3. Definicion de términos

- RECLUTAMIENTO DE PERSONAL La contratacidn es una serie de practicas destinadas a
reclutar personas adecuadas y con talento para cubrir vacantes dentro de una empresa.

El sistema no es mas que un medio por el que la empresa da a conocer sus ofertas de
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empleo al mercado laboral. Para que la contratacién tenga éxito es necesario atraer a
un numero suficiente de candidatos para cubrir los puestos vacantes (Chiavenato,

1999).

- SELECCION DE PERSONAL La contratacién adecuada de personal sirve de filtro,
admitiendo sélo a las personas capaces de satisfacer requisitos estrictos. La sabiduria
convencional que dice que la seleccidn consiste en elegir a la persona adecuada para el
puesto adecuado en el momento adecuado ha resistido la prueba del tiempo, y es una
de las razones por las que es tan eficaz. La finalidad del proceso de seleccién en su
conjunto es mantener o mejorar la eficiencia, el rendimiento humano y la eficacia de
una organizacién localizando a los candidatos mas cualificados para los puestos vacantes
o las aptitudes necesarias para cubrir dichos puestos. Esto se consigue encontrando a
los mejores candidatos posibles para los puestos vacantes. En pocas palabras, el capital
intelectual de la organizaciéon estd en juego y debe salvaguardarse o mejorarse

(Chiavenato, Human Talent Management, 2009).

- EL AMBIENTE ORGANIZACIONAL. Una organizacion opera en un contexto en el que
interactla con otras organizaciones. Esto dota a la empresa de la informacién crucial
para tomar decisiones, junto con la aportacion de los recursos humanos y las
limitaciones del entorno. En este clima, la empresa da prioridad a los resultados
operativos, los resultados financieros, los resultados de marketing y el rendimiento de

los empleados.

- MERCADO LABORAL Se compone de empresas que ofrecen oportunidades de trabajo
en un lugar y un momento determinados. Se distingue sobre todo por las organizaciones
y las posibilidades profesionales que ofrecen. Cuando hay un mayor nimero de
empresas en una zona, también hay un mayor mercado laboral, lo que a su vez se

traduce en un mayor nimero de posibles vacantes y oportunidades de empleo.

- EVALUACION DEL DESEMPENO Una evaluacién del rendimiento es un analisis en
profundidad del trabajo de un individuo en relacion con los objetivos y resultados que
se esperan de él, las competencias que ha desarrollado y el margen de mejora que se le
ha concedido. Es un método para determinar la valia de un individuo en funcién de sus
cualidades y contribuciones a la organizacidn. Este proceso tiene una amplia variedad
de nombres dependiendo de la empresa, incluyendo evaluacion de méritos, evaluacion
personal, informes de progreso, evaluacién de la eficiencia individual o de grupo, etc.

Sin embargo, en la practica, la evaluacién del rendimiento es un proceso dindmico que
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implica al evaluado, a su responsable y a sus relaciones, y se ha convertido en una

importante estrategia de gestion de las actividades administrativas.

- ELSALARIO El salario de una persona es una contraprestacion por el trabajo que presta
a la empresa. A cambio de dinero -un elemento simbdlico y sustituible-, la persona
compromete tiempo, energia y posiblemente incluso su vida para cumplir un deber
regular y ayudar a la empresa a alcanzar sus objetivos. El trabajo es un mecanismo para
que las personas alcancen el objetivo intermedio indicado por su remuneracién. Segun
la teoria de las expectativas, los ingresos del individuo le permiten alcanzar muchos de
los objetivos finales deseados. La remuneracién real es lo que proporciona a una
persona una renta disponible y la capacidad de comprar cosas. Es el factor determinante
de su estilo de vida y del grado de satisfaccion de su jerarquia personal de necesidades.
La cantidad de dinero que un empleado gana en la empresa es el factor mas importante
que influye en su capacidad de compra. El sentido de valor de una persona esta influido
por su percepcion de su propia autoridad y estatus, ambos relacionados con sus
ingresos. En resumen, el salario tiene efectos sobre las personas desde un punto de vista

financiero, social y psicoldgico.

- PROGRAMA DE RETENCION DEL TALENTO Se trata de un conjunto de normas que
ayudan a las empresas a conservar a sus mejores empleados mediante el seguimiento
de sus recursos humanos y la determinacion de lo que hace que se queden,

proporcionando asi el apoyo a largo plazo que una empresa necesita (MBS Consulting).

- RETENCION DEL TALENTO HUMANO Para ser competitivos en un mercado cuyo
panorama ha cambiado respecto a lo que era hace unos afios, cuando no existia la
amenaza constante de la competencia mundial y muchas cosas eran imposibles en los
paises desarrollados, como los ciclos econdmicos de recepcidon econdmica, la Retencion
del Talento Humano (HRT) se refiere al proceso por el cual la planificacion de la gestion
humana se alinea con las politicas de la organizacion de acuerdo con la estrategia global
de la empresa para retener y desarrollar a sus empleados mas valiosos. Esto permite a
la empresa retener y desarrollar a sus empleados mas valiosos, que son su gente. De
este andlisis del clima empresarial actual se desprende que los principios rectores que
tradicionalmente han dirigido a las organizaciones deben descartarse: 1. que podian
controlar sus propios destinos y 2. que operaban en un entorno relativamente estable
y predecible. Ahora, la supremacia competitiva dependerd no sélo del aumento de los

beneficios y el rendimiento, sino también de la capacidad de las organizaciones para
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responder con rapidez, aprender, innovar y disefiar la infraestructura adecuada para

satisfacer las demandas del entorno. (Becar, 1999).

- EL MODELO ECONOMICO Dado que los empleados no estan dispuestos a esforzarse y
gue no pueden hacer lo que la organizacién quiere sin algun tipo de incentivo, el
oportunismo se caracteriza por las amenazasy las falsas promesas para generar ventajas
individuales. El modelo econémico de este enfoque pinta un panorama sombrio de
personas motivadas Unicamente por el interés propio; sin embargo, es susceptible de
control mediante una combinacion de supervisidon estricta, incentivos econdmicos,

ascensos y castigos (Donald son, 1990).

- ELMODELO SOCIAL La estructura cognitiva de un individuo se manipula o distorsiona a
través de la interaccién con los demads; en consecuencia, Los ejemplos sociales de
comportamiento adecuado restan importancia a los rasgos individuales y se centran
mas en la interaccién y la conexidn entre los diversos actores sociales. Esto garantizara
gue uno ascienda menos como resultado de su propio talante y mas como resultado de
la 6smosis. Del mismo modo, las opiniones de quienes nos rodean determinan cémo
nos sentimos con respecto a nuestro trabajo. La teoria institucional es una parte central

de este marco porque amplia el concepto de "sociedad" y "cultura" (Becker, 1964).

- EL TALENTO Se trata de un recurso escaso constituido por individuos que son capaces
de lograr resultados que afiaden valor a la organizacidon en un entorno determinado
porque poseen un conjunto de talentos o capacidades excepcionales en relacion con un

grupo para realizar una determinada actividad con eficacia (Castillo, 2009).

- GESTION DEL TALENTO Este procedimiento lleva mucho tiempo, pero es muy necesario
para que la organizacién siga prosperando a largo plazo. Ademas, es de suma
importancia que la gestion del talento sea tan personalizada como sea humanamente
factible, dado que cada empleado es Unico y posee un conjunto distinto de requisitos
(Castillo, 2009). Ademas, es necesario conocer y saber expresar las capacidades y el

potencial distintivos del personal de la organizacién (Borras, 2007).
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IV. MATERIALES Y METODOS

4.1. Tipo y Diseio de investigacion

4.1.1. Tipo de investigacion

Segun los tipos de investigacion el estudio corresponde al tipo correlacional causal,
la cual “tiene como finalidad conocer la relacidén que existe entre dos o mas variables
en un contexto en particular” (Hernandez, Fernandez, Baptista, 2010, Pag. 81).
Nuestro objetivo es investigar la conexion entre las dos variables: La Rotacion de

Personal y la Productividad.
4.1.2. Disefio de la investigacion

Es una investigacion no experimental porque se estudia “la variable Unica sin la
manipulacidn deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos
en su ambiente natural para después analizarlos”. (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010, pag. 149). Y Transversal porque “la recoleccién de datos se realiza
en un momento dado, los datos se recopilan en un momento Unico”. (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 151).

3.2. Tipo de estudio

3.2.1. De acuerdo a la orientacién
Aplicada, Debido a que la investigacion depende a priori de la teoria existente en
las ciencias administrativas y porque, ademas, se tiene interés en su aplicacion

para desarrollar soluciones a problemas practicos. (Gonzales, 2014)

3.2.2. De acuerdo al tipo de investigacion
Descriptiva, Mediante este tipo de investigacion se “buscan especificar las
propiedades, caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 80).

Correlacional Causal, la cual “tiene como finalidad conocer la relacién que existe
entre dos o mas variables en un contexto en particular” (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014). Se pretende analizar la relacidn existente entre las dos variables

de estudio: Rotacién de Personal y Productividad.
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3.3. Disefio de Investigacion
- No Experimental:
Es una investigacién no experimental porque se estudia la variable Unica en su
estado natural, sin ser sometida a manipulacion
- Porel Tiempo:

Transversal, porque la recoleccion de datos se realiza en un momento dado, los

datos seran obtenidos en un solo tiempo.

LEYENDA:

M: Muestra /
M

-

¥: Rotacion de Personal

Y: Productividad

< —>

R: Relacion existente entre las variables

3.4. Poblacion
Coleccion de elementos (personas, cosas, etc.) con uno o mas rasgos cualitativos o

cuantitativos observables que pueden cuantificarse (Cérdova Zamora, 2003).

Para la realizacion del proyecto, la poblacidon o universo que se va estudiar son todos
los trabajadores de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru

S.A.C, estando conformada por 46 colaboradores.

Tabla N2 1. Distribucion de la poblacién de estudio

i Area de trabajo Nro. de trabajadores
1 Administrativos 02
2 Supervisores 02
3 Trabajadores 42
TOTAL 46
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- Muestra censal

Para (Arias, 2006, pag. 83) la muestra “es la parte de la poblacion que se selecciona
de la cual realmente se obtiene la informacidn para el desarrollo del estudio y sobre

la cual se efectuaran la medicién y la observacidon de las variables objeto de estudio”.

Cuando esto ocurre, generalmente se acepta que la muestra es un subconjunto de la
poblacién que se estd investigando y que es de este subconjunto de donde se
recogeran los datos. En este escenario es mas conveniente trabajar con ella como
una muestra censal porque se ha determinado que la poblacién es finita y el
investigador puede manejar la cantidad que se ha identificado. Una muestra censal
implica seleccionar el cien por cien de la poblacién como unidades de analisis. Segun
Ramirez (1999), pagina 140, "a sample is a census sample when all of the research
units are considered as a sample" (una muestra es censal cuando todas las unidades

de investigacion se consideran una muestra) (Ramirez, 1999, pag. 140).

3.5. Unidad de Analisis y Muestra

3.5.1. Unidad de Analisis
La unidad de analisis de la siguiente investigacion, esta representado por cada
trabajador de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Pert S.A.C

— Huallanca, 2021.

3.5.2. Muestra
La muestra lo constituye el total de 46 trabajadores de la empresa Constructora,

Consultora y Servicios Mineros Perd S.A.C — Huallanca, 2021.

3.6. Técnicas e instrumentos de recopilacion de datos

3.6.1. Técnicas
La encuesta se utilizara para recoger la informacion esencial para el desarrollo de
la investigacion, ya que busca informacion directa del grupo de estudio. En el
informe del estudio se utilizard un cuestionario para recoger datos del grupo

demografico encuestado.
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3.6.2. Instrumentos de recopilacion de datos
La herramienta utilizada para recopilar datos de la muestra de la investigacién es
un cuestionario, que se describe como "una serie de preguntas relacionadas con
una o mas variables que se van a evaluar" (Sampieri, 2010, p.285)
De acuerdo con los indicadores suministrados, se construyeron las preguntas de
las variables independiente y dependiente. Para evaluar la fiabilidad del

cuestionario se utilizara el alfa de Cronbach.

3.7. Analisis estadisticos e interpretacion de datos
3.7.1. Anadlisis Estadistico
Con el programa estadistico SPSS se analizaron los datos utilizando métodos
estadisticos estandar como medias, medianas, chi-cuadrado, frecuencias vy

correlaciones (version 22).

3.8.  Etica de investigacion

- Confidencialidad
Los resultados de la investigacion se mantendran en privado y no se utilizaran por

ningun motivo que pueda perjudicar a la institucion.

4.9. Financiamiento
Los gastos de este proyecto correran integramente a cargo de la persona encargada

de realizar el estudio.
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V. RESULTADOS
4.1. Descripcion
Tabla N¢ 2.

WNiveles de la dimensidn organizacional de la rotocidn de persanol

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 21 7%
Medio 21 45 7%
Alto 15 32 6%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a trabajadores

Dela tabla 4, se observa gue el 45 7% de los trabajadeores de la empresa constructora, consultora
y servicios mineros Perd 3.A.C presentan niveles medio de la dimension organizacional de la
rotacion de personal, mientras gue el 21.7% de los mismos presentan bajos niveles de la

dimensidn organizacional.

Tabla N2 3.

Niveles de o dimensidn corgo de lo rotocion de personal

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 23 9%
Medio 15 41 3%
Alto 16 34 8%
Total 46 10053

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores
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Delatabla 5, se observa gue el 41.3% de los trabajadores de la empresa constructora, consultora
y servicios mineros Perd 5.4.C presentan niveles medio de la dimension cargo de la rotacion de
personal, mientras gue el 23.9% de los mismos presentan bajos niveles de la dimension cargo.

Tabla N2 4.

Niveles de la dimensian competitividod de la rotacion de personal

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 30_4%
Medio 20 43 5%
Alto 12 26.1%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

De la tabla b, 52 observa gue el 43.5% de los trabajadores de la empresa constructora, consultora
y servicios mineros Perd 5.A.C presentan niveles medio de la dimension competitividad de la
rotacion de personal, mientras que el 26.1% de los mismos presentan altos niveles de la

dimensidn competitividad.

Tabla N2 5.

WNiveles de lo dimensian persona! de o rotocion de personal

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 21 7%
Medio 24 52 2%
Alto 12 26.1%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores
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Delatakbla 7, se observa gue el 52.2% de los trabajadores de la empresa constructora, consultora
y servicios mineros Perd 5.4.C presentan niveles medio de la dimension personal de la rotacidn
de personal, mientras gue el 21.7% de los mismaos presentan altos niveles de la dimensidn

personal.

Tabla N2 6.

Niveles de rotacion de personal

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 32.6%
Medio 18 39.1%
Alto 13 28.3%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

En Iz tabla B, s& observa que el 39.1% de los trabajadores de las empresas constructora,
consultora v servicios mineros Perd 5.4.C presentan niveles medio de rotacion de personal,

mientras que el 28.3% de los mismos presentan altos niveles de rotacion de personal.

Tabla N2 7.

Niveles de la dimensian eficiencio de la productividod

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 41 3%
Medic 14 30.4%
Alto 13 2B 3%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores
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Enlatabla 9, s2 observa que el 30.4% de los trabajadores de la empresa constructora, consultora
y servicios mineros Perd 5.A.C presentan niveles medio de la dimension eficiencia de Ia
productividad, mientras que el 28.3% de los mismos presentan altos niveles de la dimensian

eficiencia.

Tabla N2 8.

Niveles de lo dimensidn eficacio de lo productividad

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 30.4%
Medio 23 50.0%
Alto 9 18 6%
Total 46 100%

Fuentz: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

En la tabla 10, =& ocbserva gue el 50.0% de los trabajadores de la empresa constructora,
consultora y servicios mineros Perd 5.4 C presentan niveles medio de la dimension eficacia de
la productividad, mientras que el 19.6% de los mismos presentan altos niveles de la dimension

eficacia.

Tabla N2 9.

WNiveles de la dimensidn efectividod de la praductividad

Mivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 45 7%
Medio 14 30.4%
Alto 11 23 9%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

% g @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



En la tabla 11, se cbserva que el 30.4% de los trabajadores de la empresa constructora,
consultara v servicios mineras Perd 5.A.C presentan niveles medio de la dimension efectividad
de la productividad, mientras que &l 23.9% de los mismas presentan altos niveles de la

dimensian efectividad.

Tabla N2 10.

Niveles de productividad

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 37.0%
Medio 15 32.6%
Alto 14 30.4%
Total 46 100%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores

En la tabla 12, se observa que el 32.6% de los trabzjadores de la empresa constructora,
consultora y servicios mineros Perd 5.4.C presentan niveles medio de productividad, mientras
gue el 30.4% de los mismos presentan altos niveles de productividad.

Tabla N2 11.

fotacion de personal y productividad

Miveles de productividad

Miveles de Rotacion de Total
personal Bajo Medio Alto

Bajo % del total B.5% 9.7% 16.4% 32.6%
Medio % del total 12.0% 13.0% 14.0% 30.1%
Alto % del total 18.4% 9.0% 28.3%
Total 37.0% 32.6% 30.4% 100.0%

Fuente: Cuestionarios aplicados a los trabajadores
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De la tahla 13, se observa que 2l 18.4% de los trabajadores presentan niveles altos de rotacion
de personal y presentan niveles bajos de productividad. ¥ de manera contraria un 16.4%

presentan un nivel bajo de rotacion de personal y un nivel alto de productividad.

4.2. Prueba de Hipotesis

La contrastacidn de las hipotesis se realizdo mediante el Rho de Spearman ya que las variables no

cumplen el supuesto de normalidad.

Tabla N2 12.

Pruebho de normaolidad de los dotos

Shapiro-Wilk
Variable / Dimensidn Resultado
Estadistico gl Sig.
Rotacidn de personal 0.635 46 0.000 No Mormal
Froductividad 0.854 46 0.000 No Mormal

Fuente: Base de datos

Se utilizd la prusba de normalidad de Shapiro-Wilk ya gue el tamafio de la musestra es

considerado como peqguena, menor a 50 (46 encuestas).

4.2.1. Hipétesis general
i. Hipétesis de Investigacion

Existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacion de personal y productividad en Ila

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, 2021.
ii. Hipdtesis Estadistica

Ho : No existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacion de personal vy

productividad en la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, 2021.

H, : Existe una relacion indirecta y significativa entre la rotacion de personal y productividad

en la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Pert S.A.C, 2021.
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iii. Nivel de Significacién

El nivel de significacidn tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.
iv. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio de la Prueba del Coeficiente de Correlacion de Spearman (Ver tabla 12).
v. Regla de decision

o . n

Rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacidn observada “p” es mayor que a.
vi. Calculos

Tabla N2 13.

Coeficiente de carrelocian entre ratocian de persanal y proguctividod.

Rotacion de

Productividad
personal
Coeficiente de carrelacian 1.000 - 672+
Rotacion de
Sig. (bilateral) 0.001
personal
Rho de M 46 46
Spearman Coeficiente de correlacion - 672+ 1.000
Productividad Sig. (bilateral) 0.001
M 45 46

==_La correlacian es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

vii. Conclusiéon

Como el valor de significacion observada de la prueba del Coeficiente de Correlacidon de
Spearman p = 0.000 es menor al valor de significacion tedrica a = 0.05, se rechaza la hipodtesis
nula. Ello significa que Existe una relacién indirecta y significativa entre la rotacién de personal
y productividad en la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C—

Huallanca, 2021.

Por lo tanto, se acepta la hipdtesis general de investigacion, ya que dicha relacion es indirecta 'y

significativa.
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3.2.2. Primera hipotesis especifica
i. Hipotesis de Investigacion

Existe una relacion indirecta y significativa entre la rotacién de personal y la Eficiencia de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021.
ii. Hipotesis Estadistica

Ho : No existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacion de personal y la
Eficiencia de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca,

2021.

H, : Existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacion de personal y la Eficiencia

de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021.
iii. Nivel de Significacién

El nivel de significacion tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.
iv. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio de la Prueba del Coeficiente de Correlacion de Spearman (Ver tabla 13).
v. Regla de decisién

o . n

Rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es menor que a.

o . n

No rechazar Ho cuando la significacidn observada “p” es mayor que a.
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vi. Calculos

Tabla N2 14.

Coeficiente de carrelocion entre Rotacien de persenal v Eficiencia

Rotacian de

Eficiencia
personal
Coeficiente de correlacian 1.000 -ed42*
Rotacion de
Sig. (bilateral) 0.020
personal
Bho de M 46 46
Spearman Coeficiente de correlacidn - 042" 1.000
Eficiencia Sig. (bilateral) 0.020
M 46 45

= La correlacian es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

vii. Conclusion

Como el valor de significacion observada de la prueba del Coeficiente de Correlacidon de
Spearman p = 0.000 es menor al valor de significacion tedrica a = 0.05, se rechaza la hipodtesis
nula. Ello significa que Existe una relacién indirecta y significativa entre la rotacion de personal
y la Eficiencia de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, —

Huallanca, 2021.

Por lo tanto, se acepta la primera hipdtesis especifica de investigacion, ya que dicha relacién es

indirecta y significativa.

3.2.3. Segunda hipodtesis especifica
i. Hipdtesis de Investigacion

Existe una relacion indirecta y significativa entre la rotacién de personal y la Eficacia de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021.

ii. Hipdtesis Estadistica
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Ho : No existe una relacion indirecta y significativa entre la rotacion de personal y la Eficacia

de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Pert S.A.C, — Huallanca, 2021.

H, : Existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacién de personal y la Eficacia de

la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Perud S.A.C, — Huallanca, 2021.
iii. Nivel de Significacién

El nivel de significacidn tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.
iv. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio de la Prueba del Coeficiente de Correlaciéon de Spearman (Ver tabla 14).
v. Regla de decision

o . n

Rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es menor que a.
No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor que a.

vi. Calculos

Tabla N2 15.

Coeficiente de carrelocian entre ratocidn de personal y Eficocia

Rotacian de

Eficacia
personal
Coeficiente de correlacion 1.000 - T05**
Rotacian de
Sig. (bilateral) 0.000
personal
Rha de M 46 46
Spearman Coeficiente de correlacion - T05** 1.000
Eficacia Sig. (bilateral) 0.000
M 46 46

==_La carrelacian es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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vii. Conclusion

Como el valor de significacion observada de la prueba del Coeficiente de Correlaciéon de
Spearman p = 0.000 es menor al valor de significacion tedrica a = 0.05, se rechaza la hipotesis
nula. Ello significa que existe una relacién indirecta y significativa entre la rotacion de personal
y la Eficacia de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Per S.A.C, — Huallanca,

2021.

Por lo tanto, se acepta la segunda hipdtesis especifica de investigacidn, ya que dicha relacion es

indirecta y significativa.

3.2.3. Tercera hipotesis especifica
i. Hipotesis de Investigacion

Existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacién de personal y la efectividad de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021.
ii. Hipdtesis Estadistica

Ho : No existe una relacidn indirecta y significativa entre la rotacion de personal y la
efectividad de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca,

2021.

Hi : Existe una relacién indirecta y significativa entre la rotacion de personal y la efectividad

de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Pert S.A.C, — Huallanca, 2021.
iii. Nivel de Significacién

El nivel de significacidn tedrica es a = 0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.
iv. Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio de la Prueba del Coeficiente de Correlacion de Spearman (Ver tabla 15).
v. Regla de decision

o . n

Rechazar Ho cuando la significacién observada “p” es menor que a.

aw . n

No rechazar Ho cuando la significacidn observada “p” es mayor que a.
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vi. Calculos

Tabla N2 16.

Coeficiente de carrelocidn entre rotocidn de personal y efectividod

Rotacion de
Efectividad
personal
Coeficiente de correlacion 1.000 - 545*
Rotacidn de
Sig. (bilateral) 0.021
personal
Rho de M 46 46
Spearman Coeficiente de correlacion -.545* 1.000
Eficacia Sig. (bilateral) 0.021
M 46 45

=. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 {hilateral).

vii. Conclusion

Como el valor de significacion observada de la prueba del Coeficiente de Correlacidon de
Spearman p = 0.000 es menor al valor de significacion tedrica a = 0.05, se rechaza la hipodtesis
nula. Ello significa que Existe una relacién indirecta y significativa entre la rotacién de personal
y la efectividad de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, —

Huallanca, 2021.

Dado que se trata de una relacidon indirecta pero significativa, se acepta la tercera hipdtesis de

este tipo.
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VI. DISCUSION

El objetivo general de este estudio es evaluar la relacion entre la rotacidon de personal y la
produccidn en Constructora, Consultora y Servicios Mineros Per S.A.C, 2021. de acuerdo al
analisis de correlacion mediante el cual quedd demostrado que Existe una relacién indirecta y
significativa entre la rotacion de personal y productividad en la empresa Constructora,
Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021., se obtuvo una correlacion de
Spearman p = 0.000 es menor al valor de significacién tedrica a = 0.05. se rechaza la hipdtesis
nula y se acepta la hipétesis general de investigacion. Este estudio es similar al de (Vargas y
Plazas, 2016) que utilizaron una encuesta a 12 empleados y concluyeron que la alta rotacion de
los trabajadores es causada por la falta de capacitacion, horas de trabajo, condiciones sanitarias

del ambiente, ingresos, tipo de contratacidén, motivacion y satisfaccion laboral.

En cuanto a la Rotacién de personal y su relaciéon con la Eficiencia de la empresa Constructora,
Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, 2021., Dado que el valor de significacion observado
de la prueba del coeficiente de correlacion de Spearman (p = 0,000) es inferior al valor de
significacién tedrico ( = 0,05), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la primera hipédtesis
especifica de la investigacion. Ello significa que Existe una relacién indirecta y significativa entre
larotaciéon de personal y la Eficiencia de la empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros
Pert S.A.C, — Huallanca, 2021. Por lo tanto, esta claro que para fortalecer la organizacion,
debemos elegir cuidadosamente a las personas que vamos a contratar para evitar problemas.
En sus estudios (Fernandez, 2013, p.16). Afirma que el aumento de la produccion y la calidad
conducen a una expansion mas rentable, que a su vez atrae a mas clientes a precios mas bajos.
Para alcanzar los objetivos de calidad y productividad fijados, el personal también debe

comprometerse con el aprendizaje y el desarrollo continuos.

Asi también en la investigacidn, se logré identificar la relacién que existe entre las rotacién de
personal con la Eficacia, aplicando la correlacion estadistica Rho de Spearman a la Dimension
rotacion de personal y la variable Eficacia, se logré corroborar que dicha dimensidn y variable
en la presente investigacién se encuentra una relacion indirecta y significativa, pues se
corrobora con un Coeficiente de Correlacién de Spearman p = 0.000 es menor al valor de
significacién tedrica a = 0.05, por lo que se logra rechazar la hipétesis nula y se acepta la segunda

hipédtesis especifica de investigacidn, ya que dicha relacién es indirecta y significativa, la cual
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refiere que “La rotacion de personal su relacion es indirecta y significativa con la Eficacia de la

empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021.

Esto es apoyado por Cabrera, Ledezma y Rivera (2011), cuyo estudio se centrd en la rotacién de
personal, la productividad maxima para la empresa vy la eficiencia de los colaboradores como
elementos del equipo humano en el argumento de las instituciones constructoras actuales. La
conclusién mas significativa del estudio es la trascendencia de las razones de los altos indices de
rotacion y las disminuciones en la productividad y eficiencia, lo cual esta representado en los

hallazgos.

Finalmente, en cuanto a la Variable rotaciéon de personal y la dimension efectividad de la
empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Peru S.A.C, — Huallanca, 2021. Hipdtesis
nula rechazada porque p = 0,000 en la prueba del Coeficiente de Correlaciéon de Spearman (Tabla
15) es menor que el valor de significacion tedrico = 0,05. Lo que significa que en Constructora,
Consultora y Servicios Mineros Per S.A.C, - Huallanca, 2021, la rotacion de personal tiene un
impacto directo y sustancial en la eficiencia de la empresa. Por lo tanto, se acepta la tercera

hipédtesis especifica de investigacidn, ya que dicha relacion es indirecta y significativa.
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VIl. CONCLUSIONES

La correlacion de Spearman (utilizada para determinar la relacidn entre las dos variables) arrojé
un valor de p = 0,000, que es significativamente inferior al umbral de significacion estadistica ( =
0,05) fijado por los investigadores. La hipdtesis nula se rechaza debido a la existencia de una
relacién indirecta y estadisticamente significativa. Lo que significa que en Constructora,
Consultora y Servicios Mineros Per S.A.C, - Huallanca, 2021, la rotacion de personal tiene un
impacto directo y sustancial en la produccién de la empresa. Por lo tanto, se acepta la hipétesis

general de investigacidn, ya que dicha relacidn es indirecta y significativa.

Identificamos una conexion entre la rotacidon de personal y la productividad dentro de la
Empresa Constructora, Consultora y Servicios Mineros Perd S.A.C, — Huallanca, 2021., en la
investigacion, que dicha variable y dimension se encuentran relacionada indirecta y significativa
En este caso, se rechaza la hipodtesis nula y se acepta la primera hipdtesis especifica de la
investigacion porque el valor de significacion observado de la prueba del coeficiente de

correlacién de Spearman, p = 0,000, es inferior al valor de significacidn tedrico = 0,05.

Aplicando la correlacidn estadistica Rho de Spearman a la Dimensidn rotacion de personal y la
variable Efectividad, se pudo corroborar que esta dimensién y variable en esta investigacidn
existe una relacién indirecta y significativa, como se corrobora con una Correlacion de
Spearman. Dado que esta relacién es indirecta y significativa con respecto a la variable rotacion
de personal y la dimensidn eficacia de la empresa constructora, se rechaza la hipotesis nulay se
acepta la segunda hipdtesis especifica de investigacion, siendo el valor p para el coeficiente de
p =0. 000 menor que el valor de significacion tedrica = 0,05, Consultora y Servicios Mineros Peru
S.A.C, —Huallanca, 2021. Hipdtesis nula rechazada porque p = 0,000 en la prueba del Coeficiente
de Correlacion de Spearman (Tabla 15) es menor que el valor de significacion tedrico = 0,05. Lo
gue significa que en Constructora, Consultora y Servicios Mineros Per S.A.C, - Huallanca, 2021,

la rotacidn de personal tiene un impacto directo y sustancial en la eficiencia de la empresa.
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Viil. RECOMENDACIONES

Se sugiere elegir a los empleados adecuados con las capacidades, conocimientos y aptitudes
necesarios para desempefiar eficazmente su area de responsabilidad, Como resultado, la

productividad de la empresa ha aumentado y se ha vuelto mas competitiva en el mercado.

Se recomienda encarecidamente tener en cuenta las opiniones de los empleados, ya que es a
través de ellos que la organizacién logra el éxito, conocer lo que requieren para realizar su
trabajo satisfactoriamente y proporcionar la informacion del Manual de Organizacién y
Funciones-MOF para que cada trabajador identifique las funciones que le corresponden de

acuerdo al puesto para el que fue contratado.

Se sugiere que la gerencia de recursos humanos de Constructora, Consultoray Servicios Mineros
Per S.A.C - Huallanca, 2021 implemente un programa de retencion de talentos. Este programa
atendera la necesidad de retener al personal significativo, ya sea por sus cualidades personales

0 por su importancia posicional.

Para aumentar la eficiencia de Constructora, Consultora y Servicios Mineros Per S.A.C -
Huallanca 2021, se sugiere realizar reuniones de trabajo periddicas con las personas para
cumplir con los objetivos, optimizar los recursos, mejorar el desempefio y realizar analisis de

mercado.

Con el objetivo de aumentar la produccion de los trabajadores de empresas altamente
competitivas que realizan actividades altamente competitivas, éstas deben implantar modelos
organizativos que promuevan una cultura de calidad y competitividad fomentando el

crecimiento de la confianza individual, la competencia profesional y la eficacia colectiva.
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trabajo

TITULD PROBLEMA DOBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE DIMEMSION INDICADORES INSTRUMENTO
Obstaculos
L. Limites
Organizacionale _ _
P Inzatisfaceion en el
ambiente C
Segurdad en &l cargo u
LA ROTACION DE Trahajo carente de E
FERSONAL Y LA PG=;Cuslesla 0G = Determinar la HG =  Existe una mtere; =
PRODUCTIVIDAD relacion que existe relacion gue existe relacion indirecta y FE:E.‘I'I'IUIHE-'I'EEICI.HES T
antre la rotacién de entre la Ratacion de significativa entre la nzatisfactorias
DE LA EMPRESA | norconaly 1= Personal y la Rotscitn de personal y v Cargo Disgustos con politicas I
CONSTRUCTORA, productividad de la Productividad de |z Productividad de |a Rotacion de Desagrado con la 0
empresa Constructora, | empresa Consfruciora, | empresa Constructora, p I S
CONSULTORAY | conculfors y Servicios | Consultors y Servicios | Consultora y Servicios ersona SUpsHVicion M
SERVICIOS Mineros Pend 5. &4.C 7 Mineros Pernd S A C. Mineros Perd S AC Inzati=faccidon A
MINEROS FERU Autonomia en &l R
SAC- desempefio [
HUALLANCA, 2021 Competitividad Cfertas remunerativas a
Muevo empleo
Fatla de motivacion
Personales Falta de atraccion del

HUGS|DERENDEELRRO
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Pel=1. 1.;Cual asla
relacion que existe
entre la rotacion da
personal y |a Eficiencia
de la emprasa
Constructors,
Consultora y Servicios
Mineros Pend S AC?

Pe2=2 ;Cuslesla
relacion que existe
antre la rotacicn de
personal y |a Eficacia
de la emprasa
Consfructora,
Consultora y Servicios
Mineros Peni 5.A.C7

Pe3=3 ;Cuslesla
relacion que existe
antre la rofacicn de
personal ¥ la
Efectividad de |a
empresa Constructora,
Consultora y Servicios
Mineros Peni 5.A.C7

Oe1 Determinar la
relacion que existe
entre la rotacion da
personal ¥ la Eficiencia
de la empresa
Constructora,
Consultora y Servicios
Mineros Pend S_A.C

Oe2= Determinar la
relacion que existe
entre la rotacion de
personal ¥ la Eficacia
de la empresa
Consfructora,
Consultora y Servicios
Mineros Perd 5.A.C

Oed= DOeterminar la
relacion que existe
entre la rotacion de
personal ¥ la
Efectividad de 12
empresa Constructors,
Consultora y Servicios
Mineros Pend S_A.C

Hei= Existe una
relacion  indirecta v
significativa  enfre  la
rotacion de personal y la
Eficiencia de la empresa
Constructora, Consultora
¥ Servicios Mineros Pend
5aAC

He2= Existe uwna
relacion  indirects ¥
significativa enire  la
rotacion de personal ¥ la
Eficacia de la empresa
Constructora, Consultora
¥ Servicios Mineros Perd
5AC

Hel= Existe una relacion
indirects vy =ignificativa
entre la rotacidn de
personal ¥ la Efectividad
de l= EMpress
Constructora, Consultora
¥ Servicios Mineros Penl
5.48.C

V2.
Productividad

Eficiencia

|z aptimos de
HECUrSOS.

Cumplimiento de
obliggciones.

Eficacia

Logros

Producir alternativas
creativas

Efectividad

Ohjetivos Flanteados

Calidad
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INDICE DE CONFIABILIDAD

Tabla x1

Fiabilidod de las instrumentos

Variable Alfa de Cronbach M de elementos
Rotacion de persanal 0.858 42
Productividad 0.869 20

Fuente: Base de datos

Los cuestionarios presentas alta fiabilidad v coherencia interna.

Tabla x2

Caracteristicas de la poblacion encuestada

Caracteristica Frecuencia Porcentaje
Femenino 18 39.1
Género
Masculino 28 60.9
Auxiliar 28 60.9
Estado civil Técnico 14 30.4
Profesional 4 8.7
<=28 14 30.4
Edad 29-35 9 19.6
36-42 13 28.3
43+ 10 21.7

Fuente: Base de datos

De la tabla X3, se observa que el 80,9% de los trabajadores encuestados son de género

masculing, el 80.9% son Auxiliares y 30.4% son menores de 28 afios.
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-'-‘.' UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO
“Ario del Fortal de la Soberania Nacional™ Facullad de
? del Forilecimients de I Scbersmia Nac j Anmmsimﬁlgﬁu
Y TUREMO

CUESTIONARIO DE ROTACION DE PERSONAL Y LA PRODUCTIVIDAD

LE presente encuesta s parte de una investigacidn que tiene por finalidad evaluar |a relacidn que existe entre la ROTACION DE PERSOMAL
¥ LA PRODUCTIVIDAD DE L& EMPREZA CONSTRULCTORA, CONSULTORA ¥ SERVICIDS MINERDE PERU 2 A.C, HUALLANCA - ANCASH 2021
Esta encuesta == totalmente confidencizl y andnima, por ende, Iz agradeceremos ser lo mas sincero posible.

Instrucciones: Lea stentamente y margue con una X en 2l casillero de su preferencia del item correspondienta.
GENero: Varon Mujer
Edad:

Ocupacion: ___ Profesionzl  Cargo:

Técnico
Auiliar

Para evaluar las variables, marcar con una "x" en el casillero correspondiente segun |a siguiente escala:

HNUNCA CASI NUNCA & VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

ROTACION DE PERSONAL

DIMEMSIONES: ORGAMIZACIOMNALES ESCALAS DE MEDICION

ME 1: OBSTACULOSS 1 2 3 1 5

01 | Conzidera que existen dificultades en la emprasa para promover y potenciar el
desempefio de los trabajadores estimulando su productividad.

o2 Percibe usted que &5 politica de |z empresa es velar por |z rentzbilidad antes que por &l
desarrallo personal y profesional de zus trabsjadores.

03 Lz rotacion para la empresa no es un obsticulo que desmotive 2 los trabajadores para
mejorar su desempeno en el puesto que conocen.

2: LIMITES 1 2 3 4 5

04 Lz empress no tiene limites para mover al personzl de las oficinas segun sus criterios de
los directivos.

05 El personal ze desarrolla con ciertos limites por la inseguridad de ser removido de su
cargo en cualguisr momento.
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113 Es un problema parza la empresa promover el desarrollo personal y profesional de sus
trabajadores.

3: INSATISFACCION EMN EL AMBIENTE 1 2 3 4 5

o7 Se encuentra insatisfecho por la ubicacion de la emprass por razones familizres y
personales.

08 Los trabajadores muestran insatisfaccion par Iz ubicacian de |z empresza.

o5 El clima lzboral ze ve tenso y disgustada por las condicianss no favorables en que ze
encuentra el ambiente de trabajo.

4: SEGURIDAD EM EL TRABAID 1 2 3 a1 5

10 5Se percibe que |z inseguridad en el cargo e un factor que afecta la productividad del
trabajador.

11 La emprezz exige cumplimisnto de metas sin proporcionar |z confianza al trabajador en el
CErgQ.

12 Lz falta de seguridad en cargo sfecta la confianza y el rendimi=nto del trabajador.

DIMEMSION CARGO ESCALAS DE MEDICION

ME 5: TRABAJO CARENTE DE INTERES 1 2 3 4 5

13 | Las iress lzborzles son ambientes de tension y estrés que afectan |z motivacian lzboral.

14 Los trabajadores se desempenan normalmente cumplimiento sus funciones sin interes
por mejorar su productividad.

15 La empress na crea una cultura de motivacion por la productividad en el trabajo.

6: REMUNERACION INSATISFECHA

16 Las ezcalas remunerativas no promueven y estimulan |a creatividad v desarrollo
profesional para mejorar el desempeno en el cargo.

17 Las remuneraciones son fijas y mo estimulan y promusven mayores esfuerzos fuera de
jormada laboral.

13 Los trabajadores s2 muestran insatisfechos con el sistema remunerativao.

7: DISGUSTOS COM POLITICAS 1 . 3 a 5

13 Existe un disgusto con las peliticas de aumentos salariales que promusve Iz empresa.

20 Los trabajadores estén disconformes con las politicas de ascensos comao valoracion de |z
trayectoria en el trabajo.

21 La empress no actua en forma justs con los trasladaos por trayectoriz.

E @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Peru



8: DESAGRADO COM SUPERVISION 1 2 3 4 5

22 Los trabajadores estan disconformes con los procedimientos de supervizion que realiza |z
EMpresa.

23 Los trabajadores muestran indiferencia a las acciones de supervizion

por |z escasa valoracion del trabzjader.

24 Los trabajadores son poco solidarios con los companeros requieren de ayuda para
mejorar su desempefio.

3: INSATISFACCION 1 i 3 4 5

25 Las condiciones gque se brindan a los trabajadores gque asumen un cargo son inadecuadas

26 El cargo implica responsabilidades gue el cumplimiento eficaz dependen  directamente
de las cuzlidades individuales del trabzjzdor.

27 Los cargos no generan satisfaccion a los trabajadores per la incertidumbre que implica.

10: AUTONOMIA EN EL DESEMPENO 1 2 3 4 5

28 Lo= cargos generan dependencia de las altas jefaturas.

29 Mo existe autonomia en el desempeno de los cargos para crear y

promawver nuevas propuestas.

1] Los trabajadores sienten gue los cargos ne significan oportunidad de desarrollo
profesional.

DIMENSION COMPETITIVIDAD

i 11: MEIOR REMUNERACION 1 2 3 4 5

31. | Loz trabajadores estan dispusstos a salir de la empresa i hay otras

oportunidades de empleo con mejores sueldos.

32. | L=s bsjzs remuneracionses son motivo de estar a le expectativa de migrar =

oftras empresas.

33. | L=s remunerzciones no son suficiente coma para mejorar el nivel de

dezempeno en el area.

12: NUEVO EMPLED 1 2 3 4 5

34. | Los trabajadores estan dispusstos a dejar |z empresa por mativa de mejores expectativas
remunerativas y condiciones de trabajo.

35. | Los trabajadores regulan el nivel de su desempeno segun las escalas de pago

que establece la empressa.

36. | Lostrabajadores asumen el compromizg de cumplir con |as metas hasta
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Cuzndo surja otra oportunidad de mejor emplea.

DIMEMSION PERSOMALES

M® 13.- FALTA DE MOTIVACION 1 2 3 4 5

37. | Enla empresz los trabajadores demuestran su productividad en la medida gue |2 motivacio
impacte en el empleado.

38. | Lz motivacion ez muy relativa en la empraszs por razonses econoamicas y

politicas institucionales.

39, | Existem motivos para trabajar en forma parcial en la empresa y no 3 tiempo

campleto.

14. FALTA DE ATRACCION AL TRABAJD 1 2 3 4 5

40, | Los trabajadorss muestran insatisfaccion con |2 poca atraccion que generan

d= las tareas productivas en la empresa.

41. | Son muy pocas las razones que inspiran satisfaccion y motivacion por cumplir con eficiencia
trabzjo.

42, | Larotacion en los cargos no inspira atraccidn por ascender v cumplir nuevos desafios a fave
EMpresa.

iMUCHAS GRACIAS;
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