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RESUMEN 

 
La presente investigación, tiene como objetivo general determinar la relación 

entre la rotación de personal y la productividad del personal que laboró en el año 

2022. Esta investigación tiene un enfoque cuantitativo, transversal de diseño no 

experimental de nivel correlacional, para esta investigación se utilizó la encuesta 

a través de la escala Likert, se contó con una población de 149 trabajadores y se 

aplicó la encuesta a una muestra de 108, esta encuesta está compuesta por 

31 preguntas validada por expertos, para la fiabilidad se utilizó al Alfa de 

Cronbach obteniendo 0.878. Los resultados demostraron que el 75% de los 

encuestados calificó la rotación de personal con un nivel medio y el 65.74% 

califico a la productividad con un nivel medio. En el caso de la contrastación de 

hipótesis se obtuvo un valor de Rho de 0,485 y Sig. de 0,000 con lo cual se aceptó 

la hipótesis alterna, concluyendo la existencia de correlación significativa débil 

entre la rotación de personal y productividad y se concluyó que existe una 

relación débil que significa que la rotación de personal afecta a la productividad 

pero que esta no es determinante. 

 
 
 
 
 

Palabras clave: Clima laboral, productividad, satisfacción laboral. 
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Abstract 

 

 
The present investigation has as a general objective to determine the relationship 

between personnel turnover and the productivity of the personnel who worked in the 

year 2022. This investigation has a quantitative, cross-sectional approach of a non- 

experimental design of a correlational level, for this investigation the survey through 

the Likert scale, there was a population of 149 workers and the survey was applied to 

a sample of 108, this survey is composed of 31 questions validated by experts, for 

reliability Cronbach's Alpha was used, obtaining 0.878. The results showed that 75% 

of those surveyed qualified staff turnover with a medium level and 65.74% qualified 

productivity with a medium level. In the case of hypothesis testing, a Rho value of 

0.485 and Sig. of 0.000 were obtained, with which the alternate hypothesis was 

accepted, concluding the existence of a weak significant correlation between staff 

turnover and productivity and it was concluded that there is a Weak relationship, which 

means that staff turnover affects productivity but that it is not decisive. 

 
 
 
 
 
 
 

 
Keywords: Work environment, productivity, job satisfaction. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
 

En esta época de crisis mundial y con la abrupta propagación del virus Sars –Cov2, 

conocido como el Covid19, las empresas fueron afectadas en su mayoría por las 

medidas de aislamiento y restricciones que tomaron los estados a fin de evitar el 

aumento de contagios. Ante estas nuevas circunstancias, las empresas se vieron 

afectadas, debido a que muchas de estas para mantenerse a flote tuvieron que 

mermar su personal aplicando la suspensión perfecta SPL (medida dada por el 

estado en el Decreto de Urgencia 038-2020) y/o dando de baja a un gran porcentaje 

de trabajadores de sus nóminas lo que conllevo a que muchas empresas tomaran 

como estrategia el distribuir funciones entre el personal que consideraban idóneo, 

ocasionando la sobre carga de trabajo en muchos de los casos. Esta sobrecarga 

agrupada con otros factores ya sean salariales o condiciones laborales ocasionan 

que las organizaciones tengan un incremento en la salida del personal lo que en 

algunos casos se refleja en la producción. 

En este sentido, debemos analizar que desde el punto de vista internacional como lo 

indica Dávila & Maguiña (2019) en los países de América Latina manifiestan una 

visión contundente sobre RDP y su impacto o relación con la productividad, ya que 

esta rotación inicia con la no satisfacción y otras causas de índole cultural de la 

empresa. Meza (2019), nos indica que en México la RDP alcanza el 16.75% siendo 

este índice uno de los más altos de los países Latinoamericanos, en términos 

económicos el reemplazo de un trabajador puede llegar hasta los 300% del haber 

básico. Así mismo, los investigadores Márquez, Villegas, Moreira & Gaibor (2021) 

nos indican que, en el país de Ecuador, en el 2017 las empresas redujeron el 10 % 

las remuneraciones con la intención de ahorrar en el gasto administrativo lo que dio 

como resultado alta rotación voluntaria (por decisión del trabajador) y lo que conlleva 

a que se dé la pérdida de recursos económicos toda vez que hay que volver a repetir 

el proceso de contratación, capacitación e inducción así como el proceso de 

adaptación. 

Desde el punto de vista nacional según el autor Vargas (2019) manifiesta que Perú 

se encuentra dentro del grupo de países que refleja altos índices de RDP, 

mencionando que la rotación en Perú sobrepasaba el 10% en el 2014 y para el 2019 

hubo un incremento del 20 %. Al respecto Jáuregui (2018) nos indica que los 
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principales motivos de rotación en Perú son debido a causas como la carencia de 

liderazgo de parte de los gerentes o jefaturas, la falta de oportunidades en líneas de 

ascenso, falta de cultura organizacional y malas remuneraciones y compensaciones. 

Desde el punto de vista local, se puede observar que en la empresa presenta una 

alta rotación del recurso humano y que la misma tiene mucho que ver con las causas 

antes descritas (liderazgo de parte de los gerentes o jefaturas, la falta de 

oportunidades en líneas de ascenso, falta de cultura organizacional y malas 

remuneraciones y compensaciones), ya que se puede evidenciar que existe 

desvinculación tanto voluntaria como involuntaria. Es así que, Grupo Sergel SAC., 

ha venido tratando de adaptarse a la baja de productividad que ha tenido como 

consecuencia de la pandemia, los pocos ingresos y las paralizaciones de los 

proyectos causaron un desequilibrio económico lo que conllevo que tomaran 

medidas de disminución de personal tanto administrativo como operativo, 

repartiendo la carga laboral a un limitado número de trabajadores los cuales han 

venido solicitando el incremento del personal. La negativa de la gerencia en contratar 

personal ha ocasionado un quiebre, generando inestabilidad, que a su vez realza 

otras problemáticas como conflicto, bajo rendimiento y un incremento notorio de 

salidas voluntarias, estos problemas a lo largo desarrollan un desempeño 

inadecuado en las diferentes funciones que puede realizar el trabajador afectando la 

productividad de la empresa. 

 
Es aquí donde al contemplar toda la problemática la cual afecta a la organización 

nace el interés por realizar esta investigación teniendo como problema general ¿Cuál 

es la relación que existe entre la rotación de personal y la productividad de los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022?, así mismo, como 

problema específico de acuerdo a las dimensiones de Cubillos et al (2017), ¿Cuál es 

la relación que existe entre la rotación voluntaria y la productividad de los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022? y ¿Cuál es la relación 

que existe entre la rotación involuntaria y la productividad de los trabajadores de la 

empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022?. 

 

En tal sentido, el presente trabajo se justifica bajo los siguientes criterios: justificación 

teórica, se fundamenta en la Teoría del Comportamiento Organizacional del autor Von 

Foerster citada por Chiavenato (2020) ya que esta teoría está dirigida a la búsqueda 
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de acciones con la finalidad de disminuir el conflicto que puedan suscitarse entre la 

empresa y los trabajadores resultado de los intereses de cada uno, proponiendo que 

ambas partes adopten la reciprocidad. Como justificación metodológica se realizó un 

nuevo instrumento para medir la relación que existe entre ambas variables el cual fue 

aprobado por expertos antes de su aplicación, con lo cual se comprueba la validez del 

instrumento. Así mismo, se aplicó instrumentos de recolección de datos pudiendo 

determinar el grado de correlación que tienen las variables de la investigación. Por 

último, como justificación práctica se pondrá a disposición de los gerentes y personal 

del área de gestión de talento para las mejoras respectivas así teniendo en cuenta los 

resultados y recomendaciones se podrá establecer las estrategias que permitan 

disminuir la alta rotación del recurso humano, así como mejorar la satisfacción laboral 

dentro de la empresa y esta no afecte de forma negativa la productividad. 

 

Por otra parte, el objetivo general de la investigación es determinar la relación entre 

la rotación del personal y la productividad de los trabajadores de la empresa Grupo 

Sergel S.A.C., Lima, 2022 y como objetivos específicos tenemos el determinar la 

relación que existe entre la rotación voluntaria y la productividad. de los trabajadores 

de la empresa Grupo Sergel S.A.C., Lima, 2022, así como, determinar la relación que 

existe entre rotación involuntaria y la productividad de los trabajadores de la empresa 

Grupo Sergel S.A.C.., Lima, 2022. 

 

Como hipótesis general de la presente investigación: Existe relación significativa 

entre la rotación de personal y la productividad de los trabajadores de la empresa 

Grupo Sergel S.A.C., Lima, 2022 y como hipótesis específicas: Existe relación 

significativa entre la rotación voluntaria y la productividad de los trabajadores de la 

empresa Grupo Sergel S.A.C., Lima, 2022 y Existe relación significativa entre 

rotación involuntaria y la Productividad de los trabajadores de la empresa Grupo 

Sergel S.A.C., Lima, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
En referencia a los trabajos previos revisados en el contexto internacional las variables 

rotación de personal (de ahora en adelante RDP) y productividad (de ahora en 

adelante Prod.), se tiene a Veloz (2015) cuyo objetivo fue estudiar la relación entre sus 

variables de RDP con la Prod. La metodología empleada fue de un nivel descriptivo, 

correlacional, no experimental, cuantitativo, para ello aprovechó utilizar una población 

de 60 colaboradores. Utilizando el instrumento del cuestionario, Como resultado del 

estudio se obtuvo que existe relación entre la RDP con la Prod, presentando un 

coeficiente de correlación de 0.606 y un Sig.(Bilateral) = 0.001. El estudio concluyó 

con la existencia de una correlación directamente proporcional a la variable Prod., 

dado que el coeficiente es positivo se pudo demostrar la RDP si tiene consecuencias 

en mejorar el nivel de productividad de la empresa. 

 

Biruk (2016), tuvo como objetivo investigar sobre la rotación del recurso humano y su 

impacto en el desempeño de los empleados y su eficacia dentro de una organización. 

La metodología empleada fue mixta, descriptiva y correlacional. Para recolectar la 

información utilizó revisión documental, cuestionarios y entrevistas. No se utilizó el 

muestreo por la poca población Como resultado del estudio se obtuvo que 42.9% de 

los trabajadores indicó que el tiempo se desperdiciaba en la capacitación del personal 

entrante como nuevo y el 31.4% determinó que por la alta rotación de la empresa hay 

una disminución de la Prod. El estudio concluyó que efectivamente existe una relación 

significativa entre la rotación laboral y la eficiencia del personal. 

 

Alvarado y Toala (2018) tuvieron como objetivo investigar cómo la RDP impacta en la 

Prod. de las pequeñas empresas. Como metodología empleada fue no experimental, 

descriptivo, correlacional, cuantitativo, utilizaron como instrumento de medición el 

cuestionario, muestra de 361 empresas y se encuestó a los gerentes y jefes de las 

áreas de RR.HH. Como conclusión aportaron cuáles son las principales causas que 

influyen en la salida de un trabajador, asimismo, se logró plantear soluciones que 

ayuden a reducir la salida externa de los trabajadores, asimismo se visualizó que la 

rotación externa de los trabajadores tiene como efecto que Prod. disminuya y que los 

ingresos se afecten. 

 

Gonzales (2018) tuvo como objetivo estudiar los factores que motivan la RDP en 
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áreas administrativas, en la generación millennial de una empresa de servicios de 

Telecomunicaciones Colombia, La metodología utilizada fue Mixta, con una muestra 

de 88 trabajadores como instrumento aplicó un cuestionario y realizó recolección de 

datos, considerando para su investigación las dimensiones rotación voluntaria y 

rotación involuntaria. Como conclusión se determinó que los motivos de rotación son 

mayores en los aspectos relacionados con el desarrollo personal, el ambiente laboral 

y el salario. 

 

Shaikh. (2020). Tuvo como objetivo investigar la RDP y su impacto en la eficiencia de 

la empresa y el desempeño de los trabajadores. La metodología empleada es 

cuantitativa utilizando como instrumento la encuesta cuya muestra fue de 135 

trabajadores. Como resultado se obtuvo que los encuestados indicaron la existencia 

de un elevado nivel de rotación de los empleados (54.2%), resaltando que los factores 

más importantes de RDP eran el salario y la falta de situaciones de mejora dentro de 

la organización. El estudio concluyó que efectivamente que la alta tasa de rotación de 

empleados afecta negativamente la eficiencia organizacional y disminuye la 

productividad de la organización. 

 

En referencia a los trabajos previos revisados en el contexto nacional sobre la variable 

RDP y la Prod., tenemos a Chávez (2019), tuvo como objetivo realizar una 

investigación para determinar la relación entre las variables RDP y prod.; la 

metodología aplicada es de enfoque cuantitativo, no experimental, trasversal y 

correlacional; los resultados obtenidos demostraron la existencia de una correlación 

significativa, teniendo un valor en Sig=0.001 y un coeficiente de -0.759, lo que significa 

que existe una correlación inversa en grado moderado. Concluyendo que al aumentar 

la RDP se tendría una baja de productividad 

 

Vera (2017). Tuvo como objetivo establecer la relación de la RDP en la prod. de la 

empresa. La metodología aplicada es cuantitativa, descriptivo, correlacional, con su 

diseño no experimental, así mismo, su muestra fue de 38 trabajadores que es la 

totalidad de trabajadores de la empresa, utilizó como instrumento la encuesta, como 

resultado obtuvo la afirmación que existe relación entre la rotación de recurso humano 

y la Prod., presentando un coeficiente de correlación de 0.860 y un 

Sig.(Bilateral)=0.001. El estudio concluyó que existe una correlación directamente 



6  

proporcional a la variable Prod., demostrando que al disminuir el nivel de RDP se pudo 

lograr la mayor Prod. de la empresa. 

 

Becerra (2019), tuvo como objetivo investigar la relación entre RDP y Prod. laboral en 

una empresa, su metodología de investigación fue cuantitativa, descriptiva, 

correlacional que contó con una muestra de 84 trabajadores, utilizó como técnica la 

encuesta. Los resultados del estudio fueron que la RDP estuvo considerada a nivel 

regular (42.86%), de igual forma la percepción de los trabajadores sobre la Prod. fue 

buena (52.38%), El estudio concluyó que existe una relación significativa entre las dos 

variables: RDP y Prod. 

 

Salazar (2019), cuyo objetivo fue determinar la relación entre la RDP y la Prod.. La 

metodología empleada fue cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo y 

correlacional, se tomó como muestra a 92 trabajadores y se utilizó el cuestionario. Los 

resultados obtenidos en el estudio arrojaron que la variable rotación obtuvo 61,96% lo 

que significa que ese porcentaje de trabajadores indican que existe una rotación a 

nivel medio. Por otro lado, con la variable de Prod., el 60,87% presenta una 

valorización de nivel medio. Como conclusión indicó que existe relación significativa 

entre las variables aplicando la correlación Spearman obtuvo un resultado de una 

correlación significativa moderada, realizando recomendaciones al alto staff y también 

al área de recursos humanos, la programación de focus group o encuestas con la 

finalidad de conocer los problemas que existen en la empresa y poder establecer 

estrategia para disminuirlas. 

Viera (2021) cuyo objetivo fue determinar la relación entre la desvinculación de 

trabajadores y la Prod. en una organización. La metodología empleada fue 

cuantitativa, descriptiva, correlacional y transversal, se tomó como muestra 85 

trabajadores como instrumento y se aplicó una encuesta. Los resultados del estudio 

obtenidos demostraron una calificación de RDP alta obtenida del 60% de los 

encuestados y la Prod. con 36,5% a un nivel medio. El estudio concluyó que la RDP 

tiene una relación directa con la producción; lo que quiere decir el investigador, es que 

la RDP no necesariamente es un factor negativo que perjudique la producción, toda 

vez que el personal saliente no tenga cargos de suma importancia o que sea personal 

especializado cuyo perfil y conocimiento sería difícilmente de reemplazar. 
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Asimismo, como teoría de RDP tenemos como referencia la Teoría del 

Comportamiento Organizacional de Von Foerster (citado por Chiavenato 2020) quien 

nos indica que, la teoría propone una orientación a la búsqueda de estrategias y/o 

acciones que den el equilibrio a través de la flexibilidad y la armonía entre los conflictos 

que puedan existir entre la organizaciones y su colaboradores siendo de interés de 

cada de ellos, dando indicaciones que las partes asuman y participen en la reciprocidad 

que exige un trabajo de tal forma que se dé el GANAR - GANAR; cabe mencionar, que 

aquellos que no actúen de acuerdo a lo estipulado serian excluido de la empresa que 

vendría a ser el caso de los trabajadores. La RDP es vista aquí como la cantidad de 

personas que ingresan y salen de una organización o la fluctuación de individuos 

dentro de una empresa que pueden vincularse o desvincularse. Por otro lado, para la 

empresa el no llegar al equilibrio ya sea por el colaborador sea despedido o haya 

tomado la decisión de renunciar tienen como consecuencia una interrupción en su 

Prod. debido a que se modifica el grupo de trabajo y con ello el ritmo al que este grupo 

está acostumbrado. 

 

Por otro, lado como conceptos tenemos los siguientes autores: Cusacani (2017). 

Conceptualiza la RDP es un término utilizado para definir el cambio entre el ambiente 

y el personal dentro de la organización en la que realiza sus actividades, eso quiere 

decir que la rotura del vínculo que se da entre el personal, el ambiente y la empresa 

está determinada por la suma de empleados que se deciden retirarse de una 

organización de manera voluntaria o involuntaria. Lo que coincide con lo manifestado 

por Robbins y Judge. (2009) en su libro de comportamiento Organizacional manifiesta 

que La RDP es la separación laboral voluntaria o involuntaria del trabajador hacia la 

organización, llegando esta situación a convertirse en una dificultad, puesto que tal 

situación generará un incremento de costos por conceptos de reclutamiento, 

selección, capacitación y trastornos laborales. Todas estas situaciones no pueden 

eliminarse, pero si se toman acciones a través de estrategias para evitar la separación 

laboral en especial de los empleados que tengan alto desempeño o rendimiento, ya 

que son justo aquellos los cuales son los más difíciles de reemplazar, esta situación 

se puede minimizar. 

 

Por otro lado, Mahjob (2019) indica que la rotación del recurso humano lleva a las 

organizaciones a disminución de personal con experiencias y competencias en los 
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cuales se ha invertido, ya sea capacitación o tiempo, lo cual se da a reflejar 

negativamente en la Prod. Se puede detallar que los empleados dejan su lugar de 

trabajo porque tienen mejores ofertas en el mercado laboral, ya sea por desarrollo 

personal o por mejor oportunidad remunerativa. De la misma forma, Uriesi (2016), nos 

recuerda que la rotación no es más que una suma de eventos costosos para la 

empresa, sobre todo cuando estas vacantes son difíciles de cubrir por los costes que 

considera asociados al proceso de selección, contratación, onboarding. 

 

Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019) interpretan a la rotación de empleados, como 

el intercambio de personas entre el mercado laboral y las organizaciones. También 

sugieren que esta rotación se da por causas internas y asimismo indican que existen 

tipos de rotación como la voluntaria y la involuntaria. Para el autor Jerez (2021) afirma 

que, en algunos casos, la rotación de empleados o trabajadores está influenciada por 

factores externos e internos según sea el caso asociándose al entorno donde se 

desarrollan las actividades laborales. 

 

De igual forma, Osorio (2018) definió la RDP como la cantidad de personas retiradas 

de una empresa por propia elección o del empleador teniendo presente que las causas 

pueden ser internas o externas. Lo que quiere decir, que las persona que toman la 

decisión de retirarse de una organización por motivos externos generalmente es por una 

mejora laboral y/o incremento de conocimientos a nivel profesional. Con relación a las 

causas internas generalmente es por una reorganización en la empresa. 

 

Estrada (2018) indica que al llegar a desvincular a un trabajador con experiencia y 

que domina el conocimiento de sus funciones, su reemplazo no logrará llegar al 

mismo nivel de Prod. Cabe resaltar que los trabajadores aprenden y se adaptan de 

maneras diversas teniendo en cuenta su perfil profesional, pero debe tenerse en 

cuenta los factores del tiempo que toma el reemplazo y el tiempo en el cual este 

reemplazo alcanzaría el nivel de Prod.lo que concuerda con Wise & Rojas (2018) 

manifiestan que la rotación del recurso humano da como consecuencia la pérdida de 

un trabajador con experiencia y conocimiento lo que es un indicador que va en contra 

de las organizaciones y que conlleva a tener como problemática el de mantener una 

mano de obra adecuada al perfil que se solicita. Esta Rotación de personal se vuelve 

un indicador negativo cuando se dificulta ocupar los puestos vacíos, peor aun cuando 
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los puestos son mal remunerados y pocos atractivos. 

 
Chiavenato (2020), indica que la rotación es la entrada y salida constante de los 

trabajadores en las empresas, las cuales se encuentran en un proceso dinámico de 

entropía, al perder capital humano valioso, por lo que se debe buscar el equilibrio. El 

autor menciona que la rotación lleva a las empresas a la búsqueda de reemplazantes, 

debido a que el retiro del personal o salida de este debe de ser compensado con 

ingresos o entradas. Igualmente, nos refiere que el nivel de retiros de los empleados 

en la empresa es medible: indicando la fórmula de Índice de rotación de personal 

donde las admisiones en determinado periodo más la desvinculación entre dos por 

cien este resultado está dividido por el Promedio de trabajadores contratados en 

determinado tiempo. Adicionalmente cuando solo se quiere medir el índice de 

personal que sale y sus causas, no se toman en cuenta las admisiones es así que 

indica la fórmula medición de salidas que sería la cantidad de desvinculación por cien 

entre el Promedio de Empleados contratados en determinado periodo. Cabe resaltar 

que también indica que es normal en toda organización presente personal que ingrese 

y que salga en grupos pequeños, ya que esta conducta denota un síntoma saludable, 

denominándose rotación vegetativa simple 

 

La rotación del recurso humano puede llegar a mejorar al sistema para renovar 

recursos, procesos e ideas, en especial cuando los ingresos de personal son mayores 

que las salidas de este aumentando las operaciones, o caso contrario pueden 

disminuir las operaciones al existir un aumento en las salidas del personal y una 

disminución en los ingresos lo que conlleva a una reducción las operaciones. Aunque, 

menciona que tenemos que contemplar que existen causas que hacen que la rotación 

del recurso humano no pueda ser manejada por las organizaciones al presentarse un 

aumento considerable en la salida del personal por propia voluntad, esto condición se 

da cuando se encuentra un mercado con mejor oferta laboral, en resumen los niveles 

de la rotación vegetativa son adecuados cuando es controlada por la empresa con la 

finalidad de aumentar y cambiar al personal por otro con mayor competencias y 

habilidades, pero cuando estas no son controladas y no son por la iniciativa de la 

empresa es indispensable que se determinen cuáles son las causas para poder 

plantear estrategias de control y así conseguir disminuir los índices porque pueden 

afectar a las empresas. Asimismo, Baharin, Siyah, Yusoof y Mohd (2020) indican que 
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las organizaciones deben dar valor al personal que está calificado, el cual cuenta con 

el conocimiento y experiencia suficiente y cumple con el perfil del puesto, agregando 

a ello que cuente con salud mental y salud física, ya que esto trae como consecuencia 

que sean más productivos 

 

Cabe resaltar que como dimensiones de la variable RDP, tenemos con Rotación 

voluntaria y la rotación involuntaria la cual es definida por algunos autores como 

Zaballa, Assafiri, Medina, Nogueira y Medina (2021), quienes en su investigación nos 

indican que la RDP es la salida de la empresa y se manifiesta de dos formas, decisión 

de los empleados (la voluntaria) ya sean por motivos personales, mejores 

oportunidades de trabajo o insatisfacción en el puesto o lugar de trabajo y la segunda 

forma viene a ser por decisión de la empresa (la involuntaria) que está relaciona a los 

despidos ya sea por incumplimiento de las labores encomendadas, recorte o ajustes 

del personal entre otros. Así mismo, los autores, mencionan que la RDP está 

particularmente relacionada con los aspectos salariales, las oportunidades de 

desarrollo profesional, caso como despidos y diversas ofertas en el mercado laboral. 

 

El modelo de Mobley (1977). define la RDP como el acto voluntario o involuntario de 

dejar la empresa que le brinda una remuneración, sin considerar traslados o 

movimientos internos a otra área dentro de la misma organización. El autor, muestra 

gran preocupación por el empleado, así como su percepción de este del entorno, 

adicionalmente evalúa el grado de satisfacción, el desempeño e incluso 

características individuales. 

Así mismo, menciona que la rotación voluntaria es a decisión de la persona, nace del 

pensamiento del trabajador considera como dimensiones en primer lugar el nivel de 

satisfacción del empleado, en segundo lugar, la sensación en el entorno laboral, en 

tercer lugar, el rendimiento laboral, y por último los atributos individuales del 

colaborador y la rotación involuntaria, es el retiro de un personal de la empresa por 

decisión de esta. Cabe resaltar que el autor también recalca que la salida de un 

trabajador puede tener consecuencias negativas para la organización, tales como los 

costos, el fastidio, complicaciones en la comunicación y la baja de desempeño. 

Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright (2015) refieren la rotación voluntaria al momento en 

que el empleado toma la decisión de salir de la empresa, pese a que la empresa 
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desea mantenerlo en sus filas, asimismo dan una visión de que aquellos empleados 

que se retiran voluntariamente son aquellos que tienen bajo desempeño retirándose 

antes de que la empresa los despida o en su defecto también son los trabajadores de 

alto desempeño que se retiran por mejores ofertas laborales. Asimismo, definen la 

rotación involuntaria al momento en que la organización toma la decisión de iniciar la 

rotación o salida de un trabajador, sin considerar que este preferiría quedarse en la 

empresa o en el puesto. 

 

Sobre la conceptualización de la variable prod. podemos mencionar las siguientes 

teorías: 

 

Fontalvo, De la Hoz Granadillo y Morelos (2018), conceptualizan a la prod. como la 

producción total y los recursos utilizados para alcanzar ese nivel. Nos dan a conocer 

que la prod. está relacionada con las dimensiones: la eficiencia y eficacia. 

Adicionalmente también nos indica sobre la existencia de factores que determinan la 

prod. dando como uno de ellos y el de mayor importancia el recurso humano toda vez 

que este recurso es el que desarrolla todo el proceso para alcanzar las metas de la 

organización. 

 

Arévalo, (2018) manifestó que la prod. no está conformada por resultados económicos 

y la cantidad de bienes sino también a una prod. innovadora, una prod. administrativa 

significativa y productiva resaltando el valor del talento humano en largo plazo. 

 

Autor y Salomons (2018) manifestaron que las organizaciones que incrementan sus 

niveles de prod. obtienen mayor cantidad de unidades producidas, lo cual verán 

reflejado positivamente en sus ingresos, todo gracias a que si los trabajadores realizan 

con mayor velocidad sus actividades dará como resultado mayor rotación de 

productos, y esto traerá como consecuencia el aumento de las ventas de la empresa. 

 

Por otro lado, Fong, Flores y Cardoza (2017) Se enfocan viendo a las empresas como 

un conjunto de los recursos productivos, estos recursos productivos ayudan al 

crecimiento de la organización de acuerdo al manejo que se les otorgue, lo que 

conlleva a buenas rentas, ganancias económicas y ventajas competitivas. 

Meza, Mercado, Obredor y Salas (2019), indican que para lograr mejorar y aumentar 

la prod. de una organización se debe de dar mayor importancia al desenvolvimiento 
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de cada proceso interno de la empresa como el abastecimiento, capacidad y los 

tiempos logrando así la optimización de cada uno. 

 

Sobre la dimensión de prod. tenemos las siguientes definiciones: Fuentes (2018) 

afirma que la productividad convierte las actividades de una organización en objetivos 

medibles desde el inicio de cada proceso y los transforman a valores monetarios, lo 

que permite la integración de la producción como factor importante en la 

determinación de remuneraciones de cualquier trabajador que participe en las 

diferentes actividades de la empresa. Propone las siguientes dimensiones para la 

evaluación de la prod, las cuales son materia de esta investigación: a) Eficiencia: es 

la relación con los recursos o el logro de actividades, como la relación entre el número 

de recursos utilizados y el número de estos programados o estimados y el nivel en el 

que se aprovechan los recursos utilizados convirtiéndolos en productos. La eficiencia 

está ligada a la prod. porque controla y analiza el cumplimiento estricto de los 

presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles. b) Eficacia: Valora el impacto 

de lo que se hace, del producto o servicio que se brinda. No basta con realizar con 

efectividad el producto o servicio fijado al 100%, tanto en cantidad como en calidad, 

sino que el mismo debe ser el adecuado; algo que realmente satisfaga a los clientes 

o impacte en el mercado. 

 
Parastoo, Amran, y Hamed (2014) detallaron los componentes esenciales para la 

produc, es decir, la eficiencia y la eficacia. Manifiesta que la eficiencia es la medida 

que existe entre los resultados obtenidos y los recursos utilizados. Mientras que la 

eficacia es una medida dada por el nivel de las actividades planeadas se realicen o 

ejecuten y por la medida de planes logrados. 

 

Nolazco, J. (2020). manifestó que para tener una prod, más efectiva se debe de dar 

más importancia a la innovación y la capacitación del personal invirtiendo 

económicamente en estas, ya que esto trae como consecuencia productos con mayor 

oferta y atractivos al mercado haciéndolos más competitivos. 

 

Campos y Uruchima (2019), manifestaron que la productividad solo se logra si se 

puede direccionar o manejar la energía, los esfuerzos y la conducta del trabajar. 

Asimismo, Pacheco (2020), indicó que de no presentar un adecuado control en los 

procesos, incentivos y reconocimientos hacia los colaboradores de una empresa se 
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daría comienzo a una la “fuga de talentos” ocasionando que la prod. se convierta en 

deficiente y disminuya. Lo cual se complementa con lo manifestado por Alter (2017) 

quien señala que los aspectos operacionales de una actividad es un sistema de 

trabajo, y que este conlleva a procedimientos que se deben realizar para lograr los 

objetivos en la empresa. Quijia, Guevara & Ramírez (2021), nos indican los factores 

perjudican la productividad laboral dentro de una organización, resaltando que al 

incrementar trabajadores con educación superior incrementa la productividad laboral. 

 

Moreno (2017). Manifiesta que es primordial que las empresas identifiquen todas 

aquellas actividades operativas, así como administrativas que tengan fallas y se 

conviertan en futuros problemas y cuya consecuencia se refleje en la prod. a fin de 

realizar estrategias o planteamientos de problemas que permitan el crecimiento de la 

empresa a través de los estándares requeridos. 

 

De otro lado, Vázquez y Henao, (2017) manifiesta en su investigación que se debe 

tener mucho cuidado cuando se mide la prod., toda vez que se puede medir a través 

de la relación que existe, en un tiempo determinado entre la producción de bienes y 

servicios (outputs) y los factores de producción ligados al proceso (inputs), donde 

dicho vínculo se expresa generalmente a través de la relación (outputst / inputst). Eso 

quiere decir que la prod. parcial es el resultado de la producción de un periodo de 

tiempo medido en precio base entre el insumo de mano de obra del precio base y la 

prod. total, es el resultado de la producción del periodo medido en precio base entre 

insumos de mano de obra del precio base más insumos de capital del precio base. 

 

Jaimes, Luzardo y Rojas (2018), manifiestan que las PYMES afrontan restricciones 

en su patrimonio y sobre todo el su recurso humano. indicando que se debería 

establecer estrategias adecuadas de los procesos a fin de facilitar la prod. del talento 

del personal ante el grupo, de manera social y laboral a fin de determinar un aumento 

en la prod. laboral. 

 

Carvalho y Barbosa (2015) en su investigación nos indica que, si un trabajador tiene 

poco nivel de satisfacción en su trabajo, es decir tenga problemas salariales, así como 

el entorno no satisfactorio, este trabajador tendrá poco interés en permanecer y pasar 

su tiempo en la empresa afectando esto directamente a la producción. El tiempo que 

el empleado permanece en la empresa es de suma importancia y esta debe ser 
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controlada toda vez que los trabajadores necesitan tiempo para adaptarse a la cultura 

organizacional de la empresa (las reglas, políticas, nuevas tareas, objetivos, misión, 

visión, procedimientos y productos). 

 
Epistemología, tenemos al investigador de George Elton Mayo, psicólogo industrial y 

sociólogo con especialidad en las teorías de las organizaciones y la teoría de las 

relaciones humanas, realizo estudios de organización del comportamiento, estudio las 

condiciones físicas del trabajo y como estas podían influir en la producción y el 

rendimiento de los trabajadores. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y Diseño de investigación 

Esta investigación es de tipo básica porque se buscó trabajar con conceptos o teorías 

para obtener una solución para el problema existente en la empresa (Vargas, 2009, 

p.162). Adicionalmente tiene un enfoque cuantitativo, teniendo en cuenta lo que 

manifiestan Hernández et al. (2017) el enfoque cuantitativo se basa en recolectar 

datos con la finalidad de establecer la prueba de hipótesis, mediante el análisis de 

datos estadísticos y medición numérica a fin de probar la teoría. Así mismo, es de 

diseño no experimental, porque no se realizó ningún tipo de manipulación de las 

variables, dado así que no hay alteración de resultados; Cabezas, Andrade & Torres 

(2018), indican que las variables que no son manipuladas con intensión dan origen a 

un diseño no experimental, cuya finalidad es investigar a través de observar el 

comportamiento natural en un contexto y dar un análisis del mismo, Además, es una 

investigación transversal por lo que se recogió información de un tiempo específico 

(Hernández et al, 2017) y correlacional simple ya que midió y relacionó variables en 

un contexto natural. (Hernández et al, 2017). 

 

 

Figura N°1 

Esquema de Investigación 
 
 

 
 

 

M: Trabajadores Grupo Sergel SAC. 

V1: RDP 

V2: Prod. 

r: Relación de ambas variables 

 
 

3.2 Variable y Operacionalización: 
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Variable Independiente: RDP 

Para Cubillos et al (2017) conceptualiza a la rotación del recurso humano como la 

fluctuación de personas dentro de una empresa, es decir a la salida y entrada del 

recurso humano, sea voluntaria e involuntaria, tomando en cuenta un periodo de 

tiempo determinado. 

 

Esta variable será medida a través de la vinculación y desvinculación del personal, 

por medio de sus dimensiones ya sea por rotación voluntaria y rotación involuntaria, 

para Cubillos et al (2017) conceptualizan la rotación voluntaria, como una rotación a 

decisión de la persona, nace del pensamiento del trabajador. Y la rotación involuntaria 

como el retiro de un personal de la empresa por decisión de esta. 

 

Sobre los indicadores de la Rotación Voluntaria tenemos los siguientes conceptos: 

 
Modalidad de contrato, hay que darles importancia a las condiciones contractuales, 

así como al compromiso afectivo entre el trabajador y la organización ya que facilita 

la continuidad logrando la estabilidad y aumentando la moral del personal. 

 

El salario es la retribución económica, que una empresa realiza al trabajador en 

consideración al puesto que ocupa y del servicio que presta por un tiempo específico; 

este salario está basado en teoría de la motivación, que para Holman et al. (2003), El 

salario es calculado por la participación de los colaboradores que conduce a actitudes 

positivas y a un aumento de rendimiento personal y organizativo. Hay que resaltar la 

importancia del Salario de acuerdo a los estudios de De Peña N.R.O (2020), quien 

estudia el salario emocional y su relación con los niveles efectividad concluyendo que 

el salario sí contribuye significativamente a una mayor eficiencia laboral. 

 

Condiciones de trabajo, Como criterio se debe de considerar las condiciones laborales 

para poder evitar la rotación en este caso las condiciones laborales son aquellas que 

las empresas deben mantener a través de normas que aseguran el cuidado del 

trabajador, asimismo dentro de estas condiciones la empresa debe de garantizar que 

las herramientas, equipos y el mismo ambiente de trabajo se encuentren óptimas 

condiciones para que el colaborador realice de manera segura sus actividades. 

Capacitación, es un procedimiento de índole formativo de duración corta, con el cual 

los individuos logran el entendimiento de las cosas, desarrollando de habilidades. 
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Sobre los indicadores de la Rotación Involuntaria tenemos los siguientes conceptos: 

 
Actitud del trabajador, son factores que pueden intervenir en la comodidad de los 

trabajadores, para lo cual influye el trato que se mantiene con el resto del equipo y sus 

líderes 

 

La cultura Organizacional, es importante para poder consolidar el compromiso y la 

fidelidad entre los empleados evitando la consecuencia de la rotación de personas y 

su proyección en la producción productiva. 

 

Desempeño Laboral el rendimiento que un trabajador refleja al momento de realizar 

las actividades que se le asignan. 

 

Reestructuración empresarial es un proceso de cambio y/o transformación a que se 

somete una empresa con la finalidad de adecuarse a un nuevo modelo empresarial. 

 

La definición de la operacional, sobre RDP, permitirá detallar la cantidad de personal 

que rota en la organización, tener detallada la casuística, así como poder realizar una 

evaluación de las consecuencias. 

 

 
Variable dependiente: Prod. 

 
Fuentes (2018) afirma que la prod. convierte las actividades de una organización en 

objetivos medibles desde el inicio de cada proceso y los transforman a valores 

monetarios, lo que permite la integración de la producción como factor importante en 

la determinación de remuneraciones de cualquier trabajador que participe en las 

diferentes actividades de la empresa. 

 

Propone las siguientes dimensiones para la evaluación de la productividad las cuales 

son materia de esta investigación: a) Eficiencia: es la relación con los recursos o el 

logro de actividades, como la relación entre el número de recursos utilizados y el 

número de estos programados o estimados y el nivel en el que se aprovechan los 

recursos utilizados convirtiéndolos en productos. La eficiencia está ligada a la 

productividad porque controla y analiza el cumplimiento estricto de los presupuestos 

de gastos, el uso de las horas disponibles. b) Eficacia: Valora el impacto de lo que se 
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hace, del producto o servicio que se brinda. No basta con realizar con efectividad el 

producto o servicio fijado al 100%, tanto en cantidad como en calidad, sino que el 

mismo debe ser el adecuado; algo que realmente satisfaga a los clientes o impacte 

en el mercado. 

 

Sobre los indicadores de Eficiencia tenemos los siguientes conceptos: 

 
Manejo de Recursos: es el proceso de planear, organizar y asignar con anticipación 

los recursos de una empresa para obtener los mejores resultados. 

 

Resultados Obtenidos: conocido también como estado de ganancias y pérdidas es un 

reporte base a un periodo de tiempo determinado o en base a un proyecto que muestra 

de manera detallada tanto los gastos ya sean monetarios de recursos, así como los 

ingresos obtenidos, con lo cual se puede llevar un control 

Cumplimientos de Metas: Es el cumplimiento de los planificado, por tanto, hacer que 

los colaboradores de una empresa sean parte del proceso para establecer y cumplir 

objetivos. 

 

Sobre los indicadores de Eficacia tenemos los siguientes conceptos: 

 
Cumplimiento de tiempos: como para de la planificación todo proyecto debe ser 

delimitados por un periodo de tiempo. 

 

Toma de decisiones: es el proceso mediante el cual los líderes de una empresa 

escogen, entre varias alternativas, las que estén alineadas con el propósito, 

necesidades y objetivos de la organización 

 

Calidad de obra: es el proceso de supervisión cuyo objetivo es de asegurar que 

durante el proceso construcción se cumplan con todas las especificaciones del 

proyecto, como también con la normativa con la finalidad de obtener un producto de 

calidad. 

 

La prod. será medida a través de sus Dimensiones Eficiencia y Eficacia, teniendo en 

cuenta que la eficiencia es la medida que existe entre los resultados obtenidos y los 

recursos utilizados. Mientras que la eficacia es una medida dada por el nivel de las 

actividades planeadas se realicen o ejecuten y por la medida de planes logrados. 
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3.3 Población, Muestra y muestreo: 

 
Población: La población es un conjunto de elementos que tienen similitudes, como ser 

personas, procesos, máquinas y objetos que forman parte de un estudio (Arias, 2012). 

 

La población estuvo compuesta por los trabajadores de la empresa Grupo Sergel 

SAC., incluyendo personal del área administrativa y el área operativa, siendo un total 

de 149 trabajadores. 

 

Criterios de inclusión: Se consideró a los trabajadores de sexo femenino y masculino, 

así como los trabajadores de las áreas administrativas y operativas teniendo en cuenta 

aquellos que tienen más de un mes laborando. 

 

·  Criterios de exclusión: Se excluyó a los trabajadores que tengan menos de un mes 

laborando. 

 

Muestra: La muestra está definida, como el subconjunto de la población de estudio, 

del cual se recolecta la información, esta muestra tendrá que ser definida y delimitada 

con anticipación de forma precisa y representativa (Hernández et al., 2017) 

 

La muestra es de 108 trabajadores, es una muestra que se obtendrá en aplicación de 

las fórmulas a una población Heterogenia. 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

 
Para las técnicas e instrumentos de recolección, así como la confiabilidad y la validez 

se trabajó con las recomendaciones de Hernández, et. al. (2017), por lo cual se 

elaboró la encuesta como técnica e instrumento para recolectar información del 

reactivo o cuestionario de preguntas. Es así que, este instrumento se utilizó para el 

análisis y obtención de datos de cada una de las variables investigadas. Asimismo, se 

empleó la escala de medición de Likert, toda vez que su estilo escalonado permitirá 

medir las variables en base a las reacciones de los individuos que integran el grupo 

de trabajo. De otro lado, Hernández et. al. (2017), indica que el método de 

escalonamiento de Likert, es una de los métodos para medir variables, ya se 

representará como una escala con un valor determinado, con lo cual los encuestados 
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podrán emitir su perspectiva, asignándole un valor numérico a sus respuestas, de los 

cuales se obtiene un puntaje y el dato a interpretar. 

 

3.5 Procedimiento: 

 
Se aplicó el cuestionario a los trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC. La 

encuesta estará conformada por: Variable RDP - 16 preguntas cerradas y para la 

Variable Prod. - 15 preguntas cerradas, las cuales fueron medidas según la escala 

Likert. Esta investigación cuenta con la autorización de la empresa cuya autorización 

se adjunta al anexo. Según Hernández et. al. (2017), manifiesta que la escala Likert 

es el grupo de ítems con categorías que tienen por finalidad el de mediar la reacción 

del sujeto. 

 

La validez del contenido del instrumento, se realizó mediante el juicio de expertos 

haciendo uso del formato de evaluación de expertos (ANEXO 04) 

 

TABLA N°1 Expertos que validaron el Instrumento 
 
 
 

APELLIDOS Y NOMBRES GRADO 

Trinidad Vargas, Ommero Docente Universidad Cesar Vallejo 

Bedoya Perales, José Alberto Maestro en Administración 

Alviterez Quiroga, Susana Maestro en Administración de la Educación 
 

 

La prueba de Confiabilidad se realizó el Alfa de Cronbach la cual nos dio para ambas 

variables un indicador de alfa de Cronbach de 0.878, lo que nos indica que el 

instrumento es de fuerte confiabilidad 

 

TABLA N°2 Fiabilidad del instrumento 
 

 
Rotación de Personal – Productividad 

 
 Alfa de Cronbach  

N° de 
Sujetos   

N° de 
Item  

0.878 25 31 

Nota: datos sacados de la prueba piloto 
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TABLA N°3 Niveles de confiabilidad para Alfa de Cronbach 

 

 

 
3.6 Método de Análisis de datos: 

 
Los datos fueron recopilados por medio del instrumento del cuestionario. Los 

resultados de los cuestionarios de ambas variables fueron insertados a un Excel, 

continuando se procesó la data obtenida en el programa SPSS vs21; con lo que se 

generó los resultados que son presentados a través de tablas, porcentajes, niveles, 

rangos y figuras estadísticas. Para la prueba de hipótesis se aplicó la prueba 

estadística de Rho de Spearman. 

 

 
3.7 Aspecto ético: 

 
La presente investigación contiene información de otros autores sin modificar los 

datos de los mismos utilizando parafraseos y criterios propios. Así mismo, se utilizará 

apoyo del turniting para verificación de similitud, cumpliendo con la normativa de la 

universidad Cesar Vallejo respetando los estándares de rigor científico respetando lo 

establecido por las normas APA. Adicionalmente, se protegerá los datos de los 

trabajadores encuestados bajo el principio de confidencialidad. En tal sentido, por lo 

expuesto se garantiza la ética, veracidad y calidad de la presente investigación. 
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IV. RESULTADOS 

Resultados Descriptivos: 

 

Como resultados descriptivos en cuanto a las variables RDP y Prod., así como sus 

dimensiones. Tenemos los siguientes: 

 

TABLA N°4 

 
Frecuencia de la variable RDP en los trabajadores de la empresa Grupo Sergel 

S.A.C.,Lima, 2022 

 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 REGULAR 

ROTACIÓN DE 

PERSONAL 

81 75,0 75,0 75,0 

 
Válidos 

    

ALTA ROTACIÓN 

DE PERSONAL 

27 25,0 25,0 100,0 

 Total 108 100,0 100,0  

 

 

FIGURA N°2 

 

 
Frecuencia de la variable RDP en los trabajadores de la empresa Grupo Sergel 

S.A.C.,Lima, 2022 

 

(Elaboración propia 2022) 
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Con respecto a la variable RDP, se puede determinar, de acuerdo con la percepción 

de los colaboradores encuestados, el 75% de la muestra valorizan que es de nivel 

regular lo que significa que están entre el límite de considerar la salida del centro 

laboral y que esta depende de la mejora o no de algunos indicadores como el factor 

salarial y la satisfacción laboral. así también se obtuvo un 25% de nivel alto lo que 

significa que hay un porcentaje considerable que tiene intención de retirarse de la 

organización con total disconformidad, tanto del factor salarial, así como la no 

satisfacción de las labores encomendadas. 

 

TABLA N°5 

Frecuencia de la dimensión rotación voluntaria en los empleados de la empresa Grupo 

Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 REGULAR 

ROTACIÓN 

VOLUNTARIA 

85 78,7 78,7 78,7 

 

Válidos 
    

ALTA ROTACIÓN 

VOLUNTARIA 

23 21,3 21,3 100,0 

 Total 108 100,0 100,0  

 

 

FIGURA N°3 

 
Frecuencia de la dimensión rotación voluntaria en los trabajadores de la empresa 

Grupo Sergel SAC.,Lima, 2022. 
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(Elaboración propia 2022) 

 
Con respecto a las dimensiones de la variable RDP, los resultados de la percepción 

de los colaboradores determinan que en la dimensión RDP voluntaria tiene una valor 

del 78.70% de nivel regular, valor considerablemente alto lo que nos indica que la 

salida del personal por decisión propia está presente en los colaboradores y cuya duda 

de realizarse depende del mejoramiento de los indicadores, de igual forma se obtuvo 

que 21.30% otorgan un nivel alto a esta variable lo que significa que hay una decisión 

de salir de la empresa de igual forma por los indicadores salariales y condiciones 

laborales. 

 

TABLA N°6 
 

Frecuencia de la dimensión rotación involuntaria en los colaboradores de la empresa 

Grupo Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 REGULAR 

ROTACIÓN 

INVOLUNTARIA 

47 43,5 43,5 43,5 

 

Válidos 
    

ALTA ROTACIÓN 

INVOLUNTARIA 

61 56,5 56,5 100,0 

 Total 108 100,0 100,0  
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FIGURA N°4 

 
Frecuencia de la dimensión rotación involuntaria en los colaboradores de la empresa 

Grupo Sergel S.A.C.,Lima, 2022 

 
(Elaboración propia 2022) 

 
 

Con respecto a esta dimensión de la variable RDP, los resultados de la percepción de 

los colaboradores determinan que en la dimensión RDP involuntaria, el 43.52% lo 

considera de nivel regular lo que significa que hay un sector que percibe que el 

despido o salida del personal por parte de la empresa se puede dar toda da vez que 

no cumplan con las condiciones evaluadas en los indicadores como identificación con 

la cultura organizacional así como cumplir con los índices del desempeño laboral, así 

como que 56.48% otorgan un valor de nivel alto lo que se obtiene por la alta 

valorización los indicadores de identificación con la cultura organizacional de la 

empresa, la alta valorización a los cambios reestructuración organizacional 

 
 
 

TABLA N°7 
 

Frecuencia de la Variable Prod. en los empleados de la empresa Grupo Sergel 

S.A.C.,Lima, 2022. 
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 REGULAR 

PRODUCTIVIDAD 

71 65,7 65,7 65,7 

Válidos ALTA 

PRODUCTIVIDAD 

37 34,3 34,3 100,0 

 Total 108 100,0 100,0  

 
 
 

FIGURA N°5 
 

Frecuencia de la Variable Productividad en los colaboradores de la empresa Grupo 

Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

 

 
(Elaboración propia 2022) 

 
Con relación a la variable prod., se puede determinar de acuerdo a la precepción de 

los colaboradores de la empresa Grupo Sergel SAC., que el 65.74% de nivel Regular, 

34.26% de nivel alto y 0.0% de nivel bajo. Pese a que hay una alta tendencia a la RDP 

la prod. la consideran entre regular y alta por los siguientes factores: el cumplimiento 

de metas en tiempos establecidos, el manejo de los recursos necesarios para este 

cumplimiento, por el uso del tiempo en las tareas recomendadas y la dedicación a 

entregar trabajos de calidad. 
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TABLA N°8 
 

Frecuencia de la dimensión Eficiencia en los colaboradores de la empresa Grupo 

Sergel SAC.,Lima, 2022. 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 BAJA 

EFICIENCIA 

6 5,6 5,6 5,6 

 MEDIANA 

EFICIENCIA 

62 57,4 57,4 63,0 

Válidos     

 ALTA 

EFICIENCIA 

40 37,0 37,0 100,0 

 Total 108 100,0 100,0  

 
FIGURA N°6 

 

Frecuencia de la dimensión Eficiencia en los colaboradores de la empresa Grupo 

Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

 

 
(Elaboración propia 2022) 

 
En concordancia a las respuestas proporcionadas por los empleados de la empresa 

Grupo Sergel SAC, se determina que la dimensión eficiencia obtiene el 57.41% de 

nivel medio, 37.04% de nivel alto y 5.556% de nivel bajo, considerando que la 

eficiencia obtiene estos resultados debía a que la percepción de los trabajadores pese 

a los continuos cambios de personal es que se da cumplimiento a las metas y que 

estos se encuentran satisfechos con el resultado obtenido. 
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TABLA N°9 

Frecuencia de la dimensión Eficacia en los colaboradores de la empresa Grupo Sergel 

S.A.C.,Lima, 2022 

 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 
 MEDIANA 

EFICACIA 

63 58,3 58,3 58,3 

Válidos 
    

ALTA EFICACIA 45 41,7 41,7 100,0 
 Total 108 100,0 100,0  

 
 
 

FIGURA N°7 

 
Frecuencia de la dimensión Eficacia en los colaboradores de la empresa Grupo Sergel 

S.A.C.,Lima, 2022 

 
 

 
(Elaboración propia 2022) 

 

 
Con relación a la dimensión de la variable prod., los resultados de la percepción de 

los empleados determinaron que en la dimensión eficacia, es del 58.33% es de nivel 

medio, 41.67% de nivel alto y 0.0% de nivel bajo, lo cual de acuerdo a los indicadores 

con mayor valorización se debe a que la eficiencia es óptima ya se cumplen con los 

indicadores de las metas y la calidad de obras entregadas. 
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Resultados Inferenciales: 
 

Como resultados inferenciales de las variables RDP y Prod., así como sus 

dimensiones tenemos los siguientes: 

 

TABLA N°10 
 

  Pruebas de normalidad  

 Kolmogorov-Smirnova
 Shapiro-Wilk  

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

ROTACIÓN DE 

PERSONAL 

,236 108 ,000 ,782 108 ,000 

PRODUCTIVIDAD ,275 108 ,000 ,869 108 ,000 

a. Corrección de la significación de Lilliefors     

 
Los datos analizados en las pruebas de normalidad mediante el método estadístico 

de Kolmogorov-Smirnov, arrojaron como resultado para ambas variables de la 

investigación de: 0.000, estos valores nos dan a conocer que la tendencia de los 

resultados es no normal, por lo tanto, se trabajó para probar las hipótesis, la prueba 

estadística no paramétrica de Rho de Spearman. 

 
Prueba de hipótesis: 

 
 

Hipótesis general 

H0: No existe relación significativa entre RDP y la Prod. de los trabajadores de la 

empresa Grupo Sergel S.A.C.,Lima,2022. 

H1: Existe relación significativa entre RDP y Prod. de los trabajadores de la empresa 

Grupo Sergel S.A.C,Lima, 2022. 

 

TABLA N°11 
 

 

  Correlaciones  

ROTACIÓN 

DE 

PERSONAL 

PRODUCTIVIDAD 
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 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,480**
 

ROTACIÓN DE 

PERSONAL 

  

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 108 108 

Coeficiente de 

correlación 

,480** 1,000 

PRODUCTIVIDAD 
  

Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 108 108 

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

 

Como resultado obtenido de la prueba de Rho de Spearman a las relaciones de la 

variable RDP y Prod., se obtuvo que es de 0.480, con este valor y de acuerdo a 

Hernández y Mendoza (2018), la correlación es positiva débil. En la Sig.(bilateral), se 

obtuvo un valor de 0.000, lo que quiere decir que este valor está por debajo del Alfa 

de 0.05; lo que significa que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alterna. Lo que nos indica que si existe una relación entre las variables estudiadas 

pero que es débil lo cual nos indica que La RDP afecta a la prod. pero no es 

determinante. Todo ello a consecuencia de que, ante la salida de un personal, su 

cambio no afecta la productividad ya sea por la continuidad de la función en otro 

trabajador o por la contratación de un trabajador nuevo el cual se adapta rápidamente 

a las labores encomendadas. 

 
Hipótesis específicas 

 

 

Primera Hipótesis específica 

H0: No existe relación significativa entre la RDP voluntaria con la Prod. en los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la rotación voluntaria con la Prod. en los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

TABLA N°12 
 

  Correlaciones   

  ROTACIÓN 

VOLUNTARIA 

PRODUCTIVIDAD 

Rho de 

Spearman 

ROTACIÓN 

VOLUNTARIA 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,433**
 

Sig. (bilateral) . ,000 
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 N 108 108 
 Coeficiente de 

correlación 

,433**
 1,000 

PRODUCTIVIDAD 
  

Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 108 108 

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

 

Con respecto a la dimensión RDP voluntaria con la variable Prod., se obtuvo que el 

valor de Rho de Spearman es de 0.433, lo que nos lleva con ello según Hernández y 

Mendoza (2018), la correlación es positiva débil. En la sig.(bilateral), el valor fue de 

0.000, es decir este valor está por debajo del Alfa de 0.05, con ello se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis Alterna. Lo que nos indica que la dimensión 

RDP voluntaria tiene una relación débil con la Prod. Es decir, la afecta, pero no es 

determinante concluyendo que la empresa tiene estrategias para cubrir los puestos 

vacantes con rapidez por lo cual la prod. no se ve la baja en la prod. 

 

Segunda Hipótesis específica 

H0: No existe relación significativa entre la RDP involuntaria con la prod. de los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre la RDP involuntaria con la prod. de los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel S.A.C.,Lima, 2022. 

 
 

TABLA N°13 
 

  Correlaciones  

 ROTACIÓN 

                                                                           INVOLUNTARIA  

PRODUCTIVIDAD 

 Correlación de 

Pearson 

1 ,216*
 

ROTACIÓN 

INVOLUNTARIA 

  

Sig. (bilateral)  ,025 
 N 108 108 
 Correlación de 

Pearson 

,216*
 1 

PRODUCTIVIDAD 
  

Sig. (bilateral) ,025  

 N 108 108 

*. La correlación es significante al nivel 0,05 (bilateral).  
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En referencia a la dimensión RDP involuntaria con la variable P, se obtuvo el valor de 

Rho de Spearman es de 0.216, con lo cual de acuerdo a Hernández y Mendoza 

(2018), la correlación es positiva muy débil. En la sig.(bilateral), el valor fue de 0.025, 

es decir este valor está por debajo del Alfa de 0.05, con ello se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna. En este sentido la relación entre la dimensión y 

la variable es muy débil lo que significa que no es determinante, resaltando que la 

empresa tiene como estrategia la evaluación de tiempo de los despidos y su 

proyección con el reemplazo del puesto vacío. 
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V. DISCUSIÓN 

 
Con relación a la primera variable, se buscó identificar el nivel de RDP de la empresa 

Grupo Sergel S.A.C., Obtenido como resultado de la percepción de los trabajadores 

el 75% valoraron como de un nivel regular, el 25% un nivel alto y por último un 0,0% 

de nivel bajo. Los resultados obtenidos difieren con la investigación de Becerra (2019), 

cuyos resultados indicaron que el 42,86% de los trabajadores valoraron una rotación 

de personal a nivel regular, el 23.81% un nivel bueno y 33,33% es malo. Dando a 

entender que el personal considera que las gestiones de la empresa por reducir la 

RDP regular y un mínimo porcentaje lo considera bueno. lo que difiere con la 

investigación ya que nuestros resultados arrojan que un porcentaje regular depende 

de que se den o no de ciertos indicadores para que tomen la decisión de desvincularse 

de la empresa. 

 
Por otro lado, tenemos a Salazar (2019), cuyos resultados mostraron que el nivel de 

valorización por parte de sus colaboradores con respecto a la rotación del personal 

del 61,96% un nivel regular, el 25,00% mostró un nivel bajo y para finalizar el 13,04% 

indicaron un nivel alto. En esta investigación los colaboradores otorgan una valoración 

regular sobre la variable RDP , de acuerdo al análisis de la información esto es a causa 

de que encuentran en la empresa la oportunidad para el crecimiento y desarrollo de 

habilidades a través de la capacitación continua, como también se aprecia que la 

mayoría de los colaboradores se han adecuado a las políticas de la empresa, así 

mismo, se ve una alta disconformidad con el ambiente laboral y el entorno lo que 

motiva a la salida del personal lo cual es semejante a las causas encontradas en la 

investigación. 

 
En el caso de la investigación de Biruk (2016), difiere con la investigación ya que en 

su investigación se obtuvo como resultado que el 74.3% valorizan con nivel alto la 

rotación en la empresa y que cuyas causas se daban por problemas salariales, mal 

ambiente salariar, pocas oportunidades de ascenso y el 31.4% manifestó que se 

observa alta disminución de la Prod. Debido a la alta rotación y la pérdida de tiempo 

en las capacitaciones, lo cual difiere con la investigación toda vez que el 75% de los 

trabajadores encuestados de la empresa Grupo Sergel SAC, consideran la RDP como 

regular por los factores salariales y condiciones laborales pero el 57.41% está de 
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acuerdo con las capacitaciones toda vez que esto ayuda a mejorar sus conocimientos 

y habilidades y el 34.26% considera una alta Prod. 

 
Asimismo, Shaikh (2020) obtuvo un elevado nivel de rotación de empleados con el 

54.2%, resaltando que los factores más importantes de la RDP eran: el salario y la 

falta de oportunidades de mejora dentro de la organización, lo que tiene una similitud 

con la presente investigación ya que, pese a que el 75% de los trabajadores valoran 

como regular la RDP y el 25% como alta, las causas de estos valores altos tienen 

como indicadores el tema salario y las condiciones de trabajo. 

 
Con respecto a la segunda variable se buscó identificar nivel de prod. de los 

empleados de la empresa Grupo Sergel SAC., de los resultados obtenidos según la 

percepción de los trabajadores, el 65.74% indicaron una valorización de nivel regular, 

el 34,26% un nivel alto y un 0,0% nivel bajo. Estos resultados se asemejan a los 

valores obtenidos en la investigación de Salazar (2019), en donde se obtuvo que la 

productividad tenía una valorización del 60,87% siendo de nivel regular, el 27,17% de 

nivel alto, el 11,96% de nivel bajo. Asimismo, podemos indicar que se encuentra 

semejanza con la investigación de Becerra (2019), en la cual llega a los siguientes 

resultados sobre la productividad el 52,38% valorizo con un nivel bueno, solo el 

45,24% valorizó con un nivel de regular y el 2,38% lo valorizo como mala. Por otro 

lado, Viera (2021), obtuvo un nivel medio para su variable Productividad con un valor 

de 36.5%, y el 34.1% como alto lo que difiere con la investigación con lo que se 

concluye que la RDP no necesariamente es un factor negativo que perjudique la 

productividad toda vez que la RDP no sea de puesto claves y que las empresas tomen 

medidas estratégicas antes de desvincular a un personal. 

 
Estos resultados confirman la teoría del Comportamiento Organizacional del autor Von 

Foerster citada por Chiavenato (2020) ya que esta teoría como ya se indicado esta 

está dirigida a la búsqueda de acciones con la finalidad de disminuir los conflictos que 

puedan presentarse entre la empresa y los trabajadores resultado de los intereses de 

cada uno, proponiendo que ambas partes adopten la reciprocidad, lo cual es uno de los 

factores a evaluar en la correcta gestión de la rotación de personal, esto quiere decir 

que obtendremos una mejor productividad siempre teniendo en cuenta este equilibrio 

entre la relación de los colaboradores, su situación laboral y la empresa. 
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De acuerdo al autor, la actitud que tiene el colaborador con sus actividades, así como 

la conducta del personal que trabaja en su entorno son elementos importantes para 

una mejor productividad. Adicionalmente, en su teoría aporta elementos importantes 

como que los gerentes y personas encargadas de las áreas de la empresa debe 

conocer todos los aspectos conductuales de una persona enfatizando los grupos de 

trabajo y/o equipos dentro de la organización a través del estudio de las relaciones 

interpersonales entre las personas en el entorno laboral, eso quiere decir que a mayor 

sea la producción mayor debe ser la motivación lograda a través de las buenas 

relaciones trabajador, empresa, entorno es aquí el equilibrio. Denotando que la 

productividad depende mucho del nivel de satisfacción que pueden tener los 

empleados en situaciones laborales y de su desempeño dentro de ella. Esta teoría 

tiene similitud con lo expresado por Araníbar, García y Ramírez, (2018) destacaron 

que en la rotación de personal hay que darles importancia a las condiciones 

contractuales, así como al compromiso afectivo entre el trabajador y la organización 

ya que facilita la continuidad logrando la estabilidad y aumentando la moral del 

personal 

 
Por otro lado, como podemos apreciar en la hipótesis general de la investigación, en 

la tabla 8 se obtuvo una correlación de 0.485 y sig. de 0.00 lo cual indica que se aceptó 

la hipótesis alterna, teniendo una correlación positiva débil entre las variables RDP y 

Prod. de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima. 2022; teniendo en cuenta que la 

frecuencia de acuerdo a la percepción de los encuestados es de 75% para quienes la 

RDP es de un nivel regular y la Prod. para el 65.74% es de nivel medio sin embargo 

para el 34.26% es de nivel alto. Este resultado son semejantes a los obtenidos por 

Becerra (2019) cuyos resultados fueron una correlación de 0.590 y sig. de 0.00 con lo 

cual concluyo la existencia de una correlación positiva moderada tanto en la variable 

RDP como en la variable Prod., en esta investigación la RDP también fue considerada 

por los encuestados a nivel medio por un 42.86% y a nivel bajo por 33.33%, así mismo, 

con respecto a la productividad los resultados arrojan 52.38% que indican que es de 

nivel alto y un 45.24% indica que es de nivel regular. El estudio concluyó que existe 

una relación significativa entre las dos variables: RDP y Prod.. En tal sentido, también 

tenemos a Veloz (2015), quien obtuvo como resultado de su investigación que existe 

relación entre la RDP con la P, presentando un coeficiente de correlación 
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de 0.606 y un Sig.(Bilateral)=0.001. determinando que la existencia de una correlación 

directamente proporcional a la variable prod., dado que el coeficiente es positivo aquí 

se demuestra que la RDP si tiene consecuencias en mejorar el nivel de prod. de la 

empresa. El aporte de esta tesis respalda la investigación, ya que se verificó que los 

gerentes de la empresa mejoran la prod. y disminuye la rotación del personal a través 

de la planificación y la potenciación de los recursos humanos disponibles, enfatizando 

la adecuada selección de personal. Por otro lado, Chávez (2019), obtuvo como 

resultado una correlación significativa, teniendo un valor en Sig=0.001 y un coeficiente 

de -0.759, lo que significa que existe una correlación inversa en grado moderado. 

Concluyendo que al aumentar la RDP se tendría una baja de productividad. Lo que 

difiere con la investigación toda vez que existe una correlación directa débil que como 

ya manifestamos significa que la RDP influye en la prod., pero no es determinante. 

 

Sobre la primera hipótesis específica, en la tabla 9 se obtuvo como resultado de 

correlación de 0.433 y sig. de 0.00 de modo que se acepta hipótesis alterna, lo que 

significa que hay una correlación positiva débil entre la dimensión RDP voluntaria y la 

Prod.; adicionalmente se observa la percepción del que el 78.70% considera la 

rotación voluntaria como de nivel regular, 21.30% de nivel alto y 0.0% de nivel bajo. 

Los resultados difieren con los resultados encontrado por Vera (2017), quien en su 

investigación arrojo una correlación de 0.860 y sig. de 0.01 obteniendo una correlación 

positiva considerable y concluyendo que existe una correlación directamente 

proporcional a la variable prod., demostrando que al disminuir el nivel de RDP se pudo 

lograr la mayor prod. de la empresa lo cual no ocurre en esta investigación. 

 
Cabe precisar que dentro de la variable de RDP la dimensión rotación voluntaria en 

concordancia con los valores ya mencionados se puede apreciar que esta se genera 

dentro de la empresa, porque los trabajadores buscan mejoras personales que no 

encuentran en su centro de labor, lo que coincide con la investigación de Gonzales 

(2018) en la cual manifiesta que la RDP es por decisión de la empresa la cual al no 

valorar al personal, optando por negar el acceder a un mejor salario y adecuadas 

condiciones laborales, dando así la libertar a los trabajadores de escoger mejores 

oportunidades en el mercado laboral. 
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Con relación a la segunda hipótesis específica, en la tabla 10 se observa el valor de 

correlación es de 0.216 y sig. de 0.025 con lo cual se aceptó hipótesis alterna, y se 

encontró una correlación positiva muy débil entre la RDP involuntaria y la Prod.; de 

igual forma se puede apreciar que para el 56.48% de los trabajadores tienen una 

percepción del nivel de rotación involuntaria como alto. El resultado hallado difiere con 

la investigación de Alvarado y Toala (2018), quienes encontraron una correlación de 

0.691 y significancia de 0.01 concluyó que existe relación entre la RDP involuntaria y 

la Prod.; donde además obtuvo como resultado que la RDP involuntaria con un nivel 

medio en un 61.96%, encontrando que el personal no se encuentra comprometido con 

la misión, visión y valores de la empresa y que esta situación ocasiona un alto índice 

de RDP lo cual afecta de manera inversa a la prod., es decir a mayo RDP menor prod. 

 
Como autocritica, tenemos que tener en cuenta que el instrumento utilizado (la 

encuesta), fue enviada vía WhatsApp a los trabajadores lo cual fue una forma ágil y 

rápida de poder recaudar la información. Pero esta actividad se ve opacada por el 

temor y la mal predisposición de algunos trabajadores más que nada en el área 

operativa debido al temor de ser sinceros ya que las altas gerencias podrían identificar 

a quien pertenece las respuestas negativas, lo cual pese a las indicaciones otorgadas 

e incluso participación de una reunión presencial para explicar la metodología 

estuvieron renuentes a cumplir con llenar la encuesta. Como medida de solución se 

tuvo que hablar personalmente con cada trabajador y pedirles el apoyo del caso 

explicando y demostrando el anonimato de la encuesta. 

 
Así mismo, del instrumento empleado y de acuerdo a los resultados obtenidos 

podemos resaltar algunos puntos relevantes como que la percepción de los 

trabajadores en los indicadores que pertenecen a la variable de rotación voluntaria. 

En tal sentido, tenemos colaboradores que consideran estar de acuerdo con el 

contrato en un 43% lo cual es un indicador favorable ya que la empresa está registrada 

como mype, y de acuerdo a la oferta de trabajo, los empleados ven poco atractivo esta 

modalidad de empleo. Así mismo, podemos apreciar que hay una gran inconformidad 

por el salario y los bonos recibidos, así como por las condiciones laborales otorgadas 

por la empresa, lo cual se contrasta con 35.89% y el 26.35% que están de acuerdo o 

totalmente de acuerdo con el trato que reciben de sus 
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compañeros. De otro lado, podemos ver que el personal en su gran mayoría 75.93% 

está de acuerdo con la capacitación que brinda la empresa y que consideran que estas 

favorecen en conocimiento y sus habilidades. Con los que respecta a la variable 

productividad podemos indicar como más relevante que el 46.30% de los trabajadores 

están indecisos con respecto a la misión y visión de la empresa lo que es un factor 

negativo ya que no hay una identificación con la cultura organizacional de la empresa, 

Asimismo, se idéntica que el personal está indeciso con la toma de decisiones de la 

empresa con un 52.88% pero a favor se puede apreciar que la mayoría está de 

acuerdo con la carga laboral e incluye que dicha carga se puede realizar en horas de 

trabajo. Ver ANEXO 11 

 

Cabe acotar que, estos resultados confirman algunas de los conceptos como Carvalho 

y Barbosa (2015) en su investigación nos indica que, si un trabajador tiene poco nivel 

de satisfacción en su trabajo, es decir tenga problemas salariales, así como el entorno 

no satisfactorio, este trabajador tendrá poco interés en permanecer y pasar su tiempo 

en la empresa afectando esto directamente a la producción. El tiempo que el empleado 

permanece en la empresa es de suma importancia y esta debe ser controlada toda 

vez que los trabajadores necesitan tiempo para adaptarse a la cultura organizacional 

de la empresa (las reglas, políticas, nuevas tareas, objetivos, misión, visión, 

procedimientos y productos). Así mismo, Pacheco (2020), indicó que de no presentar 

un adecuado control en los procesos, incentivos y reconocimientos hacia los 

colaboradores de una empresa se daría comienzo a una la “fuga de talentos” 

ocasionando que la productividad se convierta en deficiente y disminuya. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
PRIMERA: Con respecto al objetivo general de la investigación se puede apreciar la 

existencia de una relación entre la RDP y la Prod en los trabajadores de la 

empresa Grupo Sergel SAC, Lima,2022, debido a los resultados obtenidos 

con la prueba no paramétrica Rho de Spearman.(0.480) y con sig.(bilateral) 

de 0.00. lo que da a entender que la RDP tiene una relaciona significativa débil 

con la Prod., lo que significa que la RDP no necesariamente podría afectar la 

productividad, lo que quiere decir que si la RDP aumenta no significa de 

disminuya la Prod. concluyendo que se debe a la permanencia del personal 

que ocupa puestos gerenciales siendo estratégico para el desarrollo de las 

actividades económicas de la empresa. 

SEGUNDA: Con respecto al primer objetivo específico se puede apreciar la existencia 

de una relación entre la RDP voluntaria y la Prod. en los trabajadores de la 

empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022 ya que como resultados se obtuvo 

con la prueba no paramétrica Rho de Spearman.(0.433) y con sig.(bilateral) 

de 0.00. lo que nos da a entender que la RDP voluntaria tiene una relación 

sig. débil con la productividad; lo que significa que a la salida por decisión del 

empleado no tiene mayor relevancia ante la Prod. de la organización debido 

que la empresa mantiene al personal calificado que puede asumir más de una 

función durante el tiempo en que se contrate un nuevo trabajador y se cumpla 

con las capacitaciones adecuadas. 

TERCERA: Con respecto al segundo objetivo específico se puede apreciar la 

existencia de una relación entre la RDP involuntaria y la Prod. en los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima,2022, debido a que se 

obtuvo con la prueba no paramétrica Rho de Spearman.(0.216) y con 

sig.(bilateral) de 0.25. lo que significa que la RDP involuntaria tiene una 

relación sig. débil con la Prod.; lo cual nos indica que, ante la desvinculación 

de un trabajador por decisión de la empresa, la producción no se vería 

afectada toda vez que la empresa toma sus medidas de precaución al 

momento de despedir un trabajador programando los tiempos para el 

reclutamiento de nuevos trabajadores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 

PRIMERA: El gerente del área de Recursos Humanos de la empresa Grupo Sergel 

SAC, debe de aumentar la satisfacción laboral, mediante incentivos por 

productividad los cuales deben estar bien definidos a fin que para el trabajador 

sea llamativo alcanzarlos, adicionalmente, debe de otorgar línea de carrera, 

ascensos, promociones con la finalidad que el personal permanezca en la 

empresa. Ya que se ha comprobado que gran parte de los trabajadores no 

está satisfecho con las condiciones laborales y que depende del 

mejoramiento de estas su permanencia. 

SEGUNDA: La gerencia del área de Recursos Humanos debe considerar el realizar 

gestiones a fin de mejorar la relación trabajador – empresa, mediante 

actividades de integración, capacitaciones y motivación, enfatizando como 

prioridad el del que el personal se identifique con la cultura organizacional de 

la empresa. 

TERCERA: La gerencia del área de Recursos Humanos deberá aplicar estrategias de 

análisis como encuestas anónimas o aperturar el uso de buzón de 

sugerencias, con la finalidad de conocer el sentir del personal, es así que a 

través de la lluvia de ideas implementar mejoras en las condiciones laborales, 

 

CUARTA: El área de Recursos Humanos debe continuar con la evaluación del 

personal a fin de retener a los puestos claves cuyo cambio si pueden tener 

repercusión en la producción, asimismo disminuir el índice de rotación 

aplicando estrategias de integración e identificación con la empresa, no tanto 

por lo que afecte la prod. sino que por el costo en el proceso de contratación, 

capacitación y adaptación que podría ahorrase. 

 

QUINTA: El área de Recursos Humanos debe de realizar un análisis de la 

competencia (empresas dedicadas al mismo rubro) con la finalidad de ajustar 

la escala salarial, haciendo así el puesto atractivo para el personal. 
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ANEXOS 



 

ANEXO 01 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 
 

OPERACIONALIZACIÓN: ROTACIÓN DE PERSONAL 
 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles Escalas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

La rotación del 
personal es la 
fluctuación del 
personal dentro de 
una organización, 
corresponde a la 
salida y entrada ya 
sea voluntaria e 
involuntaria de los 
trabajadores de una 
empresa en un 
tiempo determinado 
(Cubillos et al., 
2017). 

la variable 
Rotación de 
Personal se mide 
de acuerdo a sus 
dimensiones la 
rotación 
voluntaria, 
definida como 
una rotación a 
decisión de la 
persona, nace del 
pensamiento del 
trabajador. Y la 
rotación 
involuntaria como 
el retiro de un 
personal de la 
empresa por 
decisión de esta 

 
 
 

Rotación 
Voluntaria 

Modalidad de 
contrato 

 

1,2 
 
 
 
 
 
 

 
(5) Totalmente 
de acuerdo 
(4) De acuerdo 
(3) Indeciso 
(2) En 
desacuerdo 
(1) Totalmente 
en desacuerdo 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Bajo (16-32) 

Regular (33-63) 

Alto (64-80) 

Salario 
 

3,4 

Condiciones de 
trabajo 

 

5,6,7 

 
Capacitación 

 
 

8,9 

 
 
 
 
 

Rotación 
Involuntaria 

Actitud del 
trabajador 

 
 
10,11 

Cultura 
Organizacional 

 

 
12,13 

Desempeño 
laboral 

 

14,15 

Reestructuración 
empresarial 

 
 

16 



 

 
 
 
 
 
 

OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE: PRODUCTIVIDAD 
 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles Escalas 

 La productividad 
convierte las 
actividades de una 
organización en 
objetivos medibles 
desde el inicio de 
cada proceso y los 
transforman a 
valores monetarios, 
lo que permite la 
integración de la 
producción como 
factor importante en 
la determinación de 
remuneraciones de 

La productividad será 
medida a través de 
sus dimensiones 
Eficiencia y Eficacia, 
teniendo en cuanta 
que la eficiencia es la 
medida que existe 
entre los resultados 
obtenidos y los 
recursos utilizados. 
Mientras que la 
eficacia es una 
medida dada por el 
nivel de las 
actividades 

 
 
 

 
Eficiencia 

Manejo de 
recursos 

 

 
1,2,3 

  

 
 
 
 
 

 
PRODUCTIVIDAD 

Resultados 
Obtenidos 

 

 
4,5 

 
 
 

(5) Totalmente 
de acuerdo 

(4) De acuerdo 
(3) Indeciso 
(2) En 
desacuerdo 
(1) Totalmente 
en desacuerdo 

 
 
 

 
Bajo (15-29) 

 
Regular (30-59) 

 
Alto (60-75) 

Cumplimiento 
de Metas 

 

 
6,7, 

 
Cumplimiento 
de tiempos 

 

 
8,9,10 

Toma de 
 

 cualquier trabajador 
que participe en las 

planeadas se 
realicen o ejecuten y 

Eficacia decisiones 
11,12 

  
  

 diferentes por la medida de      

 actividades de la 
empresa (Fuentes, 

planes logrados.  Calidad de Obra    

 2018)    13,14,15   



 

ANEXO 02 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 



 

ANEXO 03 

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado (a) participante: 

 
El presente instrumento forma parte de un proyecto de investigación cuyo propósito es la 
recopilación de información sobre rotación de personal y productividad en la empresa 
Grupo Sergel SAC. 2022.Cabe mencionar que la encuesta solo es para fines 
académicos, por lo cual será anónima. Le pido que conteste cada ítem con la mayor 
claridad posible respecto al tema, es preciso mencionar que no hay respuesta correcta ni 
incorrecta. Muchas gracias por su participación. 

 
 

Respuestas 

1 2 3 4 5 

Totalmente 
en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

 
Indeciso 

De 
acuerdo 

 

Totalmente 
de acuerdo 

 
 
 
 

VARIABLE 1: ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

Respuestas 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Rotación voluntaria 
 

 

1 
¿Está usted de acuerdo con la 
modalidad de contrato que tiene 
con la empresa? 

     

 
2 

¿La empresa cumple con las 
cláusulas establecidas en su 
contrato? 

     

 

 
3 

 
¿Considera usted que el salario 
recibido es proporcional a sus 
labores? 

     

 

4 
¿Considera usted que los bonos 
de productividad recibidos son 
equitativos a su esfuerzo? 

     



 

 

 
5 

 
¿Siente Ud. satisfecho con las 
condiciones laborales que 
otorga la empresa? 

     

 

 
6 

Desde su punto de vista, ¿existe 
un trato cordial entre los 
trabajadores del área 
(administrativos y operativos)? 

     

 
7 

¿Está usted de acuerdo con el 
trabajo que desarrolla en la 
empresa? 

     

 

 
8 

¿La empresa brinda 
capacitaciones que fortalezcan 
o brinde nuevos conocimientos 
a su labor? 

     

 
 

9 

 
¿Cree usted que su labor tiene 
mejor rendimiento gracias a las 
capacitaciones brindadas? 

     

 

 

Dimensión 2: Rotación involuntaria 
 

 
10 

¿Está usted de acuerdo con 
realizar labores que no están 
relacionadas con su puesto? 

     

 

 
11 

¿Usted informa al supervisor o 
encargado sobre las fallas que 
pudieran encontrar en el 
trabajo? 

     

 

12 
¿Se siente usted identificado 
con la misión, visión y valores 
de la organización? 

     

 

13 
¿Considera usted cumple a 
cabalidad con las tareas que le 
asignan? 

     



 

 

 
14 

 
¿Siente usted que tiene los 
conocimientos para realizar las 
tareas que se le ordenan? 

     

 

 
15 

¿Considera usted que dedica la 
mayor parte del tiempo a 
asuntos relacionados con su 
labor? 

     

 
16 

¿Está usted de acuerdo con la 
frecuencia con la que se realiza 
los cambios de puestos en la 
empresa? 

     

VARIABLE 2: 
PRODUCTIVIDAD 

Respuestas 

1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Eficiencia  

 

 
1 

¿Los encargados del área se 
preocupan por entregar a 
tiempo los materiales que 
necesitan los colaboradores 
para iniciar su trabajo? 

     

 

 
2 

¿Los encargados del área se 
preocupan por reponer los 
materiales que tuvieron algún 
desperfecto o ya fueron 
utilizados? 

     

 

 
3 

¿Los trabajadores avisan 
oportunamente al supervisor 
cuando necesitan algún material 
extra? 

     

 

 
4 

¿Considera usted que los 
resultados que obtiene por sus 
labores siempre son los 
esperados? 

     

 

 
5 

¿Considera usted que cuando 
tiene resultados negativos la 
empresa toma acciones 
correctivas? 

     

6       



 

 ¿Considera usted que el 
cumplimiento de las metas del 
área se da dentro del plazo 
establecido? 

     

 

7 
¿La empresa realiza 
evaluaciones para el 
cumplimiento de las metas? 

     

Dimensión 2: Eficacia  

 

8 
¿Considera que entrega a 
tiempo las tareas 
encomendadas por sus jefes? 

     

 

9 
¿Considera usted que el tiempo 
asignado es prudente para 
realizar su trabajo? 

     

 

10 
¿Las asignaciones de trabajo se 
pueden realizar dentro del 
horario de trabajo? 

     

 
11 

¿La empresa considera valiosa 
su opinión al momento de tomar 
decisiones? 

     

 

 
12 

¿Los trabajadores aceptan de 
buena manera las decisiones de 
la empresa o supervisores, 
aunque estas no les agrade? 

     

 

13 
¿La calidad del trabajo 
entregado por los colaboradores 
generalmente es buena? 

     

 

 
14 

 
¿Usted está de acuerdo con el 
incentivo que otorga la empresa 
por su trabajo de calidad? 

     

 
15 

¿Para usted es importante 
entregar un trabajo de calidad? 

     



 

ANEXO 04 

VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
Validación N° 1 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 

 

Validación N° 2 
 
 
 



 

 

 
 



 

Validación N° 3 
 

 

 
 
 
 



 

 
 
 
 
 

 



 

 

 

ANEXO 05 

AUTORIZACIÓN DE USO DE DATOS 



 

ANEXO 06 

PRUEBA DE CONFIABILIDAD DE ALFHA CRONBACH 

 
Variable: Rotación de Personal 

  

 
 

Sujeto 

 

Item 1 

 

Item 2 

 

Item 3 

 

Item 4 

 

Item 5 

 

Item 6 

 

Item 7 

 

Item 8 

 

Item 9 

 

Item 
10 

 

Item 
11 

 

Item 
12 

 

Item 
13 

 

Item 
14 

 

Item 
15 

 

Item 
16 

1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 

2 4 3 2 1 4 5 3 2 2 2 5 4 4 4 4 2 

3 4 2 2 1 4 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 2 

4 2 2 4 2 3 4 3 2 4 2 5 3 4 5 4 2 

5 3 4 2 2 2 2 3 4 4 1 5 3 5 4 4 2 

6 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

7 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 

8 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 3 4 5 4 3 

9 4 3 2 2 2 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 

10 2 4 4 2 3 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 3 

11 4 4 4 4 3 4 4 2 2 3 4 3 4 5 4 3 

12 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 

14 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

15 2 2 2 2 3 5 5 4 4 2 4 4 4 5 5 3 

16 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

17 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

18 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 

19 4 4 4 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

20 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 

21 4 4 4 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

22 4 3 2 2 2 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 

23 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 

24 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 

25 2 2 2 2 3 5 5 4 4 2 4 4 4 5 5 3 

 

suma 
de 

Items 

63 

51 

54 

51 

50 

77 

72 

57 

54 

54 

57 

61 

73 

55 

56 

61 

77 

56 

59 

56 

59 

54 

77 

73 

56 

 



 

 

 
Vt: 

 
 

∑ VI 

 

k: El número de Items 16 
Sumatoria de las Varianzas de los 

∑ VI: 

Vt: 

Items 12.13 
La varianza de la suma de los 
Items 74.73 

α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.899 
 
 
 
 
 
 
 

 
Escala de valores 

-1 a 0 : No es confiable 

0,01 a 0,49 : Baja confiabilidad 

0,5 a 0,75 : Moderada confiabilidad 

0,76 a 0,89 : Fuerte confiabilidad 

0,9 a 1 : Alta confiabilidad 

12.13 

 
 

 
74.73 

 

Varianza 
de la 
Población 

 
 

 
0.57 

 
 

 
0.98 

 
 

 
1.29 

 
 

 
1.80 

 
 

 
1.13 

 
 

 
0.64 

 
 

 
0.55 

 
 

 
1.05 

 
 

 
0.48 

 
 

 
1.37 

 
 

 
0.23 

 
 

 
0.43 

 
 

 
0.23 

 
 

 
0.24 

 
 

 
0.18 

 
 

 
0.96 

 



 

Variable: Productividad 

  
 
 

Varianza de 
la Población 

 

Vt: 

 
 

Sujeto 

 
Items 
1 

 
Items 
2 

 
Items 
3 

 
Items 
4 

 

 
Items 5 

 

 
Items 6 

 

 
Items 7 

 
Items 
8 

 
Items 
9 

 
Items 
10 

 
Items 
11 

 
Items 
12 

 
Items 
13 

 
Items 
14 

 
Items 
15 

1 4 4 4 4 4 3 3 5 5 5 4 4 4 4 5 

2 4 2 5 5 4 2 1 2 3 3 5 4 3 1 5 

3 4 2 4 4 5 2 2 4 4 4 2 4 2 2 4 

4 2 1 2 4 3 2 2 4 4 4 3 3 2 1 5 

5 4 2 4 4 4 2 3 4 2 2 3 3 4 1 5 

6 5 2 1 1 5 1 5 4 2 4 1 2 3 2 5 

7 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 

8 3 2 2 3 2 4 2 3 4 4 3 2 4 1 5 

9 2 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 5 

10 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

11 3 2 2 3 2 4 2 3 4 4 3 2 4 4 5 

12 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 

13 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

14 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 4 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 

16 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 

17 5 2 1 1 5 1 5 4 2 4 1 2 3 2 5 

18 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 4 3 4 

19 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

20 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 4 3 4 

21 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

22 2 2 2 4 2 4 2 4 4 4 4 2 4 4 5 

23 5 2 1 1 5 1 5 4 2 4 1 2 3 2 5 

24 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 

 

Suma 
de 
Items 

62 

49 

49 

42 

47 

43 

69 

44 

49 

55 

47 

59 

69 

43 

60 

59 

43 

53 

60 

53 

60 

49 

43 

69 

60 

 

 

 
74.17 

 

 
0.78 

 

 
1.27 

 

 
1.41 

 

 
1.29 

 

 
0.92 

 

 
1.42 

 

 
1.45 

 

 
0.35 

 

 
0.65 

 

 
0.27 

 

 
1.26 

 

 
1.22 

 

 
0.58 

 

 
1.67 

 

 
0.16 

 



 

∑ VI 14.70    

 
 

 

 

 
k: 

 

 
El número de Items 

 

 
15 

 

∑ VI: 
Sumatoria de las Varianzas de los 
Items 

 

14.7 

 Vt: La varianza de la suma de los Items 74.17 
 α: Coeficiente de Alfa de Cronbach 0.856 

 
 
 
 
 

 

Escala de valores 

-1 a 0 : No es confiable 

0,01 a 0,49 : Baja confiabilidad 

0,5 a 0,75 : Moderada confiabilidad 

0,76 a 0,89 : Fuerte confiabilidad 

0,9 a 1 : Alta confiabilidad 



 

 



 

 
 
 

Escala de valores 

-1 a 0 : No es confiable 

0,01 a 0,49 : Baja confiabilidad 

0,5 a 0,75 : Moderada confiabilidad 

0,76 a 0,89 : Fuerte confiabilidad 

0,9 a 1 : Alta confiabilidad 



 

ANEXO 07 

CÁLCULO DE LA MUESTRA 
 
 
 

 
 
 
 

Tamaño de la muestra n X      

Tamaño de la población N 150      

Desviación Estándar o 0.5 constante     

Nivel de confianza Z 2 constante al 95% Si fuera 99% 2.58  

Error Muestral e 0 cuando es 1% 0.09 cuando es 9% 0.05 cuando es 5% 
 
 

 
n=    3.8  0.25  150  n=   144.06   

   0  149 3.8416 0.25 0.3725 0.9604 

     
n= 

 
  144.06  

 

     1.3329  

     
n= 

 
108.08 

 



 

 

 



 

ANEXO 08 

 



 

ANEXO 09 
 



 

ANEXO 10 

 

Nivel de significancia 

 

Regla de decisión: 

Sig < 0,05 en este caso se rechaza el Ho. 

Sig > 0,05 en este caso se acepta el Ho. 

 
∙ −0.90 = Correlación negativa muy fuerte. 

∙ −0.75 = Correlación negativa considerable. 

∙ −0.50 = Correlación negativa media. 

∙ −0.25 = Correlación negativa débil. 

∙ −0.10 = Correlación negativa muy débil. 

∙ 0.00 = No existe correlación alguna entre las variables. 

∙ +0.10 = Correlación positiva muy débil. 

∙ +0.25 = Correlación positiva débil. 

∙ +0.50 = Correlación positiva media. 

∙ +0.75 = Correlación positiva considerable. 

∙ +0.90 = Correlación positiva muy fuerte. 

∙ +1.00 = Correlación positiva perfecta 



 

 

ANEXO 11 
 

 

 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 

 



 

 

ANEXO 12 
 

Ficha técnica 

 
 

1. Nombre de la tesista: 

Sandra Paola Oneto Alvarado. 

2. Título de la Tesis: 

“Rotación del personal y su relación con la productividad de los trabajadores de la 

empresa Grupo Sergel S.A.C., Lima, 2022” 

 

3. Empresa Investigada: 

 
Empresa de Telecomunicaciones Grupo Sergel SAC. 

 
4. Objetivo General: 

 

Determinar la relación entre la rotación del personal y la productividad de los 

trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022 

 

5. Objetivos Específicos: 

 
Determinar la relación que existe entre la rotación voluntaria y la productividad de 

los trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022, 

 

Determinar la relación que existe entre rotación involuntaria y la productividad de 

los trabajadores de la empresa Grupo Sergel SAC, Lima, 2022. 

 

6. Instrumento: 

Cuestionario 

7. Variable 1: 

Rotación de Personal 

8. Dimensiones Variable 1: 

Rotación Voluntaria 

Rotación Involuntaria 

9. Variable 2: 

Productividad 

10. Dimensiones de la Variable 2: 



 

Eficiencia 

Eficacia 

11. Cantidad de Item del Cuestionario: 

31 preguntas - 15 para la variable Rotación de Personal y 16 para la variable 

Productividad. 

12. Escala: Likert 

13. Niveles: 

(1) Totalmente en Desacuerdo 

(2) Desacuerdo 

(3) Indeciso 

(4) De acuerdo 

(5) Totalmente de acuerdo 
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