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RESUMEN

Se plantea como objetivo general determinar la relacion entre la rotacion de
personal y la productividad laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho,
2023. La metodologia empleada por la investigadora fue tipo basico, con un disefio
no experimental, descriptiva, correlacional, de corte transversal, la poblacion estuvo
conformada por 103 colaboradores de una empresa comercializadora de articulos
de ferreteria e industrial; La muestra de tipo censo por tanto participaron todos los
colaboradores. De acuerdo con los resultados inferenciales la significancia bilateral
resultd6 0.000 lo que demuestra que la rotacion de personal tiene relacion
significativa con la productividad laboral de una empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023. Con una correlacion negativa moderada (r = -0,648). Por tanto,
se recomienda a la empresa emplear estrategias que permitan disminuir la rotacion
del personal empleando reconocimiento a los colaboradores por la productividad
alcanzada, programas de escucha activa donde el colaborador podra emitir sus
opiniones en beneficio a las necesidades personales y organizacionales.
Realizacion de encuestas de satisfaccion de forma perioddica a fin de evaluar las

debilidades organizacionales con la finalidad de realizar mejoras constantes.

Palabras clave: Calidad, productividad, rotacion de personal, satisfaccién
laboral
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ABSTRACT

The general objective is to determine the relationship between staff turnover and
labor productivity of a company in San Juan de Lurigancho, 2023. The methodology
used by the researcher was basic type, with a non-experimental, descriptive,
correlational, cutting-edge design. cross-sectional, the population was made up of
103 employees of a company that sells hardware and industrial items; Therefore,
all employees participated in the census-type sample. According to the inferential
results, the bilateral significance was 0.000, which shows that staff turnover has a
significant relationship with the labor productivity of a company in San Juan de
Lurigancho, 2023. With a moderate negative correlation (r = -0.648). Therefore, it is
recommended that the company use strategies to reduce staff turnover by using
recognition of employees for the productivity achieved, active listening programs
where the employee can issue their opinions to benefit personal and organizational
needs. Carrying out satisfaction surveys periodically in order to evaluate

organizational weaknesses in order to make constant improvements.

keywords: Quality, productivity, staff turnover, job satisfaction.



|. INTRODUCCION

En el mundo globalizado de hoy, la retencién de empleados se ha convertido
en uno de los problemas mas criticos que enfrentan las organizaciones. Ademas,
muchas de éstas no han logrado mantenerse al dia con las necesidades
cambiantes de la fuerza laboral y esto ha provocado una alta rotacion de empleados
(Sithole & Pwaka, 2019). Las empresas luchan por mantener la rotacién de personal
en un nivel bajo y sostenible. La contratacion de un nuevo empleado supone costes
para la empresa, como contratacion, examenes médicos, formacion, entre otros.
Ademas, los nuevos trabajadores deben aprender a realizar sus tareas de forma
adecuada y rapida, lo que puede llevar varios meses (Chajduga & Ingaldi, 2021).

De hecho, la rotacién de personal manifiesta algunos acontecimientos dentro
de la empresa, tales como politica de salario, cultura organizacional, criterios de
evaluacion que se emplean y ambiente laboral, mientras que, en los elementos
externos, estd la situacion econémica del pais. Cuando el indice de rotacién es alto,
se relaciona por lo general a la escasa eficiencia o productividad entre los
empleados, indicando de esta manera posibles escapes de informacion corporativa
(Garza, 2021).

A su vez, el problema de la rotacion tiene varias categorias, pero el tipo de
rotacion considerado mas peligroso es el de los empleados calificados que quieren
dejar una organizacion voluntariamente y buscar empleo en otra empresa, conocida
como rotaciéon voluntaria externa de empleados calificados, que a menudo
contribuye a una disminucion en el desempefio organizacional. Este tipo de rotacion
frecuentemente se denomina pérdida de capital humano, porque estos empleados
tienen un conocimiento especializado, dificil de reproducir o muy costoso de
reemplazar (Koszela, 2020).

Con respecto a la productividad laboral, como factor de crecimiento no es
nueva no solo en el sector industrial de la economia, sino también en el sector de
prestacion de servicios (Vertakova & Maltseva, 2020). Casi en el 85% de los casos
en los que la tasa de crecimiento de la produccién se ha desacelerado en una
economia puede explicarse por la caida del crecimiento de la productividad total de
los factores y no por una disminucién en el crecimiento de la acumulacion de capital
(Bakas et al., 2020). A su vez, el contenido de la productividad laboral se expresa

mediante indicadores especificos, tales como la produccion bruta por empleado, el



volumen de productos producidos por dia e incluso el nimero de detalles por hora
trabajada (Vertakova & Maltseva, 2020).

Dentro de este marco, la productividad laboral en otra época se consideraba
qgue dependia solo de los factores capital y trabajo, actualmente es sabido que
existen otros factores mas que actdan en el comportamiento, siendo algunos de
estos la calidad del recurso humano, inversiones, investigacion y el desarrollo
cientifico y tecnoldgico, los sindicatos, la globalizacién, asi como legislacién de
leyes y normas gubernamentales (Flores et al., 2020).

A nivel mundial, la rotacion de personal es uno de los desafios clave que
enfrentan los propietarios y gerentes de negocios dentro del sector micro minorista,
incluidas las empresas turisticas (WardenCape et al., 2018). En un estudio
realizado en Rusia, pudieron evidenciar que las organizaciones con los niveles de
productividad laboral lideres y rezagados tienen diferentes estrategias para la
acumulacion de capital humano. Las empresas lideres combinan una importante
rotacion de personal con un desarrollo profesional intensivo del personal existente,
mientras que las compafiias rezagadas en productividad no estan involucradas en
la rotacion de personal ni en la inversion en capacitacion (Simachev et al., 2020).

En América Latina y el Caribe, la rotacién de personal se ha vuelto un
problema en las organizaciones conllevando un elevado costo para éstas, en seis
paises de la region este proceso representa el 50%, motivado por lo general a la
basqueda por parte de los trabajadores de mejores salarios, capacitacion,
excelente ambiente laboral y flexibilidad de horarios. Ademas, se presenta en la
zona diferencias entre el empleo formal y temporal con transiciones que van desde
el empleo precario o desempleo (Becaria et al., 2020).

En Peru, las pequefias y medianas empresas del sector servicios tienen la
tasa de rotacion mas alta con un 19% (Morales et al., 2022). Esto crea enormes
gastos a las empresas; por lo que, el desarrollo econdmico, el crecimiento de
nuevos sectores y las oportunidades recientes de trabajo en provincias son las
respuestas al aumento de rotacion de personal (Espinoza et al., 2019).

A nivel local, una empresa ubicada en San Juan de Lurigancho presenta
problemas con la rotacion de personal, dado que los trabajadores no estan
satisfechos porque no se les reconoce el esfuerzo, sus opiniones no son

escuchadas, no consideran sus preocupaciones y tampoco realizan encuestas a



ellos. Asimismo, sus necesidades individuales no son tomadas en cuenta en la
organizacion, por la falta de oportunidades, variedad de obstaculos, existen
limitaciones respecto a la profesion, seguridad, logro, cooperacion, creatividad y
pertenencia.

En cuanto a la calidad del ambiente de trabajo, no es el méas propicio, puesto
que el clima es negativo, existe baja productividad, falta de motivacion, ambiente
de trabajo tenso, precaria cultura organizacional, bajas compensaciones y
recompensas escasas 0 nulas, instalaciones inadecuadas y no existe autonomia
del trabajo. También, esta empresa viene presentando inconvenientes en la
productividad. Por lo que, la productividad del factor total tiene un nivel bajo tanto
en produccion neta, como en crecimiento econdémico y horas de trabajo. Ademas,
la produccion parcial de recurso es reducida respecto a la productividad total,
insumo y horas extras. Mientras que la productividad total, muestra disminucién en
la salida total, cantidad de colaboradores y en el crecimiento.

Motivado a todo lo antes expuesto, se plantea el problema general: ¢ Cual es
la relacién de la rotacion de personal y la productividad laboral de una empresa en
San Juan de Lurigancho, 2023? Los problemas especificos son: ¢ Cual es la
relacion entre rotaciobn de personal y la productividad del factor total de una
empresa en San Juan de Lurigancho, 20237? ¢ Cual es la relacidn entre la rotaciéon
de personal y la productividad parcial de recurso de una empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023? ¢Cual es la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237

La presente investigacion se justifica teéricamente, dado que se empleod el
método cientifico a través de la busqueda bibliografica para conocer las variables y
de esa forma dar respuesta a los objetivos e hipétesis del estudio. Igualmente, se
justifica en la practica, ya que se indago la rotacion de personal y su relacion con la
productividad laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho para lograr
comprender la problematica que en ésta se presenta, y asi se pudo aclarar la
situacion que acontece en esta organizacion, se brindaron las recomendaciones
pertinentes y podra servir de evidencia a indagaciones posteriores. Con relacion a
la justificacion metodologica, se trata de una investigacion cuantitativa, basica,
descriptiva-correlacional, no experimental y transversal, basada en el método

hipotético deductivo. Se aplicé el cuestionario para la recoleccion de datos, los



cuales permitieron obtener informacion especifica sobre la relacion entre las
variables que fueron de utilidad tanto para llegar a una conclusion en el estudio
como para futuras investigaciones del tema, cuyos datos podran servir de
referencia y profundizacion en la materia. Para medir las variables que son: rotacion
de personal y productividad, se utilizaron la estadistica descriptiva e inferencial con
el cual se obtuvieron los resultados y se lograron los objetivos del estudio.

El objetivo general de esta investigacion es: Determinar la relaciéon entre la
rotacion de personal y la productividad laboral de una empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023. Los objetivos especificos son: Determinar la relacion entre
rotacion de personal y la productividad del factor total de una empresa en San Juan
de Lurigancho, 2023. Determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad parcial de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.
Determinar la relacion entre la rotacion de personal y la productividad total de una
empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Por su parte, la hipétesis general del estudio es: La rotacion de personal
tiene relacion significativa con la productividad laboral de una empresa en San Juan
de Lurigancho, 2023. Las hipotesis especificas son: La rotacion de personal tiene
relacion significativa con la productividad del factor total de una empresa en San
Juan de Lurigancho, 2023. La rotacidén de personal tiene relacién significativa con
la productividad parcial de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho,
2023. La rotaciéon de personal tiene relacién significativa con la productividad total

de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.



II. MARCO TEORICO

A continuacién, se presentan los antecedes internacionales de la
investigacion, en Colombia, Hernandez y Duran (2022) efectuaron una
investigacién cuya meta fue examinar las razones que inciden en la rotacion de
personal en una empresa. Se enfocaron en una investigacion mixta, descriptiva,
longitudinal, transversal y retrospectiva. Emplearon la encuesta y entrevista con dos
cuestionarios de seis y once preguntas, correspondientemente. Trabajaron con una
poblacion de 90 empleados. De acuerdo con los resultados, el 52% de los
trabajadores se retird por cuestiones salariales, 43,5% horarios laborales, 53,5%
carga de trabajo y 72% oportunidades de ascenso. Concluyeron que existe
insatisfaccion y desmotivacién en los empleados por las faltas de oportunidades
tanto en lo laboral como en los aportes y beneficios de la compafiia por razones de
sueldos, tipo de cargo y vinculo laboral, asi como la carga de trabajo y el ascenso.

En Ecuador, Bravo et al. (2022) realizaron una investigacion para estudiar el
indice de rotacion del personal y sus posibles causas en una farmacia. Aplicaron
una metodologia cuantitativa, no experimental, descriptiva y transversal; donde
utilizaron la encuesta y el cuestionario de 7 interrogantes. La poblacién fue 828
trabajadores. Los resultados evidenciaron un 21,19% de indice de rotacion.
Ademas, 76% indic6 que el motivo fue una mejor oferta laboral, 68% manifestd que
no hay reconocimientos de logros, 12% no hay buenas relaciones entre el personal
y que el sueldo no se relaciona con el cargo asignado. Asimismo, 60% no estan
conformes con los horarios y 32% con el tiempo de trabajo. Concluyeron que existe
una elevada rotacién de personal y la causa mayor es la rotacion de horas y el
exceso de tiempo laboral, conllevando a la empresa a un enorme gasto y a su baja
productividad.

En Ecuador, Quijia et al. (2021) tuvieron como propdsito comprobar los
elementos que influyen sobre la productividad laboral en las organizaciones de este
pais. La metodologia empleada fue cuantitativa, para recabar los datos utilizaron la
técnica de revision documental por medio de una encuesta aplicada por una
institucion nacional desde 2011 hasta 2014., la cual consta de 14 preguntas. La
poblacién para el 2011 fue 2.815 empresas y para el 2014 fue 7.055 de estas. Los

resultados evidenciaron que el coeficiente de determinacion ajustado es 0,44; y el



estadistico F es: Prob > F=0,0000. Concluyeron que el impacto del capital humano
capacitado sobre la productividad laboral es positivo y significativo. Asimismo, las
variables estatus multiplanta e inversion de capital fijo. También, evidenciaron que
Si estas organizaciones realizan exportaciones y anexan con otros CONnsorcios
pueden incrementar en 41% vy 27,7% la productividad laboral, segin corresponde.

Con respecto a los antecedentes nacionales, se tiene a Jesus (2021) quien
tuvo la intencidon de determinar el aumento de rotacion de los trabajadores en la
productividad de una compafia minera. Fue una investigacion cuantitativa, bajo el
método inductivo-deductivo, es aplicado, descriptiva y correlacional. Empleé las
técnicas de revision documental y encuesta, como instrumento utilizé el
cuestionario de 21 items para cada variable. La poblacion fue muestra de 105
colaboradores. Como resultados y conclusiones obtuvo, que el aumento en la
rotacion de los trabajadores afecta negativamente a la productividad con el Rho de
Pearson= 0,0010. Con un Rho de Pearson= 0,0009; las causas del alto nivel de
rotacion de los colaboradores tienen responsabilidad sobre la deficiente
productividad de la compafia. Finalmente, con un Rho de Pearson= 0,0009; resulté
que las variables organizacionales relacionados al aumento en la rotacion de
personal son mayormente negativas sobre la productividad de esta.

Zanelli (2021) en su trabajo de investigacion propuso como meta establecer
si la rotacién del personal se relaciona con la productividad de una empresa
pesquera. Realiz6 una investigacion cuantitativa, hipotético-deductivo, no
experimental, correlacional, descriptivo y transversal donde aplico la encuesta vy el
cuestionario con 31 y 18 preguntas para la primera y segunda variable,
respectivamente. Trabajo con una muestra de 48 colaboradores. Obtuvo como
resultado, rotacién de colaboradores con nivel medio de 52,1% asi como un grado
alto de 47,9%; mientras que, el grado de productividad fue medio con 62,5% y
37,5% alto. Asimismo, la correlacion entre las dos variables fue r= 0,619;
Sig.=0,000. Por lo tanto, comprobd que la rotacion de los trabajadores se asocia
con la productividad alta y positivamente.

Becerra (2019) realizo una tesis para relacionar la rotacion de empleados y
su productividad. Fue un estudio cuantitativo, no experimental, transversal,
descriptivo, correlacional e hipotético-deductivo. Aplicd encuesta y cuestionario, y

una muestra de 84 colaboradores. Por consiguiente, los resultados obtenidos



fueron con una correlacion r= 0,590; sig< 0,001; establecio que entre la rotacion de
empleados y la productividad existe una relacion significativa.

Chavez (2019) buscé como eje central determinar la dependencia entre la
rotacion y productividad de los colaboradores de una administracion publica. Aplico
una metodologia cuantitativa, mediante una investigacion aplicada, no
experimental, correlacional y transversal. Asimismo, empled la encuesta y un
cuestionario para cada variable de 12 items cerrados. La poblacion estuvo
conformada por 95 colaboradores. De esta manera, obtuvo como resultados un
coeficiente P. valor= 0,000 <0,005 y r= -0,759; lo que le permitié concluir con el
primer coeficiente, que la rotacion se asocia significativamente con la productividad
de los empleados de esta gerencia; mientras que con el segundo determiné un nivel
moderado de correlacion inversa entre estas variables, indicando que si la rotacion
de personal aumenta la productividad disminuye o también al contrario.

Salazar (2019) en su investigacion el propadsito principal fue establecer si la
rotacion del personal y la productividad se vinculan en el personal de una oficina
comercial. Se basé en un estudio cuantitativo, basico, hipotético-deductivo, no
experimental, transversal, descriptivo y correlacional. Aplic6 encuesta vy
cuestionario de 30 preguntas para cada variable. Cont6 con una muestra de 92
empleados. Por lo tanto, los resultados que obtuvo fueron que existe un nivel medio
tanto de rotacion de trabajadores como de productividad en 61,96% y 60,87%,
respectivamente. Por lo que, el coeficiente r de Spearman= 0,691 y p= 0,001,
pudiendo concluir que hay una significativa relacién entre ambas variables.

Viera (2021) efectudé un estudio para definir la vinculacion entre la rotacion
de colaboradores y la productividad en una organizacién. Utiliz6 el enfoque
cuantitativo, descriptivo, transversal y correlacional. Para recolectar la informacién
aplicé una encuesta mediante un cuestionario compuesto por 36 items a una
poblacion de 85 empleados. Los resultados evidenciaron un 60% de rotacion de
personal, siendo este de grado elevado, y un nivel medio de 36,5% en
productividad. Asimismo, la correlacion indic6 un Rho= 0,616 y Sig.= 0,000;
concluyendo, que ambas variables poseen una relacion directa. Es decir, la rotacion
afecta a la productividad cuando los trabajadores que se retiran estan en puestos

muy relevantes o son expertos, porgue no son faciles de sustituir.



Toranzo (2022) en su investigacion el propésito central fue comprobar el
nexo e influjo de la rotacién sobre la productividad del personal en una institucion.
Aplico el paradigma cuantitativo, con un estudio basico, prospectivo, correlacional
y no experimental. Encuesto al personal mediante un cuestionario el cual consto de
10 preguntas para la primera variable y de 12 items para la segunda. La poblacién
fue una muestra de 60 colaboradores. Los resultados arrojaron incremento en la
rotacion de los trabajadores de un 31,1%; mientras que el grado de productividad
es alto siendo 32,8%. Ademas, la correlacion indicé un Rho de Spearman= 0,826
evidenciando una vinculacion positiva y directa entre la rotacion de personal y la
productividad laboral.

A continuacion, se describe los constructos y teorias que dan respaldo al
presente estudio. En el caso de la variable rotacion de personal es un fenémeno
comun en muchas empresas. Se refiere a la cantidad de personal que sale de una
organizacion y es reemplazado por personal nuevo (Hong et al., 2019). Hay dos
tipos de rotacidn: rotaciones voluntarias e involuntarias. La rotacién involuntaria se
determina independientemente de la intencién del empleado, incluidos casos como
la quiebra de la empresa, los despidos, la renuncia recomendada, la jubilacion,
mientras que las rotaciones voluntarias incluyen salarios bajos, malas condiciones
de trabajo y relaciones (Gupta et al., 2022).

La rotacién implica gastos que se vinculan con el desembolso mantenido al
contratar un individuo mientras éste es sustituido, siendo un trabajo perdido durante
el tiempo que la persona dimite y el reemplazo llega, a su vez, implica pérdida de
productividad mientras se va sondeando un trabajador y disminuye la productividad
del colaborador nuevo a medida que va aprendiendo el oficio. No obstante, a las
personas les cuesta mucho conseguir un trabajo apropiado cuando el desempleo
es mayor, esto disminuye la productividad y la creatividad tanto para la persona
como para la compafia, afectando el crecimiento econémico de la nacion (Al-
Suraihi et al., 2021).

Dentro de este marco, la satisfaccion laboral es un conjunto de reacciones
psiquicas de varios elementos con respecto al empleo. Estas reacciones contienen
factores cognoscitivos o evaluativos, y emocionales. En este sentido, esta reaccion
resulta de una comparacion entre los resultados presentes de la persona en el

puesto con aquellos que desea, espera, merece, entre otros (Garza, 2021). Por su



parte, la satisfaccion se refiere a una energia indirecta y extrinseca, ligada a
aspectos como el salario, el reconocimiento, el liderazgo y otras condiciones que,
a juicio del empleado, debe cumplir el ambiente de trabajo (Leonardi & Ventola,
2021). De esta manera, la satisfaccion laboral es una percepcion subjetiva de los
trabajadores. Es una respuesta fisiolégica y psicologica al propio trabajo y al
entorno laboral (Le et al., 2022).

Respecto a las necesidades individuales, tienen una estrecha relacion con
la conducta propia y poseen un fuerte significado explicito para el desempeiio
laboral (Garza, 2021). Las diferentes necesidades son impulsores esenciales del
funcionamiento individual debido a la satisfacciébn que se obtiene al atenderlas.
Poner mas peso en complacer los requerimientos del personal aumentara ain mas
la motivacién de ellos, disminuyendo asi los costos relacionados con el estrés o la
rotacion (Vo et al., 2022). Ademas, las necesidades individuales consisten en una
carencia organica o psiquica que desea compensar una persona. Dichas
necesidades pueden generar inconvenientes influyendo en las acciones y
conductas laborales de un trabajador (Coxen et al., 2021).

En cuanto a la calidad del ambiente de trabajo, son las condiciones Optimas
tanto fisicas como psicoldgicas del lugar donde la persona ejerce sus labores
(Garza, 2021). A su vez, la calidad del ambiente de trabajo se describe como la
favorabilidad percibida de un entorno de trabajo o condiciones de medio de trabajo
enfrentadas dentro de una organizacién (Khan et al., 2022). Asimismo, la calidad
del ambiente de trabajo esta asociado positivamente con el grado de compensacién
laboral de los empleados, menor estrés o conflictos y, finalmente, menor intencion
de abandonar la organizacion (Diriwaechter & Shvartsman, 2018). Por tanto, la
calidad del ambiente de trabajo se relaciona con la medida y la manera en que las
condiciones de trabajo satisfacen las necesidades laborales de las personas
(Green, 2021).

En otro orden de ideas, la productividad laboral es considerado como guia
relevante que estd muy vinculado con el desarrollo, la capacidad y el grado de
duracion econdémico ya sea de una nacion, actividad econdémica o de una
organizacion donde influyen factores humanos, materiales, financieros, entre otros
(Flores et al., 2020). Desde el contexto empresarial, la productividad laboral es una

medida de desempefio tanto del personal como de la misma entidad, donde se



consideran aspectos como la productividad del factor total, produccion parcial del
recurso y la productividad total (Ma et al., 2020; Flores et al., 2020).

Con relacion a la productividad del factor total, consiste en el valor afiadido
a la salida por una entrada, donde el costo de algunos recursos se ha descartado
de la fraccidn de la lista, por lo que, es la divisién de la produccion neta entre la
adicion de mano de obra, capital y materiales (Flores et al., 2020). De igual modo,
la productividad del factor total es el principal motor del crecimiento econémico,
representa una combinacion de productividad del trabajo y productividad del capital.
Explica el crecimiento de la produccion total y es un indicador de referencia
importante cuando se mide el crecimiento basado en el progreso tecnoldgico (Ren
et al.,, 2022). Cuando la productividad del factor total se optimiza, potencia el
crecimiento de las empresas, o que mejora la productividad promedio de la
industria y, por lo tanto, promueve el desarrollo sostenible tanto del medio ambiente
como de la economia (Chen et al., 2021).

Por otro lado, la productividad parcial de recurso asocia el total de la
produccion de la empresa con uno de los materiales empleados, o0 sea, es la
divisién de la cantidad producida y un tipo de recurso; ya sea mano de obra, capital,
materia prima, energia, entre otros (Flores et al., 2020). También, la productividad
parcial de recurso son evaluaciones de productividad que manejan unos tipos de
elementos, sin ser variados, como horas laborales, materia prima, y otros
(Rodriguez, 2022). Las medidas de productividad parcial de recurso, a menudo es
usado para valorar el funcionamiento de la produccién organizacional porque son
faciles de estimar. Estas medidas de productividad normalmente muestran tasas
de crecimiento mas altas que la productividad total de los factores porque el
incremento de la productividad organizacional y la mano de obra podria resultar de
un uso mas intensivo de insumos, bien sea materiales y maquinaria, en lugar de
una elevacion de la productividad total de los componentes (Garcia, 2020).

Respecto a la productividad total, son los recursos totales, denominados
entradas, que el sistema de produccién necesita, siendo la divisién de la produccion
total y la adicion de todos los elementos de recurso (Flores et al., 2020; Caisa et.
al. 2022). En este sentido, la productividad total puede describirse como el nivel de
eficiencia y crecimiento de la empresa en su conjunto asumiendo que las metas de

la empresa estan orientadas hacia el maximo beneficio (Delvika & Silvina, 2021).
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Por consiguiente, la productividad total es el nexo entre la elaboracion bruta o neta
y los costos totales, incluidos mano de obra, capital, materiales, energia y otros,
todos expresados en equivalentes monetarios (Rizkya et al., 2018; Jaimes 2018).

Con respecto a las teorias relacionadas al estudio, se tiene para rotacion de
personal los siguientes supuestos: mayormente los modelos de rotacion estan
dominados por las teorias de actitud, motivacion y decision (Gupta et al., 2022). La
primera gran teoria de la rotacion fue propuesta por March y Simon en 1958,
quienes sugirieron que la facilidad de movimiento y la conveniencia de movimiento
eran conceptos centrales para explicar como los factores organizacionales e
individuales contribuyen a la decision de quedarse o irse de un empleado. Después
de 60 afos, los investigadores de la rotacion todavia estdn muy preocupados por
identificar nuevos antecedentes de la rotacion, prestando menos atencion a los
llamados para avanzar en la comprension del fenémeno en si (Bolt et al., 2022).

En 1958, March y Simon introdujeron en las empresas una teoria general de
la motivacion llamada equilibrio organizacional que describe la capacidad de la
organizacién para pagar a los miembros con el fin de motivarlos a continuar con su
participacion. Cada miembro participa siempre que los incentivos, como el pago
que se ofrecen igualen o excedan las contribuciones del miembro, medido en
términos de los valores del miembro y las alternativas disponibles (Hom et al.,
2020).

Cada individuo recibe un conjunto de incentivos de una organizacion, y cada
incentivo tiene un valor de utilidad separado. A cambio, el miembro contribuye con
el trabajo, esto se denomina aportes, a la organizacion. Cada aporte tiene su propia
utilidad, que es el valor de la alternativa a la que renuncia un individuo para realizar
el aporte. Tanto el individuo como la organizacion se esfuerzan por lograr un estado
de equilibrio entre incentivos y contribuciones. El equilibrio resultante asegura la
supervivencia de una organizacion (Hom et al., 2020).

Los aumentos en el saldo de las utilidades de incentivos sobre las utilidades
de contribucién reducen la propension del miembro a abandonar la organizacion;
las disminuciones en el equilibrio mejoran la propension. El equilibrio entre
incentivos y contribuciones es una funcion de dos componentes motivacionales
distintos pero interdependientes: la deseabilidad y facilidad percibidas para dejar la

organizacion (Hom et al., 2020).
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Dentro de este marco, se encuentra la deseabilidad percibida del
movimiento; el principal factor que influye es la satisfaccion del individuo con el
trabajo. Es decir, la satisfaccion laboral reduce la conveniencia percibida de
movimiento. March y Simon identificaron ese mismo afio tres fuentes de
satisfaccion laboral. Primero, la conformidad de las caracteristicas del trabajo con
la autoimagen aumenta la satisfaccién laboral, ya que la insatisfaccion surge de una
disparidad entre la realidad y el ideal del yo que tiene el individuo (Hom et al., 2020).

Cuanto mayor es la disparidad, mas pronunciado es el deseo de escapar de
la situacion. Las dimensiones relevantes de la autoimagen, a saber, las
autoevaluaciones de la independencia, el valor y las competencias o intereses se
satisfacen o frustran mediante las practicas de supervision, los salarios, la
participacion en la asignacion de puestos y el nivel educativo. Ademas de un ajuste
entre la personay el trabajo, la previsibilidad en las relaciones instrumentales en el
trabajo y la compatibilidad de los requisitos laborales con los requisitos de otros
roles promueve la satisfaccion laboral. A su vez, la compatibilidad entre roles
depende de la congruencia de los patrones de tiempo de trabajo con los de otros
roles y el tamafo del grupo laboral (Hom et al., 2020).

Aunado a ello, el tamafio de la organizacion da forma a la conveniencia de
mudarse. Cuanto mas grande es la organizacién, mayor es la posibilidad percibida
u organizativa. Paradéjicamente, el tamafio de la organizacion puede aumentar la
conveniencia del movimiento porque los roles organizacionales y otros se vuelven
menos compatibles en las grandes empresas creando mas insatisfaccion (Hom et
al., 2020).

En 1973, Porter y Steers postularon que las expectativas cumplidas eran el
determinante central de las decisiones sobre la rotacion. Argumentaron que aunque
la mayoria de los empleados valoran el pago, las promociones, las relaciones de
supervision y las interacciones con el grupo de pares, los individuos tienen
conjuntos distintivos de expectativas. Si una organizacibn no cumple con el
conjunto de expectativas de un individuo, se producira insatisfaccién y aumentara
la probabilidad de retiro. Ven esto como un proceso de equilibrar las recompensas
percibidas o potenciales con las expectativas deseadas (Hom et al., 2020).

Mas especificamente, Porter y Steers sugirieron que las expectativas de

recompensas laborales son fluidas desde el comienzo del empleo hasta algun
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periodo posterior cuando el individuo decide quedarse o irse. Dos nuevos
empleados que tienen expectativas laborales similares al principio pueden ver mas
tarde satisfechas sus expectativas de diferentes maneras. Las recompensas
esperadas de un empleado pueden ser alcanzadas o superadas por el trabajo, lo
que resulta en satisfaccion y participacion; el otro puede descubrir que el trabajo no
confirma sus expectativas, induciendo insatisfaccion y retraimiento. Para resumir,
Porter y Steers propusieron una secuencia causal, en la que expectativas no
cumplidas producen insatisfaccion laboral y rotacion (Hom et al., 2020).

En este contexto, Mobley idedé el modelo de proceso de rotacion. En
respuesta a la observacion de Locke en 1976 de que la relacidn entre satisfaccion
y rotacion rara vez se ha excedido. Para 1977, Mobley imaginé una serie de
vinculos intermedios entre la evaluacién del trabajo actual, cuyo resultado es
satisfaccion o insatisfaccion, y la rotacion. Las personas evallan su trabajo actual
a través de cualquier nimero de modelos como la teoria de la equidad, lo que
posiblemente resulte en insatisfaccion laboral (Hom et al., 2020).

La insatisfaccion laboral estimula la idea de renunciar, lo que provoca
evaluaciones de la utilidad de buscar otro empleo; por ejemplo, las posibilidades de
encontrar un trabajo comparable y los costos de rotacion, entre ellos, la pérdida de
los beneficios de pension no adquiridos. Si la salida no va a ser costosa, la
expectativa de que seria beneficioso buscar otro trabajo inducira intenciones de
realizar una basqueday, a partir de ahi, buscar. Después de encontrar alternativas,
los empleados insatisfechos las evaluaran y las compararan con el trabajo actual.
Cuando se encuentra que las alternativas son mas atractivas, la disparidad motiva

al empleado a renunciar (Hom et al., 2020).

En cuanto a las teorias de la variable productividad laboral estan: la
administracion cientifica de Frederick Taylor en 1911, quien, en sus contribuciones
primordiales sobre la productividad, consider6 su incremento a través de la
eficiencia, eficacia y mejora en la produccion, se orientaba en crear un ambiente de
armonia y cooperativo de equipo, se enfocaba en sueldos equitativos y el
crecimiento del personal. Esta escuela clasica estudio busco dar solucion a los
inconvenientes de productividad y eficiencia de las organizaciones, por medio de la

formalizacion de estas (Ramirez et al., 2022; Ramirez, 2020).
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Para Taylor, la direccidn cientifica tiene fundamento mismo y convincente
que tanto empleados como empleadores comparten iguales intereses; es decir, la
prosperidad del patrono va de la mano con la del trabajador, e igual al contrario. El
empleado anhela buen pago y el patron desea personal de bajo costo para sus
manufacturas (Ajunwa, 2023; Garcia-Martinez, 2022). Ademas, Taylor consideraba
que la eficiencia es un valor administrativo preciado (Sulieman, 2019; Carhuaricra-
Amaro, 2023).

Respecto a la tematica sobre modelos teoricos de la productividad, esta la
Gestion de personal, Robert Owen fue considerado como el creador y fundador de
la introduccion de reformas para los trabajadores en sus propias féabricas de
algodén de Lanark. En 1810, cred un principio de ocho horas diarias de trabajo,
ocho horas de descanso y ocho horas de suefio. Owen identifico la importancia de
mejores condiciones de trabajo en el lugar de trabajo asi como su efecto en la
produccion y eficiencia de los trabajadores. Owen, después de implementar
mejores condiciones de trabajo en el lugar de trabajo, observé un cambio en la
productividad de sus trabajadores a medida que aumentaba su eficiencia. El en
aquellos viejos tiempos implementé muchas practicas sociales y de bienestar para
sus trabajadores y vio que sus trabajadores estaban felices, motivados y trabajaban
mejor. Por lo tanto, fue referido como el padre de la gestion de personal (Lone &
Jaan, 2021).

Otra de las teorias, corresponde a la escuela humanistica de Elton Mayo,
fundamentada en la investigacion realizada entre 1927 y 1932 en una compafiia
eléctrica. Alli establecid elementos sociales como las relaciones interpersonales
amenas entre los grupos de trabajo, la moral, el sentido de pertenencia y una
gestion eficaz, lograba mejorar la productividad. Ademas, tomé en cuenta que la
conducta humana, especialmente en los equipos de trabajo, se debe mantener
mediante la motivacion, comunicacion, direccion y asesorias. Orientd a enmarcarse
en los valores humanos, los cuales consolidan las funciones elementales de la
empresa, social y econdmica (Ramirez et al., 2022).

Asimismo, se presenta la vision estructuralista cuyos maximos
representantes fueron Etzioni Amitai, Peter Blau y Richard Scout, quienes tuvieron
como meta conjugar a las empresas con el ambiente, mediante la integracion de

las organizaciones formales e informales, asi como las escuelas clasicas, de
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relaciones humanas y de la conducta; esta nocién consiste en que las empresas
son sistemas abiertos que se comunican con su entorno continuamente, generando
un impacto de las sanciones fisicas y sociales, la actuacion de las personas y de
las recompensas (Ramirez et al., 2022).

Finalmente, la teoria de la equidad expuesta por Adams entre 1963 y 1965
esta fundamentada en diversos enfoques como la reciprocidad, el desacuerdo y la
igualdad social para predecir la forma como las personas se relacionan con otros.
En el 2004, Shore probo lo afirmado por Huseman et al. en 1987, en un entorno de
laboratorio y confirmaron que, como se predijo, los individuos benévolos reportaron
la satisfaccion salarial mas alta, la equidad salarial percibida y las intenciones de
rotacibn mas bajas. Aprendieron que los tres grupos sensibles a la equidad
preferian ser recompensados en exceso a ser recompensados equitativamente, y
estaban relativamente angustiados cuando no eran recompensados. Tres
suposiciones capturan la esencia de la teoria en la mayoria de las situaciones en
las que los empleados perciben la inequidad y buscan reducirla (Malik & Singh,
2022).

Suposicién uno: La norma de equidad es una suposicidén social de que un
empleado esperard un retorno justo por la contribucion al trabajo que realiza.
Suposicién dos: La comparacion social es la determinacion que haran los
empleados sobre si su resultado es 0 no equitativo en comparacion con los aportes
y resultados de otros. La recompensa insuficiente conduce a la mayor angustia
cuando los empleados sienten que la equidad de los demas es mayor que la suya
(Malik & Singh, 2022).

Suposicion tres: Cuando los empleados sienten que su equidad es menor
gue la equidad de otros, buscaran reducir la inequidad de tres maneras: 1) entradas
y resultados cognitivamente distorsionados conocidos como distorsion cognitiva, lo
que significa que pueden hacer un ajuste psicologico que justifique el desequilibrio
o los comportamientos. toman para reducir el desequilibrio; 2) en realidad pueden
alterar sus insumos, lo que significa que restringirdn los insumos de trabajo hasta
gue alcancen un nivel que perciban que esta a la par con los resultados que estan

recibiendo; y/o 3) pueden abandonar la organizacion (Malik & Singh, 2022).
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Este estudio es de tipo basico se usa para

comprender y ampliar ciertos fendmenos o campos. También se llama

investigacion pura o investigacion basica (Hadi et al., 2023).

3.1.2. Disefio de investigacion

3.2.

e El disefio en esta exploracién es no experimental, porque no se extraen
inferencias determinantes e informacibn mediante actividades y
respuestas reiteradas bajo un entorno inspeccionado con el fin de
producir conclusiones que se puedan interpretar.

e Es correlacional porque el objetivo es utilizar pruebas estadisticas para
vincular las variables del estudio que son rotacion de personal y
productividad laboral (Guevara et al., 2020).

e La investigacion es descriptiva porque es la mejor manera de recopilar
datos que muestran relaciones y describen el mundo tal como es. Este
tipo de investigacién a menudo se realiza antes de realizar el examen
para determinar exactamente qué preguntas cubrir e incluir en el
examen.

e De corte transversal porque este tipo de estudio analiza un conjunto de
individuos y compila datos durante un periodo fijo o breve (Hadi et al.,
2023).

Variables y operacionalizacion

Variable 1: rotacion de personal

Definicion conceptual, es un fendmeno comin en todas las
organizaciones. Consiste en la cantidad de trabajadores que sale de una
empresa y es reemplazado por personal nuevo (Hong et al., 2019).

Definicidbn operacional, el instrumento contiene tres dimensiones:
satisfaccion laboral, necesidades individuales, calidad del ambiente del
trabajo (Hong et al., 2019). Las dimensiones poseen indicadores y fueron
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medidos con escala de Likert. El instrumento cuenta con 20 items.

e Los indicadores son: reconocimiento de esfuerzo, escucha de opiniones,
preocupaciones, realiza encuestas, falta de oportunidades, obstaculos,
profesion, seguridad, logro, cooperacion, creatividad, pertenencia, clima
negativo, baja productividad, falta de motivacion, ambiente de trabajo,
cultura organizacional, compensacion y recompensas, instalaciones,
autonomia del trabajo.

e La escala de medicidén es Bajo [48 — 59], Medio [60 — 69], Alto [70 — 80]

Variable 2: Productividad laboral

e Definicidn conceptual, es considerado como guia relevante que estd muy
vinculado con el desarrollo, la capacidad y el grado de duracion
econémico ya sea de una nacién, actividad econdémica o de una
organizacion donde influyen factores humanos, materiales, financieros,
entre otros (Flores et al., 2020).

e Definicion operacional, el instrumento contiene tres dimensiones:
productividad del factor total; produccion parcial de recurso; productividad
total (Flores et al.,, 2020). Las dimensiones y sus indicadores fueron
evaluados por la encuesta de tipo Likert. Asimismo, cuenta con 20 items.

e Los indicadores son productividad neta, crecimiento econémico, horas de
trabajo, produccion neta, insumo, horas extras, salida total, cantidad de
colaboradores, crecimiento,

e La escala de medicion es: productividad laboral: deficiente [45 — 52],
regular [53 — 60], eficiente [61 — 67]. Productividad del factor total:
deficiente [16 — 21], regular [22 — 27], eficiente [28 — 32]. Productividad
parcial de recurso: deficiente [10 — 14], regular [15 — 18], eficiente [19 —
22]. Productividad total: deficiente [10 — 13], regular [14 — 16], eficiente [17
-19].

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacion:
La poblacion es un grupo limitado e ilimitado de elementos con propiedades

comunes y al cual se extienden las conclusiones del estudio (Guevara et
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al., 2020). La poblacion estuvo conformada por 103 colaboradores de una

empresa comercializadora de articulos de ferreteria e industrial.

e Criterios de inclusion:
- Colaboradores que firmen el consentimiento informado, se
encuentre en la compafia, no esté enfermo, maximo 6 afios en la
empresa, que no tengan sancion administrativa, ambos sexos,

utilicen la tecnologia.

e Criterios de exclusion:
- Colaboradores que no firmen el consentimiento informado, no se
encuentre en la compafia, esté enfermo, tenga una antigiiedad
superior a 6 afios en la empresa, que tengan sancion

administrativa, no use la tecnologia.

3.3.2. Muestra:
La muestra forma parte del conjunto que representa y define al grupo objetivo
(Guevara et al., 2020). La muestra fue tipo censal, por tanto, estuvo
conformada por 103 colaboradores de una empresa comercializadora de

articulos de ferreteria e industrial.

3.3.3. Muestreo
El muestreo es no probabilistico censal conllevando a que se estudiara toda
la poblacion.

3.3.4 Unidad de analisis: un colaborador de una empresa comercializadora de

articulos de ferreteria e industrial

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica empleada es la encuesta, considerada como el procedimiento de

investigacibn que permite profundizar en los estudios para recopilar
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informacion que sustente las hipotesis planteadas en el estudio (Guevara et
al., 2020). Este recurso es adecuado para recabar datos utilizados en las
mediciones (Flores et al., 2020). El instrumento para recolectar la opinion del
personal de una organizacion comercializadora de articulos de ferreteria e
industrial es el cuestionario, este tuvo como objetivo conocer, verificar y
recopilar informacioén a través de la consulta directa o indirecta que condujo a
los puntos considerados en la investigacion.

Luego, se determiné la eficacia del instrumento mediante la validacion de los
especialistas en el tema, siendo el Dr. Johnny Félix Farfan Pimentel, Dr.
Darién B. Rodriguez Galan, MBA José Luis Rivera Altamirano con DNI
06269132, 20044257 y 42233558 respectivamente, quienes dieron la
conformidad de las preguntas establecidas por la investigadora indicando que
el mismo era aplicable (Anexo 6).

Seguidamente, se determiné la fiabilidad y se aplicé el instrumento a la
poblacién piloto (15 colaboradores), el cual tuvo caracteristicas similares a la
de la investigacion. Estos datos se procesaron a fin de conocer el Alfa de
Cronbach mediante el SPSS. Resultando para la rotacion de personal 0.925,
y productividad laboral 0,919, indicando una confiabilidad buena (Anexo 7).

3.5. Procedimientos

Al iniciar la investigacion la autora realizé una busqueda documental a fin de
determinar las teorias sustantivas de la investigacion, luego procedié a
realizar la encuesta y la misma fue validada mediante el juicio de tres expertos
en la materia, luego calculo la fiabilidad mediante el alfa de Cronbach,
seguidamente aplicé el instrumento a la muestra en estudio mediante un
formulario en Google el cual se envi6 a la muestra en estudio. Seguidamente,
se extrajo la informacién mediante el Excel y se calcularon los datos mediante

el SPSS los resultados descriptivos e inferenciales de la investigacion.
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3.6. Método de analisis de datos

El medio de examinacion usado por la investigadora fue el SPSS version 26,
se ingresaron los datos extraidos en el Excel y alli se determiné la continuidad
de las respuestas emitidas por los encuestados para graficarlos y analizarlos.
Luego, se procedi6 a realizar la comprobacion de hipétesis mediante la
estadistica inferencial.

3.7. Aspectos éticos

En este estudio se entregd a los entrevistados el consentimiento informado
para contar con su aprobacion en la participacion de la investigacion; se le
inform6 que la participacion es voluntaria, sin fines de lucro, se respeto6 el
anonimato de los encuestados, y la utilizacion de la normativa APA en toda la
redaccion y estructura del trabajo. Se cumplié con los lineamientos éticos de
investigacion de la Universidad César Vallejo aplicando el reglamento

establecido.
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IV. RESULTADOS

Resultados Descriptivos
Se estudia las variables rotacion de personal y productividad laboral arrojando

los resultados descriptivos que se exponen a continuacion.

Tabla 1
Resultados descriptivos de la rotacion de personal y la productividad laboral

Productividad Laboral

Deficiente Regular Eficiente Total

Bajo n 6 9 21 36

% 5,8% 8,7% 20,4% 35,0%

Medio n 9 10 6 25

Rotacion de personal

% 8,7% 9,7% 5,8% 24,3%

Alto n 35 7 0 42

% 34,0% 6,8% 0,0% 40,8%

Total n 50 26 27 103
% 48,5% 25,2% 26,2% 100,0%

En la Tabla 1, se puede constatar que el 35 % de los colaborades encuestados
indicaron que hay un nivel bajo de rotaciobn de personal, asi mismo un 24,3%
expresan que se presenta un nivel medio y por ultimo un 40,8% de los participantes
manifestaron un nivel alto. Por otra parte, se denota que un 48,5% de colaboradores
presentan un nivel deficiente de productividad laboral, de igual modo 25,2% de los
participantes observan un nivel regular y finalmente, se observa un 26,2% situados
en un nivel eficiente. Seguidamente en la descripcion de los datos obtenidos del
cruce de las variables en la diagonal secundaria, el 34% de los colaboradores
tuvieron un nivel alto de rotacién de personal por tanto la productividad laboral
presenta un nivel deficiente en esa misma cantidad; ademas se encuentra un 9,7%
de rotacion de personal, lo que influye en un nivel regular en la productividad laboral.
Y por dltimo un 20,4% de los participantes tuvieron un nivel bajo de rotacion de
personal y en esa misma proporcion presentan un nivel eficiente de la productividad

laboral.
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Tabla 2
Resultados descriptivos de la rotacion de personal y la productividad del factor

total

Productividad del factor total

Deficiente Regular Eficiente Total
Bajo n 2 16 18 36
% 1,9% 15,5% 17,5% 35,0%
Medio n 2 18 5 25
Rotacién de personal
% 1,9% 17,5% 4,9% 24,3%
Alto n 23 18 1 42
% 22,3% 17,5% 1,0% 40,8%
Total n 27 52 24 103
% 26,2% 50,5% 23,3% 100,0%

Se evidencia en la Tabla 2, que el 26,2% de los colaboradores sefialaron un nivel
deficiente de la productividad del factor total; de igual modo, un 50,5% indicaron un
nivel regular y el 23,3% reflejaron un nivel eficiente. Asi mismo en el analisis de la
diagonal secundaria, se destaca que un 22,3% de los colaboradores presentan un
nivel alto de rotacion de personal y en esa proporcion tienen un nivel deficiente la
productividad del factor total. Posteriormente, se denota un 17,5% en nivel medio
de rotacion de personal ocasionando que la productividad del factor total sea de
nivel regular. Finalmente existe un 17,5% de los colaboradores que tienen un nivel
bajo de rotacién de personal lo que implica que presenten un nivel eficiente de

productividad del factor total.
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Tabla 3

Resultados descriptivos de rotacion de personal y productividad parcial de

recurso

Productividad parcial de recurso

Deficiente Regular Eficiente Total
Bajo n 3 20 13 36
% 2,9% 19,4% 12,6% 35,0%
Medio n 9 11 5 25
Rotacion de personal
% 8,7% 10,7% 4,9% 24,3%
Alto n 17 24 1 42
% 16,5% 23,3% 1,0% 40,8%
Total n 29 55 19 103
% 28,2% 53,4% 18,4% 100,0%

Se observa en la Tabla 3, que el 28,2% de los colaboradores reflejaron un nivel

deficiente de productividad parcial de recurso; de igual manera, un 53,4%

manifestaron un nivel regular y el 18,4% sefialaron un nivel eficiente. En el analisis

de los resultados de la diagonal secundaria, se precisa que un 16,5% de los

colaboradores presentan un nivel alto de rotacién de personal y esto hace que su

productividad parcial de recurso tenga un nivel deficiente en esta cantidad. Por otro

lado, se tiene un 10,7% en nivel medio de rotacién de personal derivandose que la

productividad parcial de recurso sea de nivel regular. Por ultimo, existe un 12,6%

de los colaboradores que tienen un nivel bajo de rotacion de personal lo que se

traduce en un nivel eficiente de productividad parcial de recurso.
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Tabla 4

Resultados descriptivos de rotacion de personal y productividad total

Productividad total

Deficiente Regular Eficiente Total
Bajo n 6 17 13 36
% 5,8% 16,5% 12,6% 35,0%
Medio n 9 10 6 25
Rotacion de personal
% 8,7% 9,7% 5,8% 24,3%
Alto n 24 17 1 42
% 23,3% 16,5% 1,0% 40,8%
Total n 39 44 20 103
% 37,9% 42, 7% 19,4% 100,0%

Se denota la Tabla 4, que el 37,9% de los participantes encuestados se ubican en

un nivel deficiente de productividad total, igualmente, un 42,7% y 19,4% de estos

presentaron niveles de regular y eficiente respectivamente. En la evaluacion de los

resultados de la diagonal secundaria, se demuestra que un 23,3% de colaboradores

presentan un nivel alto de rotacion de personal y en esta proporcion su

productividad total es deficiente. Por otra parte, se tiene un 9,7% en nivel medio de

rotacion de personal lo que impacta en un nivel regular de la productividad total.

Finalmente, hay un 12,6% de los colaboradores tienen un nivel bajo de rotacién de

personal y en esa misma cantidad la productividad total es eficiente.
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Prueba de normalidad
Ho: Los datos siguen una distribucién normal
Ha: Los datos no siguen una distribucion normal
Reglas de decision
Sig. < 0.05, acepta la Ha, los datos no poseen distribucion normal, aplica correlacion
de Spearman.
Sig. > 0.05, acepta la Ho, los datos poseen distribucion normal, aplica correlacion

de Pearson.

Tabla 5

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion de personal ,166 103 ,000 ,943 103 ,000
Productividad Laboral ,200 103 ,000 ,901 103 ,000
Productividad del factor total ,119 103 ,001 ,967 103 ,011
Productividad parcial de recurso ,133 103 ,000 ,966 103 ,009
Productividad total ,102 103 ,010 ,966 103 ,009

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se aprecia en la tabla 5, el test de normalidad, la misma expone una muestra de
103, por ser mayor a 50, se evalla con el estadistico Kolmogorov-Smirnov. De igual
modo, la significancia arrojo valores donde todos son menores a 0,05; lo que indica
gue los datos procesados no reflejan una distribucién normal y por este motivo, se

sugiere la prueba no paramétrica Rho de Spearman.
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Prueba de hipoétesis general

Una vez analizados los datos de las variables en estudio y determinado que estos

no tienen distribucion normal, se recomienda la aplicacion de Rho de Spearman

para la comprobacion de las hipétesis, estas se exponen en seguida.

Hipotesis Nula (Ho)

Ho: La rotacion de personal no tiene relacion significativa con la productividad

laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Hipodtesis Alterna (Ha)

Ha: La rotacién de personal tiene relacién significativa con la productividad laboral

de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Reglas de aprobacién
Si la sig. < 0.05, se aprueba la Ha.

Si la sig. > 0.05, se aprueba la Ho,

Tabla 6

Contrastacion de la hipétesis general

Rotacion de  Productividad
personal Laboral

Rotacion de personal Coeficiente de 1,000 -,648**
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 103 103

Spearman Productividad Laboral Coeficiente de -,648** 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En referencia al estudio de la tabla 6, se detalla la comprobacion de la hipétesis

general, en la que se indica que existe una correlacion negativa moderada (sig.=

0,000; r = -0,648), (Anexo 8). Lo que demuestra, que se acepta la hipotesis alterna.
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Prueba de Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Hipotesis Nula (Ho)

Ho: La rotacion de personal no tiene relacion significativa con la productividad del

factor total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Hipotesis Alterna (Ha)

Ha: La rotacién de personal tiene relacion significativa con la productividad del factor

total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Tabla 7

Contrastacion de la hipétesis especifica 1

Rotacion de  Productividad

personal del factor total

Rotacion de personal Coeficiente de 1,000 -,622**
correlacion

Sig. (bilateral) ,000

Rho de N 103 103

Spearman Productividad del factor ~ Coeficiente de -,622** 1,000
total correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se analiza en la tabla 7, los resultados de la comparacion de la hipotesis especifica

1, la cual evidencia que existe una relacion negativa moderada (sig.=0,000;

0,622), (Anexo 8). Por lo tanto, se acepta la hipétesis Ha, y se rechaza la hipétesis

nula Ho.
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Hipotesis especifica 2

Hipotesis Nula (Ho)

Ho: La rotacion de personal no tiene relacion significativa con la productividad

parcial de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Hipotesis Alterna (Ha)

Ha: La rotacion de personal tiene relacion significativa con la productividad parcial

de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Tabla 8
Contrastacion de la hipétesis especifica 2
y Productividad
Rotacién de )
parcial de
personal
recurso
Rotacion de personal Coeficiente de
., 1,000 -,486**
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 103 103
Rho de Spearman
Productividad parcial de  Coeficiente de
» -,486** 1,000
recurso correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se visualiza en la tabla 8, el estudio de la comprobacion de la hipétesis especificas

2, en la que se argumenta que existe una relacion negativa moderada (sig.=0,000;

r= -0,486), (Anexo 8). Finalmente, se acepta la hipo6tesis Ha, y rechazamos la

hipétesis nula Ho.
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Hipotesis especifica 3

Hipotesis Nula (Ho)

Ho: La rotacion de personal no tiene relacién significativa con la productividad total

de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Hipotesis Alterna (Ha)

Ha: La rotacion de personal tiene relacion significativa con la productividad total de

una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023.

Tabla 9

Contrastacion de la hipétesis especifica 3

Rotacion de  Productividad
personal total
Rotacién de personal Coeficiente de 1,000 -,409**
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103
Rho de Spearman
Productividad total Coeficiente de -,409** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 103 103

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 9, se da a conocer el contraste de las hipotesis especificas 3, la Sig.

determinada es de 0,000 ésta es < 0.05, por esta razén, se acepta la Ha. De igual

forma, el coeficiente obtenido es -0,409 y la magnitud en razén al anexo 8 es una

relacion negativa moderada.
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V. DISCUSION

Durante el desarrollo de la investigacién se encontraron siguientes limitaciones fue
la autorizacion de la empresa con la finalidad de aplicar el cuestionario a los
empleados ya que la misma autorizé horarios limitados para la recoleccion de la
informacion. Asimismo, contar con la logistica (impresiones o dispositivo electronico
para que los colaboradores respondieran en le tiempo estimado todas las
preguntas. Finalmente, el procesamiento de datos en el SPSS debido a la poca
practica en cuanto al manejo del paquete estadistico.

En base a los resultados descriptivos del objetivo general determinar la
relacion entre la rotacion de personal y la productividad laboral de una empresa en
San Juan de Lurigancho, 2023; se puede verificar que el 35% del personal
respondieron la encuesta indicaron que tienen baja personal, y el 24,3% indicando
que la rotacion es media y finalmente el 40,8% de los participantes manifesté que
la rotacion tiene un nivel alto. En tanto a los calculos inferenciales, concluyen que
la rotacion de personal tiene una relacion significativa con la productividad laboral
de la empresa en San Juan de Lurigancho, 2023; la significancia resulté en 0,000
y r=-0,648, indicando una correlacion negativa moderada.

Estos resultados son similares al estudio de Hernandez y Duran (2022),
quienes hallaron, el 52% de los empleados se retiraron por problemas salariales, el
43,5% jornada laboral, el 53,5% carga laboral y el 72% oportunidades laborales.
Encontraron que existe insatisfaccion y falta de motivacion entre los trabajadores
por la falta de oportunidades tanto en el lugar de trabajo como en cuanto a los pagos
y beneficios de la empresa debido al salario, puesto y tipo de trabajo, carga de
trabajo y promocion. Asi como Bravo et al. (2022) mostraron una tasa de rotacion
del 21,19%, ademas, el 76% manifesté que el motivo fue una mejor oferta de
trabajo, el 68% manifestd que no se reconocen los logros, el 12% manifestd que no
hay buenas relaciones entre los empleados y que el salario no esta relacionado con
el trabajo. También el 60% no esta satisfecho con los horarios y el 32% con la

jornada laboral. Concluyeron que la rotacion del personal es alta y la razén principal
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es la rotacién de horas y las horas extras, lo que genera altos costos y baja
productividad.

Estos resultados se basaron en la teoria presentada por Hong et. al., (2019)
de que la rotacion de personal es un fenémeno comun en todas las organizaciones.
Esto significa el nimero de personas que abandonan la organizacion y el nimero
de personas reemplazadas por personas nuevas. Hay dos tipos de rotaciones:
voluntarias e involuntarias. En ese mismo sentido, Gupta et al., (2022) argumentan
gue la rotacién involuntaria se determina independientemente de la intencion del
empleado, incluyendo casos como la quiebra de la empresa, despidos, renuncias,
jubilacién, mientras que la rotacién voluntaria es baja remuneracién, malas
condiciones de trabajo y relaciones interpersonales.

La productividad laboral es uno de los factores clave para el éxito de las
organizaciones, cualquier empresa sin importar su tamafo tiene como objetivo
producir lo maximo posible. El objetivo de la productividad es crear la sostenibilidad
y resaltar ante la competencia garantizando la viabilidad en la empresa. La
productividad laboral es una medida de desempefio tanto del personal como de la
misma entidad, donde se consideran aspectos como la productividad del factor
total, produccién parcial del recurso y la productividad total (Ma et al., 2020)

De acuerdo con los resultados descriptivos de correspondiente al objetivo
especifico 2 el cual dice determinar la relacién entre rotacion de personal y la
productividad del factor total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023; el
26.2% colaboradores tuvieron un nivel deficiente de productividad del factor total;
Por lo tanto, el 50,5% mostrd niveles normales y el 23,3% mostrd niveles efectivos.
De esta manera, los célculos inferenciales concluyen que la rotacion de empleados
tiene una relacion significativa con la productividad del factor total de la empresa en
San Juan de Lurigancho, 2023; el resultado de la significancia fue 0,000 y r=-0,622
indicando una correlacion negativa moderada.

Estos resultados difieren a los de Quijia et al. (2021) en el cual concluyeron
que el efecto del capital humano educado en la productividad laboral es positivo y
significativo. Del mismo modo, el estado de varias instituciones y las inversiones de

capital fijo son variables. Si las empresas exportan 0 se unen a un grupo comercial,
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pueden aumentar la productividad laboral en un 41% y un 27,7% respectivamente.
Los resultados de Salazar (2019) fueron que tanto la rotacion como la productividad
del personal son en promedio 61.96% y 60.87%. Por tanto, coeficiente r de
Spearman = 0,691 y p = 0,001; se puede concluir que existe una relacion
significativa entre la rotacion de empleados y la productividad de los empleados en
esta oficina.

De igual forma, estos resultados se basaron en la teoria de la productividad
total de Flores et al. (2020), que consiste en el valor agregado de la produccion de
insumos, donde los costos de algunos recursos se excluyen de la fraccion
enumerada, por lo que la division de la produccion neta es sumando mano de obra,
capital y materiales. De igual forma, Ren et al (2022) afirman que la productividad
total es el principal motor del crecimiento econdémico, representa la combinacion de
la productividad del trabajo y la productividad del capital. Explica el crecimiento de
la produccion total y es una medida importante para medir el crecimiento basado
en el progreso tecnoldgico.

La investigacion se fundamente en la escuela humanistica de Elton Mayo,
fundamentada en la investigacion realizada entre 1927 y 1932 en una compafiia
eléctrica. Alli establecié elementos sociales como las relaciones interpersonales
amenas entre los grupos de trabajo, la moral, el sentido de pertenencia y una
gestion eficaz, lograba mejorar la productividad.

Segun los resultados descriptivos de acuerdo con el objetivo especifico 2
el cual dice determinar la relacion entre la rotacion de personal y la productividad
parcial de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023; el 28.2%
empleados reflejaron el nivel de productividad parcial de los recursos presenta un
nivel normal fue indicado por 53,4% y un nivel eficiente por 18,4%, respectivamente.
Por tanto, los calculos inferenciales concluyen que la rotacion de personal tiene una
relacion significativa con la productividad parcial de los recursos de la empresa San
Juan de Lurigancho, 2023; la significancia resulté en 0,000y r =-0,486, lo que indica
una correlacion negativa moderada.

Estos resultados son divergentes al estudio de Jesus (2021), como

resultados y conclusiones se revelo que el efecto de la alta dotacion de personal
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sobre la productividad es Rho de Pearson negativo = 0.0010. Rho de Pearson =
0,0009; las causas de la alta dotacién de personal son las responsables de la falta
de productividad en la empresa. Finalmente, Rho de Pearson = 0.0009;
demostrando que las variables organizacionales relacionadas con la alta rotacion
del personal son en su mayoria negativas en la productividad de la empresa.

Mientas que guardan similitud con el trabajo realizado por Chavez (2019)
dio como resultado coeficiente P. valor=0.000 y r=-0.759; lo que le permitié concluir
con el primer coeficiente que existe una relacion importante entre la rotacion de
personal y la productividad en esta administracion; mientras que, en el otro,
determind un nivel moderado de correlacion inversa entre estas variables,
indicando que cuando aumenta la rotacion de empleados, disminuye la
productividad o viceversa.

Asimismo, se fundamenta la teoria de la equidad expuesta por Adams entre
1963 y 1965 esta fundamentada en diversos enfoques como la reciprocidad, el
desacuerdo y la igualdad social para predecir la forma como las personas se
relacionan con otros. En el 2004, Shore probo lo afirmado por Huseman et al. en
1987, en un entorno de laboratorio y confirmaron que, como se predijo, los
individuos benévolos reportaron la satisfaccion salarial mas alta, la equidad salarial
percibida y las intenciones de rotacidbn mas bajas.

De igual forma, estos resultados se basaron en la teoria publicada por
Flores et al. (2020), segun el cual la productividad parcial de un recurso combina la
produccion total de una empresa con un material utilizado, es decir, es la
distribucién de la cantidad. producido y el tipo de recurso; Ya sea mano de obra,
capital, materias primas, energia, etc. Ademas, Rodriguez (2022) argumento que
la productividad parcial de los recursos son medidas de productividad que utilizan
una clase de insumos o factores, pero no varios, como horas de trabajo, materiales
0 energia por unidad de produccion.

De acuerdo con los resultados descriptivos correspondiente al objetivo
especifico 3 el cual dice determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023, el 37,9% de

los que participaron en la encuesta se calificaron como deficiente de productividad
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total, mientras que el 42,7% y el 19,4% se calificaron como regulares y eficientes.
Por lo tanto, los calculos inferenciales concluyen que la rotacion de empleados tiene
una relacién significativa con la productividad total de la empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023; la significancia resulté en 0.000 y r= -0.409, indicando una
correlacion negativa moderada.

Estos resultados difieren al estudio realizado por Zanelli (2021), el resultado
fue una velocidad de cuadro promedio de 52,1% y la mas alta de 47,9%; La
productividad fue media, 62,5% y alta 37,5%. De igual forma, la correlacion entre
estas dos variables fue de r=0.619 por Pearson y Sig.=0.000. Por lo tanto, concluy6
gue existe una relacién grande y positiva entre la rotacion de empleados y la
productividad. Los resultados obtenidos por Becerra (2019) tuvieron una
correlacion de r= 0.590; seguir y significancia 0,001; se concluy6é que existe una
relacion significativa entre la rotacion de empleados y la productividad de la
empresa Torti Pieros.

De igual forma, estos resultados se basaron en la teoria de Flores et al.
(2020) que los recursos totales, llamados insumos, que necesita el sistema
productivo, es decir, compartir y aumentar la produccién total, ejercen influencia
sobre la productividad total. todos los elementos de recursos. En este sentido,
Delvika y Silvina (2021) sugirieron que la productividad total puede describirse
como el nivel de eficiencia y crecimiento de la empresa en su conjunto, asumiendo
gue las metas de la empresa estan orientadas hacia la maxima ganancia.

Mediante un disefio de correlacion descriptivo no experimental, este estudio
logré identificar la relacion entre la rotacion de personal y la productividad laboral
en el personal de una empresa en San Juan de Lurigancho, y estos resultados
podrian ser utilizados en el futuro utilizando las mismas variables.

En cuanto a las fortalezas encontradas en la metodologia se puede
mencionar facilidad en la busqueda de informacion correspondiente a las variables
de estudios tanto en las revistas indexadas, libros, tesis que fueron sustento teérico
para la investigacion. La participacion de los colaboradores de una empresa
comercializadora de articulos de ferreteria para responder amenamente el

instrumento.
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Las debilidades encontradas en la metodologia se pueden mencionar la
dificultad para la validacion de los instrumentos (encuesta), limitaciones fisicas o de
tiempo de los colaboradores para la aplicacion del instrumento, el evidente nervio
de los colaboradores a los resultados expuestos de la presente investigacion.

En cuanto a la relevancia de la investigacion se puede mencionar que es
importante la satisfaccion laboral, reconociendo el esfuerzo de los colaboradores,
escuchar las opiniones, realizar encuesta peridédicamente a fin de verificar el nivel
de satisfaccion laboral y asi prevenir la rotacion debido a que el personal siente que
no tiene oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, superando los
obstaculos, aprovechando la creatividad de los colaboradores para la resoluciéon de
conflictos o problemas en la organizacion; evitando clima laboral negativo y en
consecuencia una baja productividad, baja motivacion, entre otros.

Al disminuir la rotacién del personal la empresa aumentara la rentabilidad de la
organizacién, lo que implica reducir costos de capacitacion del personal
aumentando la eficiencia en la realizacion de las actividades. Disminuira el costo
de las operaciones, pues la empresa contara con personal calificado y experiencia
para la realizacion de todas las actividades. Mejora la satisfaccion al cliente, pues
se le brindard una mejor asesoria al cliente considerando las necesidades del
mismo y ofertando los productos que requiera a fin de lograr la fidelizacién; lo que
repercutird en el crecimiento de la organizacion mejorando la competitividad ante

los competidores.
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VI. CONCLUSIONES

Al final de la investigacion y en base a la informacion recabada, se tomara una

decision:

Primero:

En cuanto al propésito general, debido a que el Rho de Spearman tiene como
resultado 0.000, se concluye por calculos inferenciales que la rotacion de personal
tiene relacion significativa con la productividad laboral de una empresa en San Juan

de Lurigancho.

Segundo

En cuanto al propésito especifico uno, debido a que el Rho de Spearman tiene
como resultado 0.000, se concluye por célculos inferenciales que la rotacién de
personal tiene relacidon significativa con la productividad del factor total de una

empresa en San Juan de Lurigancho.

Tercero

En cuanto al propdsito especifico dos, debido a que el Rho de Spearman tiene
como resultado 0.000, se concluye por calculos inferenciales que la rotacion de
personal tiene relacion significativa con la productividad parcial de recurso de una

empresa en San Juan de Lurigancho.

Cuarto

En cuanto al propésito especifico tres, debido a que el Rho de Spearman tiene
como resultado 0.000, se concluye por calculos inferenciales que la rotacion de
personal tiene relacion significativa con la productividad total de una empresa en

San Juan de Lurigancho.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero

Se recomienda a la empresa emplear estrategias que permitan disminuir la rotacion
del personal empleando reconocimiento a los colaboradores por la productividad
alcanzada, programas de escucha activa donde el colaborador podra emitir sus
opiniones en beneficio a las necesidades personales y organizacionales.
Realizacion de encuestas de satisfaccion de forma periddica a fin de evaluar las

debilidades organizacionales con la finalidad de realizar mejoras constantes.

Segundo

Se recomienda al supervisor emplear estrategias que permitan mejorar el clima
organizacional y a su vez mejorar la productividad de los colaboradores empleando
la motivacion personal, beneficios no remunerados y ser vigilante en los beneficios
remunerados a fin de que los colaborares cuenten con las compensaciones

correspondiente a lo acordado con la empresa.

Tercero

Se recomienda a los colaboradores cumplir con las metas propuestas por el
supervisor a fin de mejorar la productividad en aras del crecimiento econémico
organizacional, cumplir con la cantidad de horas contratadas por la empresa, cuidar
los espacios fisicos, asi como sugerir al supervisor ideas innovadoras en beneficio

a la productividad laboral.

Cuarto
Se recomienda crear plan de autonomia en los colaboradores de acuerdo al cargo,
es decir, que los colaboradores puedan tomar decisiones en funcion a las

situaciones o eventualidad presentadas dentro de la jornada laboral.
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ANEXOS

Anexo 1 Matriz De Operacionalizacion De La Variable Rotacion De Personal

Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas Niveles y
conceptual operacional y valores Rangos
La rotacién de personal es La variable rotacion de Satisfaccion Reconocimiento de La empresa realiza reconocimiento por el esfuerzo laboral
un indicador que debe ser personal se medira con laboral esfuerzo de forma mensual
estudiado con mucha las dimensiones - El supervisor escucha sus opiniones en beneficio a la
i Escucha de opiniones T
atencién en una empresa, propuestas por Garza, gestion laboral
ya que puede representar (2021), la misma cuenta Preocupaciones Le resulta dificil adaptarse a las nuevas actividades
altos costos derivados de con las siguientes La empresa realiza encuestas de forma periddicas en
las salidas y la contrataciéon  dimensiones Realiza encuestas beneficio al clima organizacional
de nuevos empleados, asi Satisfaccion laboral,
como la probabilidad de un necesidades Falta de La empresa le proporciona oportunidades acordes a sus
clima laboral desfavorable individuales, calidad del oportunidades expectativas y experiencia laboral
(Garza, 2021). ambiente del trabajo, el Necesidades Obstaculos Las dificultadas laborales fueron faciles de resolver Rotacién de
instrumento seréa individuales y La empresa ofrece linea de carrera dentro de sus beneficios personal
elaborado por la Profesion laborales Ordinal Bajo
investigadora. ) . - rdina [48 — 59]
Seguridad La empresa le proporciona estabilidad laboral Medio
Cumple con los todos objetivos diarios propuestos por la Nunca (1)
Logro Ay Casi nunca [60 — 69]
organizacion o A Alto
L La empresa cuenta con personal que colabora la realizacion _
Cooperacion de todas las actividades propuestas A veces (3) [70 - 80]
Creatividad Propones soluciones alternativas y eficaces en la realizacion ) Casi
de las actividades nuevas siempre (4)
Pertenencia La empresa le proporciona contrato indefinido Siempre (5)
Clima negativo La empresa cuenta con un clima organizacional negativo
Baja productividad El supervisor te sanciona por tener baja productividad
Falta de motivacion La empresa te motiva a mejorar la productividad
Calidad del Ambiente de trabajo El ambiente de trabajo es poco amable
ambiente del Cultura La empresa realiza capacitaciones a fin de mejorar la cultura
trabajo organizacional organizacional

Compensacion y
recompensas
Instalaciones

Autonomia del trabajo

La empresa cuenta con buenos beneficios laborales tales
COMO compensaciones y recompensas

Las instalaciones son acordes a la actividad laboral
Cuentas con autonomia para la realizacion de las
actividades laborales




Matriz De Operacionalizacion De La Variable Productividad Laboral

Definicién Definicién operacional Dimensiones Indicadores ftems Escalas y Niveles y

conceptual valores Rangos
La productividad La variable Productividad del Productividad neta La empresa le informa diariamente, cual es la meta para
laboral es un productividad se medira  factor total cumplir para la jornada laboral
importante indicador  con las dimensiones . . Productividad
econdmico que esta  planteadas por Flores et Con5|de_ras que la empresa cuenta con la cantidad de personal Ordinal laboral
estrechamente al. (2020), esta cuenta necesario para enviar os ped_|dos diarios .. ) Deficiente
relacionado con el con la dimensién La empresa cuenta con los bienes (estructura f|§|ca) afin de Nunca (1) [45 — 52]
crecimiento Productividad del factor - mantener de forma_en buen estado '?‘ mercader_la‘ Casi nunca Regular
econémico, la total Creu[mento Co_n5|deras_ que es importante cump!lr con el objetivo de ventas ) [53 — 60]
competitividad y el Produccion parcial de econémico a fin de mejorar el crecimiento econémico de la empresa A veces (3) Eficiente
nivel de vida de una  recurso Crees que la empresa capta nuevos clientes todos los meses Casi [61-67]
economia. Productividad total, el Con el pasar de los meses la empresa contrata nuevo personal  Siempre (4)

instrumento sera a fin de satisfacer la demanda comercial Siempre (5)  Productividad

elaborado por la
investigadora.

Produccioén parcial de

recurso

Productividad total

Horas de trabajo

Produccién neta

Insumo

Horas extras

Salida total

Cantidad de
colaboradores

Crecimiento

La empresa tiene la necesidad de ampliar la infraestructura a
fin de ingresar mayor cantidad de mercaderia

Cuando laboras se respetan las 8 horas de labor para el
cumplimiento de tus objetivos diarios

Vendes la cantidad de mercaderia asignada por la empresa

La empresa te proporciona la EPP de seguridad para lograr el

objetivo de ventas diarias

La empresa cuenta con espacio fisico acorde para realizar una
buena gestion laboral

El supervisor te solicita realizar horas extras a fin de mejorar o

mantener la productividad

La empresa te solicita horas extras a fin de cumplir con la
entrega de un pedido debido a personal insuficiente

La empresa te realiza pagos por horas extra

La empresa cuenta con la cantidad de colaboradores necesaria
la lograr el objetivo de venta diaria

La empresa vende la totalidad de la mercaderia en stock
Consideras que la empresa cuenta con la cantidad de
colaboradores necesarios a fin de lograr los objetivos de
ventas

La empresa ofrece contratos con ingreso a planilla

Cuando logras o superas el objetivo de ventas, cuentas con
incentivos econémicos

Dentro de los beneficios laborales, la empresa ofrece linea de
carrera

del factor total
Deficiente
[16 - 21]
Regular
[22 - 27]
Eficiente
[28 — 32]

Productividad
parcial de
recurso
Deficiente
[10 — 14]
Regular
[15-18]
Eficiente
[19 - 22]

Productividad
Total
Deficiente
[10 - 13]
Regular
[14 - 16]
Eficiente
[17 —19]




Anexo 2 Matriz De Consistencia De La Investigacion
TITULO: ROTACION DE PERSONAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO, 2023
AUTOR:
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema General

¢, Cudl es la relacion de la
rotacién de personal y la
productividad laboral de una
empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023?

Problemas Especificos

¢ Cudl es la relacion entre
rotacion de personal y la
productividad del factor total de
una empresa en San Juan de
Lurigancho, 20237

¢ Cudl es la relacion entre la
rotacién de personal y la
productividad parcial de recurso
de una empresa en San Juan de
Lurigancho, 20237

¢, Cudl es la relacioén entre la
rotacién de personal y la
productividad total de una
empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023?

Objetivo general

Determinar la relacion entre la
rotacién de personal y la
productividad laboral de una
empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023

Objetivos especificos

Determinar la relacion entre
rotacion de personal y la
productividad del factor total de
una empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023

Determinar la relacién entre la
rotacion de personal y la
productividad parcial de recurso
de una empresa en San Juan
de Lurigancho, 2023

Determinar la relacién entre la
rotacion de personal y la
productividad total de una
empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023

Hipotesis general.

La rotacién de personal tiene
relacion significativa con la
productividad laboral de una
empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023

Hipotesis especificas

La rotacién de personal tiene
relacion significativa con la
productividad del factor total de
una empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023

La rotacién de personal tiene
relacion significativa con la
productividad parcial de recurso
de una empresa en San Juan
de Lurigancho, 2023

La rotacién de personal tiene
relacion significativa con la
productividad total de una
empresa en San Juan de
Lurigancho, 2023

Dimensiones

Satisfaccién laboral

Necesidades individuales

Calidad del ambiente del
trabajo

Dimensiones

Productividad del factor total

Productividad parcial de
recurso

Productividad total

Variable 1: Rotacién de personal

Indicadores

Reconocimiento de esfuerzo

Escucha de opiniones
Preocupaciones
Realiza encuestas
Falta de oportunidades
Obstéaculos

Profesién

Seguridad

Logro

Cooperacion
Creatividad
Pertenencia

Clima negativo

Baja productividad
Falta de motivacion

Ambiente de trabajo
Cultura organizacional
Compensacion y
recompensas
Instalaciones
Autonomia del trabajo

Variable 2: Productividad laboral

Indicadores
Produccion neta
Crecimiento econémico
Horas de trabajo

Productividad total
Insumo
Horas extras

Salida total
Cantidad de colaboradores

Crecimiento

items

items
1,2,3
4,5,6,7
8

9
10,11
12, 13,
14

15, 16

17,18

19, 20

Escala

Ordinal

Nunca (1)
Casi nunca
2
A veces (3)
Casi siempre
(©)]

Siempre (5)

Escala

Ordinal

Nunca (1)
Casi nunca
2
A veces (3)
Casi siempre
()]

Siempre (5)

Nivel o Rangos

Rotacién de
personal
Bajo
[48 — 59]
Medio
[60 — 69]
Alto
[70 - 80]

Nivel o Rangos

Productividad laboral
Deficiente [45 — 52]
Regular [53 — 60]
Eficiente [61 — 67]

Productividad del factor total
Deficiente [16 — 21]
Regular [22 - 27]
Eficiente [28 — 32]

Productividad parcial de recurso
Deficiente [10 — 14]
Regular [15 — 18]
Eficiente [19 — 22]

Productividad Total
Deficiente [10 — 13]
Regular [14 — 16]
Eficiente [17 — 19]




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

TIPO:

Basica, ya que se caracteriza porque parte de un
marco teérico; la finalidad radica en formular nuevas
teorias o modificar las existentes, en incrementar los
conocimientos cientificos o filoséficos, pero sin
contrastarlos con ninglin aspecto practico

DISENO:

La investigacién sera:
Cuantitativa

Descriptiva- Correlacional

Donde:

M = muestra de estudio
01 = Observacion V.1
02 = Observacion V2

r = Viene a ser la relaciéon
entre las variables

Qe -~ »2

M \
Método:
Hipotético-deductivo

No experimental
Transversal

POBLACION:

La poblacién es de 103 colaboradores de una
empresa comercializadora de articulos de
ferreteria e industrial

TAMARNO DE MUESTRA:

No probabilistica, debido a que el autor puede
encuestar a la totalidad del personal.

TIPO DE MUESTREO

No probabilistico de tipo censal. Es decir, se
aplicara el instrumento a la totalidad de la
poblacion.

Variable 1: Rotacion del personal
Técnica: encuesta

Instrumentos:

Cuestionario evaluacion de rotacién de
personal

Autor: la investigadora

Afo: 2023

Ambito de Aplicacion:

colaboradores de una empresa

comercializadora de articulos de ferreteria e
industrial

Variable 2: Productividad

Técnica: encuesta

Instrumentos:

Cuestionario evaluacién de productividad
laboral

Autor: la investigadora

Afo: 2023

Ambito de Aplicacion:

Colaboradores de una empresa
comercializadora de articulos de ferreteria e
industrial

DESCRIPTIVA:

Para la realizacion de la investigacion se
utilizara la estadistica descriptiva, debido a
que la misma se utiliza pata describir un
conjunto de datos o muestra se comienza
con un analisis individual de cada variable y
posteriormente se estudian las relaciones
entre variables medidas.

INFERENCIAL:

A fin de determinar la fiabilidad del
instrumento se utilizara el Alfa de Cronbach
utilizando la siguiente férmula:

[ K ] 1 k1 s?
X =
K-1 S2

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO:
A fin de realizar el calculo de la
confiabilidad, se aplicara el instrumento a
una poblacion piloto, con caracteristicas
similares a la del estudio.




Anexo 3 Instrumento De Recoleccion De Datos
Instrumento

Instrumento de evaluacién de la variable Rotacion de Personal
Estimado(a) docente:

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacion sobre la “Rotacion de
personal y la productividad laboral en el personal de una empresa en San Juan de Lurigancho,
2023”. Por lo que se le sugiere responder todos los items con la sinceridad y objetividad, ya

que la informacion proporcionada tiene un fin académico.

Confidencialidad: El cuestionario es de caracter anénimo y la informaciéon que Ud.
proporcione es confidencial y sera utilizada exclusivamente para lograr el objetivo del
presente estudio.

Instrucciones: A continuacion, se le presenta 20 items (afirmaciones). Responda por favor,
marcando con una equis “X” en el recuadro que contiene el numero de su respuesta de
acuerdo con la siguiente escala.

Escala:
1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.
3. Nide acuerdo, ni en desacuerdo.
4. De acuerdo.
5. Totalmente de acuerdo.
Variable 1
ESCALA
DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS 1 2| 3 4 5
DIMENSION 1: Satisfaccién laboral
1 La empresa realiza reconocimiento por el esfuerzo laboral de forma mensual. 1 2l3lals
2 El supervisor escucha sus opiniones en beneficio a la gestion laboral.
1 213 4 5
3 Le resulta dificil adaptarse a las nuevas actividades.
1 213 4 5
4 La empresa realiza encuestas de forma periddicas en beneficio al clima organizacional. 1 sl3lals
DIMENSION 2: Necesidades individuales
La empresa le proporciona oportunidades acordes a sus expectativas y experiencia
5 laboral. 1 213 4 5
Las dificultadas laborales fueron faciles de resolver.
6 1 213 4 5




La empresa ofrece linea de carrera dentro de sus beneficios laborales.

La empresa le proporciona estabilidad laboral.

Cumple con los todos objetivos diarios propuestos por la organizacion.

10

La empresa cuenta con personal que colabora la realizacion de todas las actividades
propuestas.

11

Propones soluciones alternativas y eficaces en la realizacién de las actividades nuevas.

12

La empresa le proporciona contrato indefinido.

DIMENSION 3: Calidad del ambiente del trabajo

13

La empresa cuenta con un clima organizacional negativo.

14

El supervisor te sanciona por tener baja productividad .

15

La empresa te motiva a mejorar la productividad.

16

El ambiente de trabajo es poco amable.

17

La empresa realiza capacitaciones a fin de mejorar la cultura organizacional.

18

La empresa cuenta con buenos beneficios laborales tales como compensaciones y
recompensas.

19

Las instalaciones son acordes a la actividad laboral.

20

Cuentas con autonomia para la realizacion de las actividades laborales.




Instrumento de evaluacién de la variable Productividad Laboral

Estimado(a) docente:

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacién sobre la
“Rotacion de personal y la productividad laboral en el personal de una empresa
en San Juan de Lurigancho, 2023”. Por lo que se le sugiere responder todos los
items con lasinceridad y objetividad, ya que la informacién proporcionada tiene
un fin académico.

Confidencialidad: EIl cuestionario es de caracter anonimo y la informacion que
Ud. proporcione es confidencial y sera utilizada exclusivamente para lograr el
objetivo del presente estudio.

Instrucciones: A continuacién, se le presenta 20 items (afirmaciones).
Responda por favor, marcando con una equis “X” en el recuadro que contiene el
namero de su respuesta de acuerdo con la siguiente escala.

Escala:

1.Totalmente en desacuerdo. 2.En desacuerdo. 3.Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4. De acuerdo. 5. Totalmente de acuerdo.

Variable 2

ESCALA

DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS 1 213 als

DIMENSION 1: Productividad del factor total

La empresa le informa diariamente cual es la meta para cumplir para la jornada laboral.

Consideras que la empresa cuenta con la cantidad de personal necesario para enviar los

pedidos diarios. 1 12|3|4]5
La empresa cuenta con los bienes (estructura fisica) a fin de mantener de forma en buen

estado la mercaderia 1121345
Consideras que es importante cumplir con el objetivo de ventas a fin de mejorar el

crecimiento econémico de la empresa. 1121345

Crees que la empresa capta nuevos clientes todos los meses.

Con el pasar de los meses la empresa contrata nuevo personal a fin de satisfacer la

demanda comercial. 1 2(3|4|5
La empresa tiene la necesidad de ampliar la infraestructura a fin de ingresar mayor

cantidad de mercaderia. 1 2(3|4/|5
Cuando laboras se respetan las 8 horas de labor para el cumplimiento de tus objetivos

diarios 1 2(3|4|5

DIMENSION 2: Produccién parcial de recurso




Vendes la cantidad de mercaderia asignada por la empresa.

10

La empresa te proporciona la EPP de seguridad para lograr el objetivo de ventas diarias.

11

La empresa cuenta con espacio fisico acorde para realizar una buena gestion laboral.

12

El supervisor te solicita realizar horas extras a fin de mejorar o mantener la productividad.

13

La empresa te solicita horas extras a fin de cumplir con la entrega de un pedido debido
a personal insuficiente.

14

La empresa te realiza pagos por horas extra.

DIMENSION 3: Productividad total

15

La empresa cuenta con la cantidad de colaboradores necesaria para lograr el objetivo de
venta diaria.

16

La empresa vende la totalidad de la mercaderia en stock.

17

Consideras que la empresa cuenta con la cantidad de colaboradores necesarios a fin de
lograr los objetivos de ventas.

18

La empresa ofrece contratos con ingreso a planilla.

19

Cuando logras o superas el objetivo de ventas, cuentas con incentivos econémicos.

20

Dentro de los beneficios laborales, la empresa ofrece linea de carrera.




Anexo 4

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Rotacion de personal y la productividad laboral en el
personal de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023

Investigador (a) (es): Judith Fiorella Garcia Chinchay

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Rotacion de personal y la
productividad laboral en el personal de una empresa en San Juan de Lurigancho,
2023, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho 2023. Esta
investigaciéon es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de
Administracion de Negocios-MBA de la Universidad César Vallejo del campus
Lima este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con

el permiso de la empresa Ic Aries Servicios SAC.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

e ¢ Cual es larelaciéon de la rotacion de personal y la productividad
laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023?
e ¢ Cual es la relacion entre rotacion de personal y la productividad del factor

total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237
e ¢ Cual es la relacion entre la rotacion de personal y la productividad parcial

de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237

¢, Cual es la relacion entre la rotacion de personal y la productividad total de

una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1.  Se realizar4 una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
Rotacion de personal y la productividad laboral en el personal de una
empresa en San Juan de Lurigancho, 2023".



2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30
minutos y se realizara en el ambiente de | caries Servicios S.A.C. de
la empresa.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Nombre y Apellido: Rita Mariano Mariano
Fechay hora: 05 junio a las 9:15 am.

Judith Fiordlla Garcia Chinchay Rita Mariano Mariano

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar Nombre y firma. En caso de que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas y a través de
un formulario Google.



Anexo 4

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Rotacion de personal y la productividad laboral en el
personal de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023

Investigador (a) (es): Judith Fiorella Garcia Chinchay

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Rotacién de personal y la
productividad laboral en el personal de una empresa en San Juan de Lurigancho,
2023, cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
productividad laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho 2023. Esta
investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de
Administracion de Negocios-MBA de la Universidad César Vallejo del campus
Lima este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con

el permiso de la empresa Ic Aries Servicios SAC.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

e ¢ Cudl es larelacion de la rotacion de personal y la productividad
laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237
e (Cual es la relacion entre rotacion de personal y la productividad del factor

total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023?
e ¢ Cuél es la relacion entre la rotacion de personal y la productividad parcial
de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023?

¢, Cual es la relacion entre la rotacion de personal y la productividad total de
una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

3. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
Rotacién de personal y la productividad laboral en el personal de una
empresa en San Juan de Lurigancho, 2023”.



4. Esta encuesta 0 entrevista tendra un tiempo aproximado de 30
minutos y se realizara en el ambiente de | caries Servicios S.A.C. de
la empresa.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Nombre y Apellido: José Velasquez Marquina
Fechay hora: 05 junio a las 9:00 am.

/’\
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lla Garcia Chinchay Jose L}n’s Velasquez Marquina

Judith Fio

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar Nombre y firma. En caso de que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas y a través de
un formulario Google.



Anexo 4

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: Rotacion de personal y la productividad laboral en el
personal de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023

Investigador (a) (es): Judith Fiorella Garcia Chinchay

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Rotacion de personal y la
productividad laboral en el personal de una empresa en San Juan de Lurigancho,
2023, cuyo objetivo es Determinar la relacién entre la rotacién de personal y la
productividad laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho 2023. Esta
investigaciéon es desarrollada por estudiantes de posgrado del programa de
Administracion de Negocios-MBA de la Universidad César Vallejo del campus
Lima este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con

el permiso de la empresa Ic Aries Servicios SAC.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

e ¢ Cual es larelaciéon de la rotacion de personal y la productividad
laboral de una empresa en San Juan de Lurigancho, 2023?
e ¢ Cual es la relacion entre rotacion de personal y la productividad del factor

total de una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237
e ¢ Cual es la relacion entre la rotacion de personal y la productividad parcial

de recurso de una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237

¢, Cual es la relacion entre la rotacion de personal y la productividad total de

una empresa en San Juan de Lurigancho, 20237

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

5. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:
Rotacion de personal y la productividad laboral en el personal de una
empresa en San Juan de Lurigancho, 2023".



6. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30
minutos y se realizara en el ambiente de | caries Servicios S.A.C. de
la empresa.

Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un namero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Nombre y Apellido: Roy Teodoro Bravo Siccha
Fechay hora: 05 junio a las 9:35 am.

/ .

Judith Fiorglla Garcia Chinchay Roy Te0bdoro Bravo Siccha

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar Nombre y firma. En caso de que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas y a través de
un formulario Google.
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Anexo 5.

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ROTACION DE PERSONAL Y LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO-2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean

utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion .

1. Dat neral | juez

Nombre del juez:

Jose Luis Rivera Altamirano

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor (

)

Area de formacién académica:

Clinica () Social (

Educativa ( ) Organizacional (x)

)

Areas de experiencia profesional:

ADMINISTRACION

Institucion donde labora:

AUTOMOTORES RIAL S.A.C.

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento,

por juicio de expertos.

Datos de la escala: Escala de Likert

Nombre de la Prueba:

Cuestionario

Autora:

Garcia Chinchay Judith Fiorella

. |Lima
Procedencia:

Administracién:

Individual-Grupal

Tiempo de aplicacion:

30 minutos

Ambito de aplicacion: Lima

Significacion:

Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicién)

oo INVESTIGA
UCvV
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4.

Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Satisfaccion les un conjunto de respuestas psicolégicas multidimensionales hacia el trabajo.
laboral Estas respuestas tienen componentes cognitivos o evaluativos, y afectivos o
lemocionales. En este sentido, esta reaccién resulta de una comparacioén entre
los resultados presentes de la persona en el puesto con aquellos que desea,
lespera, merece, entre otros (Garza, 2021).
Necesidades Todo esto implica sentimientos con una persona. Deseo de sentir presién para
ROTACION DE Individuales realizar una accién. o una tarea en un entorno académico, simplemente
PERSONAL posponiéndola Gltima hora y en muchos casos no las implementan. Sin
lembargo, este sentimiento puede jugar en tu contra, daria a luz mayor
intensidad en tensién con alta intensidad (Alvarez, 2010).
Calidad del Deseo de sentir presién para realizar una accion. o una tarea en un entorno
lambiente del lacadémico, simplemente posponiéndola Gltima hora y en muchos casos no las
trabajo implementan. Sin embargo, este sentimiento puede jugar en tu contra, daria a
luz mayor intensidad en tension con alta intensidad (Alvarez, 2010).
productividad del [La evaluacion es parte del proceso de aprendizaje, debe ser formativa, continua,

PRODUCTIVIDAD

factor total

orientadora y motivador. Para ello se debe entender a la evaluacién como un
proceso en que el estudiante aprende para luego demostrarlo, a través de
actividades o situaciones contextualizadas en las que ponga de evidencia sus
aprendizajes para posteriormente calificarlas (Cominetti & Ruiz, 2021).

produccion parcial

lexpone que el desempefio académico es un elemento moderno, es un

LABORAL de recurso instrumento por el que se logra establecer la cantidad y la calidad de aprendizaje
del estudiante, es de naturaleza social, ya que comprende a los estudiantes,
docentes y en un contexto educativo (Cominetti & Ruiz, 2021).
productividad total [Es la meta final de todo el trabajo y todo el esfuerzo que desarroll6 la
planificacion escolar del profesor de aula, de los progenitores, de los mismos
estudiantes; el mérito del profesor y de la institucion educativa se aprecia por
los conocimientos obtenidos por los estudiantes (Cominetti & Ruiz, 2021).
oo INVESTIGA
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5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “ROTACION DE PERSONAL Y LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO” elaborado por Judith Fiorella Garcia
Chinchay. en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
e e e
El item se | 2. Bajo Nivel y 9 A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende .
P ordenacion de estas.
facilmente, es

decir, su sintactica

Se requiere una modificacién muy especifica de

y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién I6gica con la dimension.
cumple con el criterio)
HERENCIA . . p . . . .
Cg item tier?e 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
inli?c?&ernstﬁnegté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
dor g ’ dimensioén que se esté midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio T - .
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 5 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es at puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

L AU
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Dimensiones del instrumento: Satisfaccion laboral, Necesidades individuales y Calidad del
ambiente del trabajo.
o Primera dimension: Satisfaccion laboral

. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores (reconocimiento de esfuerzo, Escucha
de opiniones, preocupaciones, realiza encuestas)

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones
Reconocimientode |-  empresa realiza 4 4 4
f reconocimiento por el esfuerzo|
eSIuerzo laboral de forma mensual
Escucha de El ~ supervisor _e§cucha sus 4 4 4
. opiniones en beneficio ala gestion
opiniones laboral.
. Le resulta dificil adaptarse 4 4 4
Preocupaciones a las nuevas actividades.
La empresa realiza encuestas de 4 4 4

Realiza encuestas [forma periddicas en beneficio al
clima organizacional.

o Segunda dimensién: Necesidades individuales

. Obijetivos de la Dimensién: Medir los indicadores (falta de oportunidades, obstaculos,
profesion, seguridad, logro, cooperacion, creatividad, pertenencia)

INDICADORE item Claridad | Coherencia| Relevancia Observamo_nes/
S Recomendaciones
La empresa le proporciona 4 4 4
Falta de oportunidades acordes a sus
oportunidades expectativas y  experiencia
laboral.
4 4 4
Obstaculos Las dificultadas laborales fueron
faciles de resolver.
La empresa ofrece linea de 4 4 4
Profesion carrera dentro de sus beneficios
laborales.
La empresa le 4 4 4
Seguridad proporciona estabilidad
laboral.
Cumple con los todos objetivos| 4 4 4
Logro diarios  propuestos por ||
organizacion.
La empresa cuenta con personal 4 4 4
Cooperacion que colabora la realizacion de
todas las actividades propuestas.
Propones soluciones alternativas| 4 4 4
Creatividad y eficaces en la realizacion de las
actividades nuevas.
4 4 4
Pertenencia La empresa le proporcional
contrato indefinido.

oo INVESTIGA
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. Tercera dimension; Calidad del ambiente del trabajo
o Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores (clima negativo, baja productividad, falta
de motivacion, ambiente de trabajo, cultura organizacional, compensacion y
recompensas, instalaciones, autonomia del trabajo)

INDICADORES item Claridad |Coherencia | Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones
La empresa cuenta con un 4 4 4
. . clima organizacional negativo.
Clima negativo
4 4 4
Baja productividad [E! supervisor te sanciona por
tener baja productividad .
4 4 4
Falta de motivacion |La empresa te motiva a mejorar la|
productividad.
El ambiente de trabajo es poco 4 4 4
/Ambiente de trabajo |amable.
Cultura La ~ empresa regliza 4 4 4
o capacitaciones a fin de mejorar
organizacional la cultura organizacional.
Compensacion yLa empresa cuenta con buenos| 4 4 4
beneficios laborales tales como|
recompensas compensaciones y recompensas.
4 4 4
Instalaciones Las instalaciones son acordes a la|
actividad laboral.
Cuentas con autonomia para la 4 4 4
lJAutonomia del trabajofrealizacion de las actividades|
laborales.

Dimensiones del instrumento: Productividad del factor total, Productividad parcial de recurso y

Productividad total.

o Primera dimensidn: Productividad del factor total
o Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores (Produccién neta, crecimiento
econdmico, horas de trabajo)

. . . . . Observaciones/
Indicadores Item Claridad [Coherencia| Relevancia ;
Recomendaciones
La empresa le informal 4 4 4
" diariamente, cual es la metal
Produccion neta para cumplir para la jornadal
laboral
Consideras que la empresa 4 4 4
" cuenta con la cantidad de
Produccion neta personal necesario para enviar
los pedidos diarios
La empresa cuenta con los| 4 4 4
Iy bienes (estructura fisica) a fin
Produccion neta de mantener de forma en buen
lestado la mercaderia
Crecimiento _Con5|deras que es 4 4 4
P importante cumplir con el
economico objetivo de ventas a fin de
oo INVESTIGA
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mejorar el  crecimiento
econdmico de la empresa
Crecimiento Crees que_la empresa capta 4 4 4
.. nuevos clientes todos los
economico meses.
o Con el pasar de los meses la 4 4 4
Crecimiento empresa contrata nuevo
lecondmico personal a fin de satisfacer
la demanda comercial.
La empresa tiene la 4 4 4
Crecimiento necesidad de ampliar la
.. infraestructura a fin de
economico ingresar mayor cantidad de
mercaderia
Cuando laboras se respetan las 4 4 4
. 8 horas de labor para el
Horas de trabajo cumplimiento de tus objetivos
diarios
. Segunda dimension: Productividad parcial de recurso
. Objetivos de la Dimensién: Medir los Indicadores (Productividad total, insumo, horas
extras)
. . . . Observaciones/
INDICADORES Item Claridad [Coherencia|Relevancia .
Recomendaciones
Productividad total Vendes la cantidad de| 4 4 4
mercaderia asignada por la
empresa.
Insumo La empresa te proporciona la 4 4 4
EPP de seguridad para lograr el
objetivo de ventas diarias
Insumo La empresa cuenta con espacio 4 4 4
fisico acorde para realizar una
buena gestion laboral
Horas extras El supervisor te solicita realizar, 4 4 4
horas extras a fin de mejorar o
mantener la productividad
Horas extras La empresa te solicita horas 4 4 4
extras a fin de cumplir con la|
entrega de un pedido debido aj
personal insuficiente
Horas extras La empresa te realiza pagos por 4 4 4
horas extra
. Tercera dimension: Productividad total
. Obijetivos de la Dimensién: Medir los Indicadores (Salida Total, cantidad de
colaboradores, crecimiento)
: . . . Observaciones/
INDICADORES Iltem Claridad [Coherencia[Relevancia .
Recomendaciones
Salida total La empresa cuenta con la 4 4 4
cantidad de colaboradores
necesaria la lograr el objetivo de|
\venta diaria
Salida total La empresa vende la totalidad 4 4 4
de la mercaderia en stock
A
o%%® INVESTIGA
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Cantidad de Consideras que la empresal 4 4 4
colaboradores cuenta con la cantidad d_e
colaboradores necesarios a fin|
de lograr los objetivos de ventas

Cantidad de La empresa ofrece contratos| 4 4 4
colaboradores con ingreso a planilla

Crecimiento Cuando logras o superas el 4 4 4
objetivo de ventas, cuentas con
incentivos econémicos

Crecimiento Dentro de los beneficios| 4 4 4
laborales, la empresa ofrece
linea de carrera

ssssseeshessscesnavenaasfunvas svesssen

Firma del evaluador
DNI:43233558

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ROTACION DE PERSONAL Y LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO 2023”. La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Farfan Pimentel, Johnny Félix

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: |Gestién Educativa y Metodologia de la Investigacion

Institucion donde labora: UNlVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala Escala LIKERT
Cuestionario

Nombre de la Prueba:

Autora: Garcia Chinchay Judith Fiorella

. |Lima
Procedencia:

Administracign: |"dividual-Grupal

Tiempo de aplicacion: [0 MNU0S

Ambito de aplicacion: Lima

Significacion: | Explicar Cémo esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicién)
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4, Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Satisfaccion les un conjunto de respuestas psicolégicas multidimensionales hacia el trabajo.
laboral Estas respuestas tienen componentes cognitivos o evaluativos, y afectivos o
lemocionales. En este sentido, esta reaccién resulta de una comparacioén entre
los resultados presentes de la persona en el puesto con aquellos que desea,
lespera, merece, entre otros (Garza, 2021).
Necesidades Todo esto implica sentimientos con una persona. Deseo de sentir presion para
ROTACION DE Individuales realizar una accién. o una tarea en un entorno académico, simplemente
PERSONAL posponiéndola Gltima hora y en muchos casos no las implementan. Sin
lembargo, este sentimiento puede jugar en tu contra, daria a luz mayor
intensidad en tensién con alta intensidad (Alvarez, 2010).
Calidad del Deseo de sentir presién para realizar una accion. o una tarea en un entorno
lambiente del lacadémico, simplemente posponiéndola Gltima hora y en muchos casos no las
trabajo implementan. Sin embargo, este sentimiento puede jugar en tu contra, daria a
luz mayor intensidad en tension con alta intensidad (Alvarez, 2010).
productividad del [La evaluacion es parte del proceso de aprendizaje, debe ser formativa, continua,

PRODUCTIVIDAD

factor total

orientadora y motivador. Para ello se debe entender a la evaluacién como un
proceso en que el estudiante aprende para luego demostrarlo, a través de
actividades o situaciones contextualizadas en las que ponga de evidencia sus
aprendizajes para posteriormente calificarlas (Cominetti & Ruiz, 2021).

produccion parcial

lexpone que el desempefio académico es un elemento moderno, es un

LABORAL de recurso instrumento por el que se logra establecer la cantidad y la calidad de aprendizaje
del estudiante, es de naturaleza social, ya que comprende a los estudiantes,
docentes y en un contexto educativo (Cominetti & Ruiz, 2021).
productividad total [Es la meta final de todo el trabajo y todo el esfuerzo que desarroll6 la
planificacion escolar del profesor de aula, de los progenitores, de los mismos
estudiantes; el mérito del profesor y de la institucion educativa se aprecia por
los conocimientos obtenidos por los estudiantes (Cominetti & Ruiz, 2021).
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ROTACION DE PERSONAL Y LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO en el afio 2023” elaborado por Judith Fiorella
Garcia Chinchay. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§r_n requiere bastantes modificaciones o una
. - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )
decir, su sintactica . Y P
e . Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
HERENCIA . . J . L, . .
Cg item tier?e 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o . . -
. . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|ca(_jo_r gue esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo,
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio T - .
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 5 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es at puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Satisfaccion laboral, Necesidades individuales y Calidad del ambiente del trabajo

Primera dimension:

Satisfaccion laboral

Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores (reconocimiento de esfuerzo, Escucha de opiniones,
preocupaciones, realiza encuestas)

Indicadores item Claridad | Coherencia| Relevancia Observamqnes/
Recomendaciones
Reconocimiento de [-2 ~ empresa realiza 4 4 4
reconocimiento por el esfuerzo
esfuerzo laboral de forma mensual
Escucha de El ‘st‘Jpervisor escuc_:h_a sus 4 4 4
. opiniones en beneficio a la
opiniones gestién laboral.
Le resulta dificil 4 4 4
Preocupaciones adaptarse a las nuevas
actividades.
La empresa realiza encuestas de 4 4 4
Realiza encuestas | forma periédicas en beneficio al
clima organizacional.
o Segunda dimensién: Necesidades individuales
. Obijetivos de la Dimension: Medir los indicadores (falta de oportunidades, obstaculos, profesion,
seguridad, logro, cooperacion, creatividad, pertenencia)
INDICADORE item Claridad | Coherencia| Relevancia Observamqnes/
S Recomendaciones
La empresa le proporciona 4 4 4
Falta de oportunidades acordes a sus
oportunidades expectativas y  experiencia
laboral.
4 4 4
Obstaculos Las dificultadas laborales fueron
faciles de resolver.
La empresa ofrece linea de 4 4 4
Profesion carrera dentro de sus beneficios
laborales.
La empresa le 4 4 4
Seguridad proporciona estabilidad
laboral.
Cumple con los todos objetivos| 4 4 4
Logro diarios  propuestos por I3
organizacion.
La empresa cuenta con personal 4 4 4
Cooperacion que colabora la realizacién de
todas las actividades propuestas.
Propones soluciones alternativas| 4 4 4
Creatividad y eficaces en la realizacion de las
actividades nuevas.
4 4 4
Pertenencia La empresa le proporcional
contrato indefinido.
. Tercera dimensidn: Calidad del ambiente del trabajo
. Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores (clima negativo, baja productividad, falta de
oo INVESTIGA
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motivacién, ambiente de trabajo, cultura organizacional, compensacién y recompensas, instalaciones,

autonomia del trabajo)
INDICADORES item Claridad|Coherencia | Relevancia | _oPservaciones/
Recomendaciones
La empresa cuenta con un 4 4 4
. . clima organizacional negativo.
Clima negativo
4 4 4
Baja productividad  [El supervisor te sanciona pol
tener baja productividad .
4 4 4
Falta de motivacion [La empresa te motiva a mejorar la
productividad.
El ambiente de trabajo es poco 4 4 4
/Ambiente de trabajo |amable.
Cultura La empresa realiza 4 4 4
o capacitaciones a fin de mejorar
organizacional la cultura organizacional.
Compensacion y La empresa cuenta con buenos 4 4 4
beneficios laborales tales como|
recompensas compensaciones y recompensas.
4 4 4
Instalaciones Las instalaciones son acordes a g
actividad laboral.
Cuentas con autonomia para la 4 4 4
lJAutonomia del trabajojrealizacién de las actividades|
laborales.

Dimensiones del instrumento: Productividad del factor total, Productividad parcial de recurso y Productividad

total.

. Primera dimensidn: Productividad del factor total

. Objetivos de la Dimensidn: Medir los indicadores (Produccidn neta, crecimiento econémico,

horas de t

rabajo)

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Recomendaciones

Observaciones/

Produccion neta

La empresa le informa
diariamente, cual es la metd|
para cumplir para la jornadal
laboral

Consideras que la empresa
cuenta con la cantidad de
personal necesario para envia
los pedidos diarios

La empresa cuenta con los
bienes (estructura fisica) a fin
de mantener de forma en buen
estado la mercaderia

Crecimiento
lecondmico

Consideras que es
importante cumplir con el
objetivo de ventas a fin de
mejorar el  crecimiento
econdémico de la empresa

Crees que la empresa capta
nuevos clientes todos los
meses.

Con el pasar de los meses la
empresa contrata nuevo
personal a fin de satisfacer
la demanda comercial.

oo INVESTIGA
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Crecimiento
lecondmico

La empresa tiene la
necesidad de ampliar la
infraestructura a fin de
ingresar mayor cantidad de
mercaderia

Horas de trabajo

Cuando laboras se respetan las
8 horas de labor para el
cumplimiento de tus objetivos

diarios

o Segunda dimensién: Productividad parcial de recurso

. Obijetivos de la Dimensién: Medir los Indicadores (Productividad total, insumo, horas extras)

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Productividad total

\Vendes la cantidad de|
mercaderia asignada por |
empresa.

Insumo

La empresa te proporciona lal
EPP de seguridad para lograr el
objetivo de ventas diarias

La empresa cuenta con espacio|
fisico acorde para realizar unal
buena gestion laboral

Horas extras

El supervisor te solicita realizar
horas extras a fin de mejorar o
mantener la productividad

La empresa te solicita horas
extras a fin de cumplir con Ia]
entrega de un pedido debido a|
personal insuficiente

La empresa te realiza pagos po!
horas extra

. Tercera dimensién: Productividad total
. Obijetivos de la Dimension: Medir los Indicadores (Salida Total, cantidad de colaboradores, crecimiento)

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Salida total

La empresa cuenta con Ia
cantidad de colaboradores
necesaria la lograr el objetivo de|
\venta diaria

La empresa vende la totalidad
de la mercaderia en stock

Cantidad de
colaboradores

Consideras que la empresa
cuenta con la cantidad de
colaboradores necesarios a fin
de lograr los objetivos de ventas|

La empresa ofrece contratos|
con ingreso a planilla

Crecimiento

Cuando logras o superas el
objetivo de ventas, cuentas con
incentivos econémicos

Dentro de los beneficios|
laborales, la empresa ofrece)
linea de carrera
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“‘i ucﬁﬁﬂ POSTGRADO

[T 1T = A T e
Dr. Johnny Félix Farfan Pimented
"Firma del evaluador
DNI: 06269132

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan gue no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland
et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una
estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones
de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser
incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “ROTACION DE PERSONAL Y LA
PRODUCTIVIDAD LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO 2023". La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean
utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Dat neral | juez

Nombre del juez: Luis Fernando Peredo Rojas

Grado profesional: Maestria () Doctor (x)

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: |Gestién Educativa y Metodologia de la Investigacion

Institucion donde labora: Parlamento Andino
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios (X)
Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.

(si corresponde)

7. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala Escala LIKERT

Nombre de la Prueba: Cuestionario

Autora: Garcia Chinchay Judith Fiorella

. |Lima
Procedencia:

Administracion: [ "dividual-Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Lima

Significacién: | Explicar Como esta compuesta la escala (dimensiones, areas, items por
area, explicacion breve de cual es el objetivo de medicién)
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9.

Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Satisfaccion les un conjunto de respuestas psicolégicas multidimensionales hacia el trabajo.
laboral Estas respuestas tienen componentes cognitivos o evaluativos, y afectivos o
lemocionales. En este sentido, esta reaccién resulta de una comparacioén entre
los resultados presentes de la persona en el puesto con aquellos que desea,
lespera, merece, entre otros (Garza, 2021).
Necesidades Todo esto implica sentimientos con una persona. Deseo de sentir presién para
ROTACION DE Individuales realizar una accién. o una tarea en un entorno académico, simplemente
PERSONAL posponiéndola Gltima hora y en muchos casos no las implementan. Sin
lembargo, este sentimiento puede jugar en tu contra, daria a luz mayor
intensidad en tensién con alta intensidad (Alvarez, 2010).
Calidad del Deseo de sentir presién para realizar una accion. o una tarea en un entorno
lambiente del lacadémico, simplemente posponiéndola Gltima hora y en muchos casos no las
trabajo implementan. Sin embargo, este sentimiento puede jugar en tu contra, daria a
luz mayor intensidad en tension con alta intensidad (Alvarez, 2010).
productividad del [La evaluacion es parte del proceso de aprendizaje, debe ser formativa, continua,

PRODUCTIVIDAD

factor total

orientadora y motivador. Para ello se debe entender a la evaluacién como un
proceso en que el estudiante aprende para luego demostrarlo, a través de
actividades o situaciones contextualizadas en las que ponga de evidencia sus
aprendizajes para posteriormente calificarlas (Cominetti & Ruiz, 2021).

produccion parcial

lexpone que el desempefio académico es un elemento moderno, es un

LABORAL de recurso instrumento por el que se logra establecer la cantidad y la calidad de aprendizaje
del estudiante, es de naturaleza social, ya que comprende a los estudiantes,
docentes y en un contexto educativo (Cominetti & Ruiz, 2021).
productividad total [Es la meta final de todo el trabajo y todo el esfuerzo que desarrollé la
planificacion escolar del profesor de aula, de los progenitores, de los mismos
estudiantes; el mérito del profesor y de la institucion educativa se aprecia por
los conocimientos obtenidos por los estudiantes (Cominetti & Ruiz, 2021).
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10. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “ROTACION DE PERSONAL Y LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL DE UNA EMPRESA EN SAN JUAN DE LURIGANCHO en el afio 2023” elaborado por Judith Fiorella
Garcia Chinchay. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno de los items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El |t§r_n requiere bastantes modificaciones o una
. - modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel A
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es )
decir, su sintactica . Y P
e . Se requiere una modificacion muy especifica de
y semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién Idgica con la dimension.
cumple con el criterio)
HERENCIA . . J . L, . .
Cg item tier?e 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion logica con acuerdo) la dimension.
la dimension o . . -
. . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|ca(_jo_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo,
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensioén que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio T - .
afectada la medicién de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 5 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es at puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Satisfaccién laboral, Necesidades individuales y Calidad del ambiente del

trabajo
Primera dimensién: Satisfaccion laboral

Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores (reconocimiento de esfuerzo, Escucha de opiniones,

preocupaciones, realiza encuestas)

Indicadores Item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
Reconocimientode |-~ empresa realiza) 4 4 4
reconocimiento por el esfuerzo|
esfuerzo laboral de forma mensual
Escucha de El supervisor escucha sus 4 4 4
. opiniones en beneficio a la
opiniones gestién laboral.
Le resulta dificil 4 4 4
Preocupaciones adaptarse a las nuevas
actividades.
La empresa realiza encuestas de 4 4 4
Realiza encuestas | forma periédicas en beneficio al
clima organizacional.
. Segunda dimensidn: Necesidades individuales
. Objetivos de la Dimension: Medir los indicadores (falta de oportunidades, obstaculos, profesion,
seguridad, logro, cooperacion, creatividad, pertenencia)
INDICADORE item Claridad | Coherencia| Relevancia Observacm_nes/
S Recomendaciones
La empresa le proporciona 4 4 4
Falta de oportunidades acordes a sus
oportunidades expectativas y  experiencia
laboral.
4 4 4
Obstaculos Las dificultadas laborales fueron
faciles de resolver.
La empresa ofrece linea de 4 4 4
Profesion carrera dentro de sus beneficios
laborales.
La empresa le 4 4 4
Seguridad proporciona estabilidad
laboral.
Cumple con los todos objetivos| 4 4 4
Logro diarios  propuestos por ||
organizacion.
La empresa cuenta con personal 4 4 4
Cooperacion que colabora la realizacién de
todas las actividades propuestas.
Propones soluciones alternativas| 4 4 4
Creatividad y eficaces en la realizacién de las
actividades nuevas.
4 4 4
Pertenencia La empresa le proporcional
contrato indefinido.
oo INVESTIGA
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o Tercera dimensién: Calidad del ambiente del trabajo

. Obijetivos de la Dimensiéon: Medir los indicadores (clima negativo, baja productividad, falta de
motivacién, ambiente de trabajo, cultura organizacional, compensacion y recompensas,
instalaciones, autonomia del trabajo)

INDICADORES item Claridad|Coherencia Relevancia Observacpnes/
Recomendaciones
La empresa cuenta con un 4 4 4
. . clima organizacional negativo.
Clima negativo
4 4 4
Baja productividad  [El supervisor te sanciona por
tener baja productividad .
4 4 4
Falta de motivacion [La empresa te motiva a mejorar la
productividad.
El ambiente de trabajo es poco 4 4 4
/Ambiente de trabajo [amable.
Cultura La  empresa regliza 4 4 4
N capacitaciones a fin de mejorar
organizacional la cultura organizacional.
Compensacion y La empresa cuenta con buenos 4 4 4
beneficios laborales tales como|
recompensas compensaciones y recompensas.
4 4 4
Instalaciones Las instalaciones son acordes a la|
actividad laboral.
Cuentas con autonomia para la 4 4 4
lJAutonomia del trabajofrealizacion de las actividades|
laborales.

Dimensiones del instrumento: Productividad del factor total, Productividad parcial de recurso y

Productividad total.

o Primera dimensidn: Productividad del factor total

o Objetivos de la Dimensién: Medir los indicadores (Produccion neta, crecimiento
econdémico, horas de trabajo)

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad |Coherencia| Relevancia .
Recomendaciones

La empresa le informa 4 4 4
diariamente, cual es la meta
para cumplir para la jornadal

laboral
. Consideras que la empresa 4 4 4
Produccion neta cuenta con la cantidad de

personal necesario para enviar
los pedidos diarios

La empresa cuenta con los 4 4 4
bienes (estructura fisica) a fin
de mantener de forma en buen
lestado la mercaderia

o Consideras que es 4 4 4
Crecimiento importante cumplir con el
lecondmico objetivo de ventas a fin de

mejorar el  crecimiento
econdémico de la empresa
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Crees que la empresa capta
nuevos clientes todos los
meses.

Con el pasar de los meses la
empresa contrata nuevo
personal a fin de satisfacer
la demanda comercial.

Crecimiento
lecondmico

La empresa tiene la
necesidad de ampliar la
infraestructura a fin de
ingresar mayor cantidad de
mercaderia

Horas de trabajo

Cuando laboras se respetan las
8 horas de labor para el
cumplimiento de tus objetivos

diarios

o Segunda dimensién: Productividad parcial de recurso

. Objetivos de la Dimension: Medir los Indicadores (Productividad total, insumo, horas extras)

INDICADORES

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Productividad total

Vendes la cantidad de
mercaderia asignada por la
empresa.

Insumo

La empresa te proporciona la|
EPP de seguridad para lograr el
objetivo de ventas diarias

La empresa cuenta con espacio|
fisico acorde para realizar una|
buena gestion laboral

Horas extras

El supervisor te solicita realizar
horas extras a fin de mejorar o
mantener la productividad

La empresa te solicita horas
extras a fin de cumplir con la|
entrega de un pedido debido a
personal insuficiente

La empresa te realiza pagos por|
horas extra

° Tercera dimensién: Productividad total

. Obijetivos de la Dimension: Medir los Indicadores (Salida Total, cantidad de colaboradores,

crecimiento)

INDICADORES

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Salida total

La empresa cuenta con la
cantidad de colaboradores
necesaria la lograr el objetivo de|
\venta diaria

La empresa vende la totalidad
de la mercaderia en stock

Cantidad de
colaboradores

Consideras que la empresa
cuenta con la cantidad de
colaboradores necesarios a fin|

de lograr los objetivos de ventas
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La empresa ofrece contratos| 4 4 4
icon ingreso a planilla

Crecimiento Cuando logras o superas el 4 4 4
objetivo de ventas, cuentas con
incentivos econémicos

Dentro de los beneficios| 4 4 4
laborales, la empresa ofrece)
linea de carrera

Firma del evaluador
Luis Fernando Peredo Rojas
CE: 000945199

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos
a emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un
item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Anexo 6 Datos de los expertos que validaron el instrumento

Datos de los expertos que validaron el instrumento

N° Grado Apellidos y nombres DNI
1 Doctor Johnny Felix Farfan Pimentel 06269132
2 MBA José Luis Fernando Rivera Altamirano 42233558
A
o%%® INVESTIGA

oo UCV



EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 7 Célculo de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad Variable: Rotacion de personal

Alfa de Cronbach N de elementos
,925 20

Estadisticas de fiabilidad Variable: Productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,919 20

Anexo 8 Interpretacion del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman
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Interpretacion del Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

Significado Valor
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a2 0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: Hernandez et. al., (2014, p.305)
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