
Rotación de personal y su relación con el rendimiento laboral en una 
empresa privada CONSORCIO CHUAM SAC Lima – 2022 

Licenciada en Administración 

AUTORA: 
Flores Villa, Ines Marleni (orcid.org/0000-0001-6620-029X)

ASESOR: 
Dr. Chávez Vera, Kerwin Jose (orcid.org/0000-0003-2842-2099) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 
Gestión de Organizaciones 

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:  
Desarrollo Económico, Empleo y Emprendimiento 

TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE: 

LIMA - PERÚ

2023 

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 



 

ii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedicatoria 
 

A Dios, por darme vida, salud y guiarme para 

culminar de este gran reto, A mi madre, mis hijas 

Tracy y Trisha, por ser mi motor y motivo de vida, a 

mi compañero de vida J. Tintaya, por su amor y 

apoyo incondicional. 

  



 

iii 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Agradecimiento 
 

A mi asesor por todo el apoyo y conocimiento 

brindado en el desarrollo de la presente 

investigación, a mis compañeros, amigos y 

conocidos por darme el apoyo y muchos 

ánimos. 

 

 

 

 

 



iv 

Índice de contenidos 
Dedicatoria ...................................................................................................................................... ii 

Agradecimiento ..............................................................................................................................iii 

Índice de contenidos ..................................................................................................................... iv 

Índice de tablas .............................................................................................................................. v 

Índice de figuras ............................................................................................................................. vi 

Resumen ......................................................................................................................................... vii 

Abstract.......................................................................................................................................... viii 

I. INTRODUCCIÓN .......................................................................................................................... 1 

II. MARCO TEÓRICO ...................................................................................................................... 5 

III. METODOLOGÍA ....................................................................................................................... 13 

3.1 Tipo y diseño de investigación ....................................................................................... 13 

3.1.1 Tipo de investigación ................................................................................................. 13 

3.1.2 diseño de investigación............................................................................................. 13 

3.2 Variables, operacionalización ......................................................................................... 14 

3.3 Población, muestra y muestreo ...................................................................................... 16 

3.3.1 Población...................................................................................................................... 16 

3.3.2 Muestra ......................................................................................................................... 16 

3.3.3 Muestreo ....................................................................................................................... 16 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos ..................................................... 17 

3.5 Procedimientos .................................................................................................................. 18 

3.6 Método de análisis de datos ............................................................................................ 18 

3.7 Aspectos éticos.................................................................................................................. 19 

IV. RESULTADOS ......................................................................................................................... 20 

4.1 Estadística descriptiva ..................................................................................................... 20 

4.2. Estadística inferencial ..................................................................................................... 27 

V. DISCUSIÓN ............................................................................................................................... 31 

VI. CONCLUSIONES..................................................................................................................... 35

VII. RECOMENDACIONES........................................................................................................... 36

Referencias ................................................................................................................................... 38 

Anexos ........................................................................................................................................... 43 



v 

Índice de tablas 

Tabla 1 Variable rotación personal ............................................................................ 20 

Tabla 2 Dimensión factores internos ......................................................................... 21 

Tabla 3 Dimensión factores externos ........................................................................ 22 

Tabla 4 Dimensión compensación ............................................................................ 23 

Tabla 5 Variable rendimiento laboral ......................................................................... 24 

Tabla 6 Dimensión desempeño ................................................................................. 24 

Tabla 7 Dimensión sinergia ....................................................................................... 25 

Tabla 8 Correlación de rotación personal y rendimiento laboral ................................ 27 

Tabla 9 Correlación de rendimiento laboral y factores internos ................................. 28 

Tabla 10 Correlación de rendimiento laboral y factores externos .............................. 29 

Tabla 11 Correlación de rendimiento laboral y compensación .................................. 30 



 

vi 
 

Índice de figuras 
Figura 1 variable rotación personal ........................................................................... 20 

Figura 2 Dimensión factores internos ........................................................................ 21 

Figura 3 Dimensión factores externos ....................................................................... 22 

Figura 4 Dimensión compensación ........................................................................... 23 

Figura 5 Variable rendimiento laboral ........................................................................ 24 

Figura 6 Dimensión desempeño ................................................................................ 25 

Figura 7 Dimensión desempeño ................................................................................ 26 

 

  



vii 

Resumen 

El estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la rotación de personal y el 

rendimiento laboral en la empresa Consorcio Chuam Lima – 2022. El método usado 

fue tipo aplicada de enfoque cuantitativo, diseño no experimental, la población estuvo 

conformada por 34. Se plantearon 2 cuestionarios con escala de Likert. La 

confiabilidad se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, para la variable rotación de 

personal un coeficiente de 0,819, para la variable el rendimiento laboral 0,820, 

clasificándose ambos como bueno, estos fueron procesados en Excel SPSS versión 

25 y las correlaciones mediante Rho de Spearman, En relación con el objetivo general 

se concluye que existe un coeficiente de 0,201, lo que indica una correlación media 

entre las variables rotación personal y rendimiento laboral. Se recomienda reorganizar 

y diseñar nuevas políticas de gestión de recursos humanos para satisfacer las 

expectativas de diferentes grupos de empleados que reducirá la intención de rotación, 

como mediador e influyente, el gerente debe acabar con la inconformidad del 

empleado con el fin de mejorar la imagen de la empresa, de no cambiar esto seguirá 

provocando grandes costos para la empresa, y perjudicando la imagen de la 

compañía. 

Palabras Clave:  Rotación de personal, rendimiento laboral, factores, sinergia. 
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Abstract 

The objective of the study was to, determine the relationship between personnel 

turnover and work performance in the company Consorcio Chuam Lima - 2022. The 

method used was applied quantitative approach, non-experimental design, the 

population consisted of 34 employees. 2 questionnaires with Likert scale were used. 

The reliability was obtained through Cronbach's Alpha, for the personnel turnover 

variable a coefficient of 0.819, for the work performance variable 0.820, classifying both 

as good, these were processed in Excel SPSS version 25 and the correlations through 

Spearman's Rho, in relation to the general objective it is concluded that there is a 

coefficient of 0.201, which indicates an average correlation between the variables 

personnel turnover and work performance. it is recommended to reorganize and design 

new human resources management policies to meet the expectations of different 

groups of employees that will reduce the turnover intention, as a mediator and 

influencer the manager must put an end to the nonconformity of the employee in order 

to improve the image of the company, otherwise this will continue causing great costs 

for the company, and damaging the company's image. 

Keywords: Staff turnover, job performance, factors, synergy.
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I. INTRODUCCIÓN

La rotación de personal es el problema común que siempre tiene todas las empresas 

de todos los sectores, es una cuestión vital por el efecto de una empresa privada o 

pública, por lo que algunas veces genera cambios bruscos en la rentabilidad y 

productividad o rendimiento laboral. El motivo principal de esta exploración es 

inspeccionar el compromiso del personal en gestión de recursos humanos y las 

consecuencias del rendimiento laboral, teniendo en cuenta los valores y principios del 

ser humano, tanto de la entidad privada y su empleador, donde investigamos como al 

mantenimiento de los recursos humanos y como esto impulsa un límite de desarrollo 

más desarrollo y mejores resultados para un buen rendimiento laboral. 

Por lo, tanto en el ámbito global, Hunde (2019), sugiere que el salario es una de las 

causas principales y motivos de la rotación, también demostró que la rotación de 

personal provoca una la prestación de servicios efectivos a los clientes y se refleja mal 

en la imagen de la empresa. El objetivo a investigar fueron los empleados, que 

consistió en un tamaño de muestra de 90 empleado aleatorio simple, en esta 

investigación se utilizó el muestreo.  En otro de los hallazgos sugiere que una relación 

de trabajo insalubre también puede ser uno de los motivos de la rotación de personal. 

Y nos dice que debería pagar un salario negociable a los empleados, así mismo deben 

ser recompensados si han logrado sus objetivos y por su rendimiento laboral en la 

empresa. Las entrevistas se llevaron a cabo sobre la base preestablecida, entrevista 

guía y predeterminada. Además, cuando una organización pierde un empleado, hay 

un impacto negativo en la innovación y la consistencia de la prestación de servicios, 

puede ser un peligro dejando un retraso en el rendimiento laboral. 

Siguiendo en el ámbito internacional, Zayana, (2020) investigó los factores que 

contribuyen a la rotación de los colaboradores en el sector público de Tanzania. 

Específicamente, el objetivo de la investigación fue decidir el grado de rotación de los 

trabajadores, identificando principales causas de las cuales identificó dos tipos de 

rotación; voluntario e involuntario. La rotación voluntaria ocurre cuando un empleado 

se va como resultado de sus acciones o decisión propia, mientras que la rotación 
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involuntaria ocurre siempre y cuando su empleador decide prescindir el servicio de su 

empleado. La rotación involuntaria se considera la más ventajosa para la empresa, 

mientras que la rotación voluntaria siempre tiene un impacto que va perjudicando el 

rendimiento laboral de la empresa.  

Concluyendo con el ámbito internacional, según Barnes, (2021) nos sugiere para 

retener al personal, se debe encontrar la manera de mantenerlos felices y sentirse 

apreciados y se debe asegurar de que reciban una buena retroalimentación adecuada 

porque el personal necesita para aprender y desarrollarse, en el mayor caso las 

personas casi siempre renuncian debido a su jefe. Siempre están estresados, no se 

sienten contentos, no se les escucha y casi siempre se aprovechan de ellos, en 

algunos de los casos no se les paga bien o simplemente la empresa no valora a su 

equipo de trabajadores, por tal motivo ¡la empresa no podrá retenerlos!   

   En el ámbito nacional, Torreblanca, (2016) en su estudio sobre la empresa 

Procesadora Agroindustrial, la Joya Sac. Arequipa llamada también ciudad blanca, la 

organización referida que está ubicada en nuestro hermoso Perú, su objetivo principal 

de su estudio fue reconocer los motivos que conducen a la rotación personal de la 

organización referida, ya que se buscó, a través de la investigación, para dar algunas 

ideas conectadas con la rotación del personal y sus principales impulsores. La variable 

de estudio fue la rotación de personal donde la metodología aplicada es descriptiva, 

no experimental, puesto que la variable no fue manipulada intencionalmente para 

diseccionar los resultados de ese control. Además, es de naturaleza cuantitativa, ya 

que la información maneja puntos de vista objetivos que no pueden ser medidos. El 

procedimiento utilizado en este estudio fue encuesta, que se aplicó a 87 colaboradores 

de la empresa, y como conclusión nos informa que los empleados no solo se marchan 

por dinero, afirma que los trabajadores si tienen en cuenta el salario como un factor 

para tomar decisión de desvincularse. 

Siguiendo en el ámbito nacional según Ferrer, (2020) en sus investigaciones su 

objetivo es  encontrar si se relaciona entre la rotación interna del personal  y el 

rendimiento laboral por lo cual describe los diversos factores; los empleados no solo 

se van por el factor monetario también pueden deberse a otros factores como el clima 
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laboral, presión laboral  afirma que los trabajadores si tienen en cuenta el salario como 

un factor para tomar cualquier  decisión de desvincularse, su estudio empezó con el 

motivo de saber si la ejecución del trabajo está relacionada con la rotación interna del 

personal que hasta ahora los representantes tienen un alto índice de rotación, sin 

embargo, ven la forma de fomentar sus capacidades tanto como pueden y 

desarrollarse dentro de la empresa, y como resultado estarán aptos a mejor puesto de 

trabajo. 

En el medio local, la empresa de estudio es Consorcio Chuam SAC está ubicado por 

el Jr. Samuel Villarán del distrito san juan de Miraflores,  Lima – Perú, aquella se dedica 

a la  distribución de productos de limpieza y otros, en la empresa laboran un 

aproximado de 34 personales, la problemática que existe como en toda empresa 

ocasionando inconvenientes, y en esta oportunidad trataré los problemas que 

conllevan según mis variables, la rotación de personales y su rendimiento laboral y  

de qué manera afecta la productividad o el buen funcionamiento de aquella empresa, 

y por ello la empresa busca continuamente personal para cubrir las vacantes que dejan 

la renuncia de los trabajadores. Como siguiente procedimiento consideramos a 

formular el problema general: ¿Cuál es la relación entre la rotación de personal y el 

rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima - 2022?; 

Seguidamente tenemos los problemas específicos: ¿Cuál es la relación  entre factores 

internos y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022?; 

¿Cuál es la relación entre factores externos  y el rendimiento laboral de la empresa 

Consorcio Chuam SAC Lima – 2022?; ¿Cuál es la relación entre la compensación y el 

rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC?. 

Como en todo estudio, esta investigación posee una justificación teórica según mi 

variable, que relaciona la rotación de personal con el rendimiento laboral de los 

colaboradores, en lo cual se hace la investigación con el propósito de enfatizar el 

concepto  de las variables con el fin de que pueda servir como un manual para aquellos 

interesados en resolver sobre dichas variables, este  estudio también justificara 

metodológicamente y para ello se requieren de herramientas para cuantificar la 

conexión entre la variable de rotación personal y el rendimiento laboral, que serán 
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probados por especialistas antes de ser aplicados, y en la justificación practica este 

estudio se convertirá mediante una herramienta muy eficaz donde nos permitirá  

solucionar los problemas de nuestros variables con un paquete estadístico (software 

SPSS26) que nos brindará mayor veracidad en nuestra investigación sobre nuestras 

variables ya antes mencionadas. 

Por lo cual, este estudio tiene como objetivo general: determinar la relación entre la 

rotación de personal y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam Lima – 

2022. Teniendo como objetivos específicos: a) identificar la relación entre los factores 

internos y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

b) Analizar la relación entre factores externos y el rendimiento laboral de la empresa

Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. c) establecer la relación entre la compensación 

y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

Por consiguiente, sobre la hipótesis general se denota de la siguiente manera: Existe 

relación significativa entre la rotación de personal y el rendimiento laboral de la 

empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. Seguidamente, tenemos las hipótesis 

específicas: a) existe relación significativa entre los factores internos y el rendimiento 

laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. b) existe relación 

significativa entre los factores externos y el rendimiento laboral de la empresa 

Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. c) existe relación significativa entre la 

compensación y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima –

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO
La rotación de personal y el rendimiento laboral, ya sea por el empleador o del

empleado, tiene consecuencias en el rendimiento laboral en las empresas, en la 

siguiente sección se investiga y analiza factores en el ambiente laboral como base 

para mejorar el rendimiento laboral en una empresa, por ende como se  menciona en 

los anteriores estudios desarrollados indagaremos aquellos temas en la siguiente 

investigación donde se detallará los trabajos previos que tienen relación con el tema 

rotación personal y rendimiento laboral siendo estos trabajos internacionales y 

nacionales. 

En el medio nacional, para Arrojo et al., (2021) realizaron una investigación con el fin 

de exponer la relación que existe entre la rotación personal y  el rendimiento laboral 

de  la empresa, para obtener dichos resultados usaron el método de recolección de 

datos en una encuesta sobre las carencias o curiosidades del personal en su proyecto, 

también usó como instrumento el nivel de rendimiento laboral en base Individual el 

cuestionario lo constituyeron 31  ítems siempre utilizando siempre la escala de medir 

numeral. Como resultado, habiendo obtenido un sig. = 2.021 y un coeficiente de 

conexión de – 0,412, que se descifra como una relación negativa moderada.  

 Albañil et al., (2021), la investigación tuvo como principal y general objetivo la 

determinación en su medida de cada personal que se relaciona con el rendimiento 

laboral de los trabajadores de Promant SRL, en lo cual se observó la teoría y con 

respecto a las variables estudiadas. El tipo de investigación fue aplicada el método no 

experimental y paralelismo. La población de estudio fue de 100 trabajadores y la 

muestra de 80  dentro ellos se tomaron en cuenta  a los administradores y operativos 

que laboran en dicha entidad, para la obtención de datos se utilizaron desde  una 

encuesta y la herramienta usada fue cuestionario empleado en la escala ordinal tipo 

Likert, en donde se realizó  18 preguntas por cada una de las variables, también 

elaboro la prueba de hipótesis dejando como resultado  de que si existe una correlación 

positiva moderada con los variables con un valor de importancia de 0,000, con un 

coeficiente de conexión  de rango Rho de Spearman cuyo valor era Rho = 0,502; 

tolerando la hipótesis alterna y descartando la teoría inválida, y finalmente se llegó a 
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la conclusión que la rotación de personal tiene un dominio ideal favorable con el 

rendimiento laboral. 

Ruiz (2021) su investigación tuvo como propósito examinar los variables de gestión de 

RR. HH. y la satisfacción laboral desde el punto de percepción de los empleados que 

siguen trabajando actualmente, el objetivo de este estudio identificar la conexión que 

existe con dichas variables, la metodología usada fue de carácter teórica sustantiva  

como criterio cuantitativa de una forma correlacional de corte transversal, para ello se 

usaron el muestreo no pro balístico en el  monto de  60 trabajadores entre mujeres y 

varones. Para su mayor confiabilidad del muestreo usó la herramienta alfa de 

Cronbach, ya que se pensó en la escala Likert o escala politómica, entre los principales 

resultados obtenidos con la prueba medible de Rho Spearman se aseguró que el 

cumplimiento de la posición y los RR. HH. detallan que en el tablero están conectados, 

con un valor determinado donde P = 0,00 a un nivel de importancia de 

0,001(recíproco), y un nivel de relación de 0,471: en conclusión, como resultado indica 

que la correlación es moderada entre las variables de estudio. 

Hernández et al., (2021) En este apartado tiene como fin determinar la correlación que 

hay entre la rotación de personal y la productividad o el rendimiento laboral de los 

empleados de la empresa pública que está situada en la provincia de lima callao, Perú. 

El estudio método de tipo aplicada con diseño no experimental de corte transversal en 

escala correccional descriptivo y el resultado principal fue que la rotación de personal 

y el rendimiento laboral de los empleados tienen una correlación directa y significativa 

media (sig. = 0,000; correlación de personas = 0,576) por tanto, como hallazgo define 

a cuanta más rotación de personal hay menor rendimiento laboral y productividad. 

Entonces, en conclusión, si mejora o disminuye la rotación de personal en la 

organización, mejoraría de forma satisfactoria el rendimiento laboral y la productividad 

en la empresa pública.  

Carhuapoma, (2019) en dicho estudio su objetivo fue precisar la conexión entre la 

rotación de personal y la eficiencia o la ejecución del trabajo (rendimiento laboral) en 

la organización, el estudio como metodología opto por un diseño no experimental, ya 
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que no se pueden manipular adrede los variables a estudiar. Se aplicaron dos 

encuestas, una de rotación de personal y otra productividad o rendimiento laboral a un 

tanto de 54 empleados y el método que se aplicó fue encuesta y la herramienta del 

cuestionario, para esta situación se aplicaron dos encuestas, una para la variable de 

rotación del personal y otra para la eficiencia o rendimiento laboral del trabajador. 

Según los resultados de la prueba de Spearman fue un significado de 0,607, que es 

más notable que 0,05, en conclusión, es aceptable la nula y se puede rechazar la 

opción de hipótesis y así se concluye que no existe relación alguna entre las variables 

rotación personal y rendimiento laboral  

En el ámbito internacional, Koszela, (2020), realizó una investigación con el propósito 

de verificar empíricamente el impacto que causa la rotación voluntaria del empleado y 

la productividad laboral y su motivación en la empresa, para desarrollar la hipótesis de 

investigación donde formularon en una porción de 151 empleados en una organización 

del sector de TI de Polonia. Como metodología se realizó un análisis de correlatividad. 

Para verificar la hipótesis del efecto de moderación se utilizó un análisis de regresión 

con moderador. Dado en los hallazgos de dicho estudio evidenciaron que la rotación 

voluntaria de personal tiene un impacto perjudicial el rendimiento laboral de los 

trabajadores del sector en dicha empresa, entonces significa que hay mayor rotación 

de personal con un mayor negativo rendimiento laboral. En conclusión, queda 

comprobado que el fenómeno de la rotación voluntaria del personal es negativo, 

aunque dice que es muy común entre los empleados del sector de TI. 

 Cali (2019) el fin de esta investigación es con motivo de examinar la rotación de 

personales y el impacto que causa en la productividad o rendimiento laboral de las 

enormes empresas modernas de Guayaquil; definiendo que la rotación del empleado 

sucede por la decepción y el descontento de un trabajador o por la decisión del 

empleador de excusar a esa persona. Muchas veces los encargados de una empresa 

no tienen en cuenta lo que puede involucrar aquella variación. El estudio efectuado fue 

descriptivo, las herramientas utilizadas para los datos e información fueron la encuesta 

y las entrevista. Según los hallazgos se determinó que las causas de una rotación 

personal, identificando el sector con alto grado de rotación, donde el cambio afecta en 
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el rendimiento laboral, por ello provocando grandes costos y daños en la empresa, y 

perjudicando la imagen o perspectiva de la compañía. Donde finalmente, en 

conclusión, el empleado, al encontrarse muy motivado, da un mejor servicio laboral 

donde dará mayor productividad y por ende tendrá mayor rendimiento laboral. 

Wankasem et al., (2019) realizaron una investigación donde su mayor objetivo fueron 

estudiar los diferentes niveles de los factores personales con relación de rotación de 

los trabajadores en una entidad farmacéutica en una provincia llamada Ayutthaya 

(Tailandia) como también estudiar la satisfacción laboral y el compromiso empresarial, 

la metodología de este estudio fue una investigación descriptiva. El tamaño de las 

muestras fue de 90. Los cuestionarios que se utilizaron para realizar aquella 

investigación, que se dividió en 4 partes, como personal información, satisfacción 

laboral, compromiso organizacional y tendencia a la intención de rotación. Se utilizó el 

examen T para muestras libres, correlación ANOVA y análisis de regresión para 

análisis de datos estadísticos. La investigación encontró como resultado que el factor 

personal como el género, la edad, el período de trabajo tenía un nivel diferente en la 

intención de menos rotación, en cambio, el empleado que tenía educación superior a 

licenciatura tenía mayor intención de rotación. Concluyendo con los resultados, el 

factor de satisfacción laboral no afectó el deseo de rotar en los trabajadores, en 

cambio, el factor compromiso en la entidad quedo afectado negativamente con la 

intención de rotación de personal. 

Ali, Muhammad et al., (2018), hizo un estudio con el fin de explorar los efectos   directos 

de influencia del entrenamiento gerencial en el desempeño o rendimiento laboral de 

los empleados, y como mediador de influencia gerencial en rendimiento laboral e 

intenciones de rotación, los datos se recopilaron en una empresa del sector público de 

Pakistán. Las herramientas que utilizaron fueron cuestionarios autoadministrados en 

la empresa y se usaron para recoger datos de 183 encuestados, según el mínimo 

cuadrado parcial - Modelado de estructuras estructurales (sus siglas en inglés PLS-

SEM) líder-miembro-intercambio, el resultado de estudio mostró que el entrenamiento 

gerencial influye directamente en el trabajo del empleado. También el análisis de ruta 

revelo que el entrenamiento gerencial afecta indirectamente al personal en su 
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rendimiento laboral, satisfacción e intenciones de rotación. Entonces se concluye que 

el entrenamiento gerencial y la práctica de los empleados dan como un buen resultado 

para la no rotación de personal y el buen rendimiento laboral. 

Samia et al., (2017) en su estudio tuvo el propósito de explorar los factores que influyen 

con la intención de rotar entre los empleados calificados que existentes en Nuvista 

Pharma Limited en Bangladés. Los datos se obtuvieron y se analizaron usando 

Estadística Paquete por Social Ciencias(SPSS) versión 20, en un total de 30 

encuestados participaron en este estudio con los diferentes factores organizacionales, 

como el estrés laboral, seguridad laboral y promoción de oportunidades, trabajo 

satisfacción fueron examinados a determinar su relación con la intención de rotación. 

El estudio reveló el número de características como el género, la calificación del nivel 

educativo y la experiencia laboral que tiene cada personal. En conclusión, los factores 

si afectan en la rotación de personal y rendimiento laboral, dando un impacto diverso 

para la contratación o prescindir del servicio del personal; este estudio ayudará a las 

organizaciones para diseñar políticas de gestión de RR. HH. y satisfacer las 

expectativas en diferentes grupos y empleados que reducirá la intención de rotación 

de los empleados. 

Luego se presenta la parte teórica de las variables y sus dimensiones. Con respecto a 

la variable 1 rotación de personal, según Galarza (2000), caracteriza que la rotación 

de personal define que la rotación de personal es el número de colaboradores que 

entran y los que deciden renunciar en la empresa. La secuela de la salida de ciertos 

de algunos colaboradores y la oportunidad de otros para suplantarlos en el trabajo. La 

salida de personal puede ocurrir por impulso del trabajador (renuncia) o por impulso 

de la empresa (excusa). Y para Chiavenato (1999), es el término rotación de personal 

que se utiliza para caracterizar entre el trabajador y la empresa, la variación de su 

circunstancia actual; esto realmente significa que el intercambio de individuos y el 

clima se caracteriza por el volumen de individuos que entran en la asociación y el de 

los que salen de la empresa y el de los que la abandonan. La tasa de rotación de 

trabajadores puede ser un indicador importante en la estabilidad de la empresa. 
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Robbins (1998) Define que la rotación de personal es la retirada voluntaria y obligatoria 

de los empleados de una empresa, una rotación alta indicia que se deben realizar 

cambios en la empresa, la rotación del personal suele ser un problema, debido a la 

ampliación de los costos de alistamiento, determinación, preparación e interrupción del 

trabajo. No se puede eliminar, pero es muy posible limitarla, sobre todo entre los 

trabajadores de alto rendimiento y difíciles de sustituir. 

Para la dimensión, factores internos, según Velásquez (2005), define que, si un 

trabajador se queda durante años en una organización y no tiene la oportunidad de 

crecer laboralmente, mal bonificado salarialmente, o mal valorado, y permanece ahí 

con miedo a la búsqueda de un nuevo empleo, puede que este sea el momento en 

que la continuidad de un trabajador puede tener un contexto negativo. Para Kokemuller 

(2021) las tareas que realizan los trabajadores e interactúan a diario con los 

compañeros tienen un impacto a comprometerse, les encantan los trabajos que les 

permitan siempre explorar y participar en sus pasiones, las relaciones laborales con 

supervisores y compañeros surgen de la buena calidad del ambiente en el trabajo. Los 

colaboradores que valoran a las personas con las que trabajan tienen más 

probabilidades de involucrarse con los objetivos y metas de la organización.  

Para la dimensión de factores externos, según Scwerett (1981), según los motivos 

que conducen a la rotación de personal por factores externos es más frecuente los 

problemas que constituyen los problemas con la vivienda, el cuidar de los hijos, el 

cuidado de algún familiar enfermo, viajes inesperados, la gran distancia de lugar de 

trabajo e inconvenientes con el medio de transporte. En tanto, para Schultz (1994), 

define que muchos de los trabajadores descontentos, personas sin obligaciones 

económicas y solteros, ellos tienen la opción y libertad de abandonar sus trabajos, en 

cambio, los trabajadores de 50 años a más con deudas e hipotecas por pagar son más 

responsables y fácilmente no pueden abandonar su centro de labor. 

Dimensión de compensación según Chiavenato (2002) la compensación o 

recompensa significa una retribución, gratificación o premio por los servicios 

prestados, La retribución es el componente esencial de la administración de los 
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individuos en lo que respecta a las represalias, las críticas o el reconocimiento de su 

presentación en la empresa. Según esta afirmación, se percibe que una retribución 

completa impulsará una mejora mucho más rápida en la misión y los objetivos de la 

empresa. Para Smith (1989), define que es necesario trazar sistemas de incentivos 

para alentar a los empleados, un incentivo o bonos es la condición para satisfacer las 

necesidades de los empleados, esto se controla deliberadamente para aumentar el 

rendimiento laboral e integración moral de los trabajadores. 

Para la Variable rendimiento laboral, Motowildo (2003) define del que el rendimiento 

laboral se describe como el total del valor que una organización espera en relación con 

los episodios en la cual actúa un representante en un plazo determinado. Este que 

valor, que puede ser negativo o positivo, depende si el trabajador actúa bien o mal, se 

refiere al compromiso que el representante asume con el logro de la competencia de 

la asociación. Por otro lado, Campell et al., (1993) define que la eficacia de un singular 

trabajador se refiere a la evaluación de efectos posteriores a su presentación. Según 

un punto de vista verificable, la conducta representativa ha sido considerada como una 

de las razones de los niveles de creación (rendimientos) de una organización, siendo 

uno de los recursos para verificar eficacia del rendimiento.  

Y según Merino (2014) Se entiende por rendimiento laboral que es el resultado 

favorable de un empleado en el trabajo o de un grupo de empleados que cumplen las 

tareas y funciones encomendadas. El concepto de rendimiento siempre está ligada a 

los elementos que se usan para poder conseguir algo productivo y finalmente el 

resultado sea beneficioso para la empresa.  

Para la dimensión desempeño, según Morales (2006), define que la idea hipotética 

alude a la destreza y habilidad de lo realizado por un trabajador, conectado a los 

objetivos de la empresa, su valoración depende de los objetivos singulares frente a los 

de la organización, Se da importancia al trabajador no bajo la idea de "Hombre 

Máquina" visto como alguien ordenado únicamente a cumplir, sino como un individuo 

con deberes por cumplir, y cuyo compromiso con la organización y nivel de ejecución 

será más destacado en la medida en que estos se cumplan. Y luego Das (2013), define 
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que las grandes empresas tuvieron problemas iguales a los de pequeñas empresas y 

así mismo el desempeño en términos de productividad y rendimiento laboral que va 

atada a las regulaciones y así poder atenuar los costos sociales. 

Para la dimensión de sinergia, según Cattaneo, (2019), define que la sinergia es el 

trabajo en conjunto, en equipo, la sinergia sucede cuando los trabajadores comparten 

una única dirección de alcanzar el propósito deseado, para que el personal trabaje con 

sinergia, las deben tener claras sus cualidades dentro de la visión, para lo cual, todo 

el personal debe recibir capacitaciones. Para Yepes (2004) define que la sinergia 

cooperativa es perspicacia, actividad y creación de reuniones a la luz del afán de cada 

individuo de aportar lo mejor de sí mismo, decidido para brillar como individuo y 

contribuir al esplendor del grupo. Es participación, complementación de puntos de 

vista, esfuerzos, expectativas y deseos de lograr ventajas conjuntas. El objetivo es 

hacer que nuestras energías se apoyen mutuamente, creando resultados infinitamente 

mejores a los de la cantidad de nuestras actividades separadas. Es la suma de 

cualidades y la voluntad de afrontar y superar las carencias individuales. 
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III. METODOLOGÍA
En el siguiente capítulo se determina los aspectos metodológicos del estudio que

busca definir y precisar la correlación que hay en la rotación de personal y rendimiento 

laboral en la empresa CONSORCIO CHUAM SAC., en lo cual se busca dar respuesta 

a los problemas planteados mediante diversas técnicas y procedimientos. 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación  

Este estudio a realizarse es de razón aplicada, para Chávez, (2017) la investigación 

tiene como razón principal abordar un tema en un plazo breve. Por lo tanto, este 

estudio pretende determinar mediante acciones concretas para enfrentar el problema 

en la empresa Consorcio Chuam Sac. 

3.1.2 diseño de investigación 

El diseño de exploración es cuantitativo. Según Hernández, Fernández y Baptista, 

(2014) nos hacen saber que este proceso depende de la recopilación de información 

para efectuar pruebas de hipótesis por medio de la medición numérica con el propósito 

de cuantificar el problema y usando el análisis estadístico para probar la teoría. En 

cuanto al tipo de estudio es la no experimental y transversal. Posteriormente, Arias, 

(2020) determina que la configuración sin ensayo requiere de estudios donde los 

factores no son controlados. Este plan se puede denominar condicional o cruzado, que 

alude a la recolección de información en un único momento. No hay circunstancias de 

experimentar donde los factores puedan ser expuestos a estudio, es decir, no pueden 

ser manipulados.  

En cuanto a Hurtado, (2008) determina que el estudio es descriptivo, es prescindible 

con la investigación relacionada con la conclusión. En este tipo de estudio el objetivo 

es descubrir el caso investigad, haciendo un recuento minucioso de sus cualidades, 

por lo que se pueden obtener dos niveles en los resultados según el objetivo y 

fenómeno investigado. 
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3.2 Variables, operacionalización 

La presente investigación se desarrolló con dos variables, la tabla de 

operacionalización se encuentra adicionado en el anexo 1 

Variable 1. Rotación de personal 

Definición Conceptual 

Se caracteriza por el volumen de individuos que entran y salen de la empresa, esto se 

ve reflejado a través de un índice mensual o anual, con la finalidad de comparar las 

entradas y salidas del personal Chiavenato, (2009). La rotación de empleados puede 

ser costosa, perturbadora y daña de alguna manera el buen funcionamiento y el 

crecimiento de la empresa, además estos se definen por dimensiones, a pesar de la 

importancia de gestionar con éxito la rotación, según Allen, (2012). 

Definición Operacional 

Para desarrollar la variable se midieron basándose en un cuestionario y una encuesta, 

basándonos en las preguntas sobre los factores internos, externos y como también en 

sus indicadores. Para lo cual definiremos lo siguiente: 

D1 Factores Internos: se define por las situaciones que sucede dentro de una 

empresa y que tienen un impacto directo con el bienestar de empresa y de los 

empleados, también se puede decir que los factores internos pueden estar limitados 

por la organización, como por ejemplo tomando decisiones sobre los inconsistentes 

cambios en gestiones inesperados. 

Indicadores: seguidamente en el factor interno tenemos los siguientes indicadores; 

ascensos, clima laboral y línea de carrera. 

D2 Factores Externo: Los factores externos son todo aquello que la empresa no 

puede inspeccionar a través de sus normas o reglas y procesos, como también las 

políticas de la empresa, en cambio, los factores internos siempre serán sometidos por 

la empresa. 

Indicadores: seguidamente en el factor externo tenemos los siguientes indicadores; 

familia y propuesta laboral. 
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Los elementos interiores pueden estar limitados por la organización, por ejemplo, la 

navegación 

D3. Compensación:  

Cuando hablamos de remuneración hablamos de compensación, aludimos a la cuota 

de dinero que los especialistas obtienen por su trabajo en la organización, es decir, 

su compensación, recompensas, tiempo extra, etc. 

Indicadores: seguidamente tenemos los siguientes; remuneración, incentivo 

económico, beneficios sociales. 

Variable 2. Rendimiento Laboral:  

Definición Conceptual 

Se entiende por rendimiento laboral que es el resultado favorable de un empleado en 

el trabajo o de un grupo de empleados que cumplen las tareas y funciones 

encomendadas. El concepto de rendimiento siempre está ligada a los elementos que 

se usan para poder conseguir algo productivo y finalmente el resultado sea beneficioso 

para la empresa. Merino, (2014) por su parte, define que el rendimiento laboral está 

vinculado con el trabajo (la actividad que implica un esfuerzo físico o mental y que se 

desarrolla a base de una remuneración económica).  Mientras, para Gabini & Salessi, 

(2016), define que el rendimiento laboral es la eficacia y productividad de los 

trabadores. 

Definición Operacional 
 
En definición operacional se llegará a medir mediante 2 dimensiones y sus indicadores, 

por lo cual definiremos lo siguiente: 

D1. Desempeño: definición de desempeño está frecuentemente implicada al 

rendimiento de un personal, ya sea académico o laboral. Desempeño es la acción y el 

efecto de terminar la tarea asignada, es la dedicación que le da el personal para lograr 

el objetivo deseado Merino, (2017). 

Indicadores: dentro de ellos tenemos los siguientes; eficiencia, eficacia y efectividad. 
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D2. Sinergia: Es el trabajo en equipo visto como sistema, la sinergia sucede cuando 

los propósitos se alcanzan porque gracias porque los participantes comparten una 

única dirección, con un sentimiento de ayuda común. Cattaneo, (2019). Para que el 

personal, trabaje con sinergia, las organizaciones deben tener claras sus cualidades 

dentro de la visión, para lo cual, todo el personal debe recibir capacitaciones.  

Indicadores: dentro de ello tenemos los siguientes; trabajo en equipo y compromiso. 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población  

La investigación tiene una población que está conformada de 34 personales que 

trabajan en la empresa privada Consorcio Chuam SAC – Lima. Una población en las 

mediciones y diferentes áreas de las matemáticas, es un grupo de personas, criaturas 

o cosas que se pueden distinguir, algo así como una marca general por razón de 

recolección de datos e información, Wigmore, (2015). 

3.3.2 Muestra  
Es una porción extraída de la totalidad de la población mediante métodos específicos 

que se considera representativa del total, es factible trabajar con una muestra, que es 

una significativa apropiada de población, Espinosa, (2016).    

3.3.3 Muestreo 

Según Espinoza, (2016) la técnica empleada para elección de los componentes 

relevantes de investigación que se utilizaran para realizar inducciones sobre la 

población a estudiar. También describe que hay dos tipos de muestreo, el 

probabilístico y no probabilístico, en este caso se trabajó con la totalidad de la 

población y no se tomó ni muestra ni muestreo.  

Unidad de análisis: 1 trabajador de la empresa Consorcio Chuam Sac. 
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3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

Son los métodos de recopilación de información de las distintas o diferentes modos de 

adquirir datos. Algunos ejemplos de estrategias son: la percepción inmediata, la 

investigación narrativa, el examen de contenido, etc. Mariandeaguiar, (2016)  

Instrumentos 

El instrumento de recopilación de datos es en un inicio del recurso básico, cualquier 

activo donde el especialista puede utilizar para avanzar hacia el objetivo y extraer toda 

la información correspondiente, Mariandeaguiar, (2016). En dicha ocasión como 

técnica se utilizó la encuesta, la población de los 34 colaboradores de la empresa 

Consorcio Chuam SAC. Con el fin de obtener los datos para el estudio de las variables.  

Cuestionario 

El cuestionario sirve para obtener informaciones sobre los variables, son preguntas 

redactadas en un formato para adquirir datos, muy bien pueden aplicarse en conjunto 

o separado y debe estar relacionada con los factores y sus indicadores, tomando nota 

de las estrategias para su elaboración Fariñas, (2010). En el estudio se plantearon 2 

cuestionarios con 15 ítems para la primera variable rotación de personal y 10 ítems 

para segunda variable rendimiento laboral y también se usó la escala de Likert con 5 

alternativas planteadas, nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre. 

Validez 

La validez responde al cuestionario ¿con qué intensidad o fidelidad se relaciona el 

universo o la población con el rango que se quiere medir? La legitimidad de un 

instrumento consiste en estimar lo que tiene que cuantificar (autenticidad) algunos 

procedimientos son: preguntar a grupos conocidos, comprobar comportamientos y 

contrastar datos previos; Yadira, (2009). El presente estudio fue sometido a juicio por 

tres profesionales: Dr. Kerwin Chávez, Dra. África Calanchez y el Dr. Abraham 

Canahuire todos ellos expertos en Administración, dando como resultado que los 

cuestionarios si son aplicables. 
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Confiabilidad 

La confiabilidad inquebrantable responde a la pregunta: ¿con qué precisión los ítems, 

los objetos, las cosas o las tareas que abordan el universo de que fueron elegidos? El 

término fiabilidad, que asigna con exactitud el conjunto de puntuaciones y pruebas, 

cuantifican lo que deberían determinar Yadira, (2009). En la presente investigación la 

confiabilidad se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, adquiriendo para el instrumento 

de la variable rotación de personal un coeficiente de 0,819 y para el instrumento de la 

variable rendimiento laboral 0,820, clasificándose ambos como bueno.   

3.5 Procedimientos 

El procedimiento es un término que alude a la actividad de continuar, y que significa 

actuar o proceder con un objetivo concreto en mente, por tanto, también está 

relacionada con una estrategia o un método para ejecutar algo (Perez, 2018). El 

procedimiento de esta investigación se dio inicio enviando una solicitud de un permiso 

para realizar una investigación en la empresa Consorcio Chuam SAC, una vez recibido 

la respuesta por parte del gerente se inició con las indagaciones de la problemática de 

dicha empresa. Posteriormente, los datos fueron recopilados mediante un cuestionario 

y encuesta que se aplicaron a los personales de la empresa con preguntas para la 

variable rotación de personal y como también para la variable rendimiento laboral, con 

el permiso de los propios.  

3.6 Método de análisis de datos  

La recolección de datos es para definir las preguntas que se dará a investigar con las 

nuevas preguntas en el transcurso del análisis, advierten que la escala Likert es la 

unión de cosas con los cuales, de 3,5,7 que tienen el motivo de intervenir en la 

respuesta del sujeto según Hernández, Fernández y Baptista (2014). En la empresa 

Consocio Chuam Sac los datos obtenidos fueron procesados en Excel y SPSS, los 

cuales nos facilitaron para obtener tablas, cuadros estadísticos y gráficos de barra, los 

cuales nos permite ver sobre las correlaciones mediante el método estadístico de Rho 

de Spearman. 
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3.7 Aspectos éticos  

 El siguiente trabajo de investigación abarca las informaciones de diferentes autores, 

pero sin alterar los datos originales y también respetando como siempre los patrones 

de la rigurosidad científica, honestidad y responsabilidad, citando a cada fuente fiable, 

y de este modo protegiendo los derechos de cada investigador. El fin es no cometer 

un plagio. También contamos con un programa anti plagio de igual manera respetando 

las normas indicadas por la casa de estudios UCV. En cuanto a la empresa a 

investigar, se solicitó el permiso correspondiente para evitar posibles inconvenientes a 

futuro. 
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IV. RESULTADOS 

En el siguiente apartado se representan los productos adquiridos mediante los 

instrumentos con el fin de determinar entre la relación de rotación de personal y el 

rendimiento laboral en una empresa privada Consorcio Chuam Sac Lima-2022, para 

ello se emplea la estadística descriptiva, así como la estadística inferencial con la 

finalidad de presentar los resultados.   

4.1 Estadística descriptiva 

Tabla 1 Variable rotación personal 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 5 14,7 14,7 14,7 

Casi siempre 22 64,7 64,7 79,4 

Siempre 7 20,6 20,6 100,0 

 Total 34 100,0 100,0  

 

Figura 1 variable rotación personal 

 
Interpretación:  

En la tabla y figura 1, se puede observar los productos obtenidos de la aplicación del 

cuestionario de la variable rotación de personal, donde los trabajadores de la empresa 

Consorcio Chuam Sac, respondieron en un 64,71% que casi siempre la organización 

enfrenta la renuncia de sus trabajadores, en tanto el 20,59% de los encuestados 

consideraron que esta situación se da siempre, y para el 14,71% respondieron que 

solo a veces. 
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Tabla 2 Dimensión factores internos  

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido A veces 3 8,8 8,8 8,8 

Casi Siempre 19 55,9 55,9 64,7 

Siempre 12 35,3 35,3 100,0 

 Total Válido  34 100,0 100,0 
 

 

Figura 2 Dimensión factores internos  

 
 

Interpretación: 

 Sobre la tabla y la figura 2 presenta los datos obtenidos en relación con la dimensión 

Factores Internos, donde señala que el 58,88% de los encuestados manifestaron que 

en la empresa Consorcio Chuam Sac, la rotación de personal se da casi siempre por 

factores internos en tanto el 35,29% de los encuestados toman sus decisiones siempre 

por las mismas razones y por último el 8,82% respondieron que eso sucede solo a 

veces. 
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Tabla 3 Dimensión factores externos  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido Casi Nunca 1 2,9 2,9 2,9 

A veces 1 2,9 2,9 5,9 

Casi Siempre 18 52,9 52,9 58,8 

Siempre 14 41,2 41,2 100,0 

 Total 34 100,0 100,0  

 

 

 

Figura 3 Dimensión factores externos  

 

 

Interpretación: 

En la tabla y la figura 3 en relación con la dimensión factores externos señala que el 

52,94% de los encuestados manifestaron que en la empresa Consorcio Chuam Sac la 

rotación de personal suele suceder casi siempre por los factores externos, en tanto el 

41,18% de los encuestados expresaron que aquello se da siempre por los mismos 

motivos, y el 2,94% respondieron que esto puede pasar a veces y casi nunca. 
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Tabla 4 Dimensión compensación 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 3 8,8 8,8 8,8 

Casi siempre 18 52,9 52,9 61,8 

Siempre 13 38,2 38,2 100,0 

 Total 34 100,0 100,0  

 

Figura 4 Dimensión compensación 

 
 

Interpretación: 

En la tabla y figura 4 se presenta los datos adquiridos en relación con la dimensión 

compensación, en donde el 52,94% de los encuestados de la empresa Consorcio 

Chuam Sac manifestaron que, la rotación de personal se da casi siempre por la falta 

de compensación, en tanto el 38,24% de los encuestados expresaron que tales 

motivos se dan siempre por el mismo caso, y el 8,82% respondieron que aquello puede 

suceder solo a veces.  
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Tabla 5 Variable rendimiento laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 2 5,9 5,9 5,9 

Casi siempre 27 79,4 79,4 85,3 

Siempre 5 14,7 14,7 100,0 

 Total 34 100,0 100,0  

 

Figura 5 Variable rendimiento laboral 

 

 

Interpretación 

La tabla y figura 5, se observa los resultados adquiridos en la aplicación del 

cuestionario de la variable rendimiento laboral, donde los colaboradores de la empresa 

Consorcio Chuam Sac respondieron 79,41% se ve afectado el rendimiento laboral de 

la empresa casi siempre, en tanto el 14,71% de los encuestados consideraron que 

esto sucede y perjudica siempre, pero para el 5,88% aquello suele pasa solo a veces. 

Tabla 6 Dimensión desempeño 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 1 2,9 2,9 2,9 

Casi siempre 28 82,4 82,4 85,3 

Siempre 5 14,7 14,7 100,0 

 Total 34 100,0 100,0  
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Figura 6 Dimensión desempeño 

 
 

Interpretación 

Sobre la tabla y figura 6 presenta los datos alcanzados en relación con la dimensión 

desempeño, los cuales indican que según el 82,35% de los encuestados en la empresa 

Consorcio Chuam Sac casi siempre se evalúa el desempeño del personal con el fin de 

realizar los ajustes indispensables para lograr los fines requeridos, en tanto para el 

14,71% esta situación se presenta siempre. En cambio, el 2,94% respondieron que 

eso se da esporádicamente a veces. 

Tabla 7 Dimensión sinergia 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido A veces 2 5,9 5,9 5,9 

Casi siempre 21 61,8 61,8 67,6 

Siempre 11 32,4 32,4 100,0 

 Total 34 100,0 100,0  
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Figura 7 Dimensión desempeño 

Interpretación: 

Sobre la tabla y figura 7 se presentan los datos relacionados con la dimensión sinergia, 

para el 61,76% de los encuestados de la empresa Consorcio Chuam Sac, manifestó 

que casi siempre se requiere un trabajo en grupo para obtener las metas y los objetivos 

requeridos, el 32,35% del personal consultado manifestó que la sinergia es siempre lo 

más primordial, y el 5,88% manifestó que es necesario solo a veces.  
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4.2. Estadística inferencial 
 

Hipótesis general 

H1: Existe relación significativa entre la rotación de personal y el rendimiento laboral 

de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

H0: No existe relación significativa entre la rotación de personal y el rendimiento laboral 

de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

 

Tabla 8 Correlación de rotación personal y rendimiento laboral 

 

 

Rotación 

Personal 

Rendimiento 

Laboral 

 

Rho de 

Spearman 

 

Rotación 

Personal 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,201 

Sig.(bilateral) . ,254 

N 34 34 

 

Rendimiento 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,201 1,000 

Sig.(bilateral) ,254 . 

N 34 34 

 

Interpretación: 

Sobre la tabla 8 se puede observar el resultado de los datos relacionados con la 

correlación entre la variable rotación personal y el rendimiento laboral, mediante Rho 

de Spearman se adquirió un coeficiente de 0,201 lo que indica una correlación positiva 

media entre las variables. Con base en la regla (Sig. 0.254 ≥ 0.05), se acepta la 

hipótesis nula, esto es, no existe relación significativa entre la rotación de personal y 

el rendimiento laboral en la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022 y, por tanto, 

se rechaza la hipótesis alterna. 

Hipótesis especifica 1 

H1: Existe relación significativa entre los factores internos y el rendimiento laboral de 

la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 
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H0: No existe relación significativa entre los factores internos y el rendimiento laboral 

de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

Tabla 9 Correlación de rendimiento laboral y factores internos 

Rendimiento 

Laboral 

Factories 

Internos 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,331 

Sig.(bilateral) . ,056 

N 34 34 

Factores Internos 

Coeficiente de 

correlación 

,331 1,000 

Sig.(bilateral) ,056 . 

N 34 34 

Interpretación:  

En la tabla 9 se puede observar los resultados relacionados con la correlación de la 

variable rendimiento laboral y la dimensión factores internos, mediante  Rho de 

Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,331, lo cual indica una correlación positiva 

media entre ambos, en relación con la hipótesis basada en la regla (Sig. 0.056 ≥ 0.05) 

de modo que se acepta la hipótesis nula, esto quiere decir, No existe relación 

significativa entre los factores internos y el rendimiento laboral de la empresa 

Consorcio Chuam SAC Lima – 2022 y, se rechaza la hipótesis alterna.  

Hipótesis especifica 2 

H1: Existe relación significativa entre los factores Externos y el rendimiento laboral de 

la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

H0: No existe relación significativa entre los factores Externos y el rendimiento laboral 

de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 
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Tabla 10 Correlación de rendimiento laboral y factores externos 

 

 

Rendimiento 

Laboral 

Factores 

Externos 

 

 

 

Rho de 

Spearman 

 

Rendimiento  

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 -,013 

Sig.(bilateral) . ,943 

N 34 34 

 

Factores 

Externos 

Coeficiente de 

correlación 

-,013 1,000 

Sig.(bilateral) ,943 . 

N 34 34 

 

Interpretación: 

 En la tabla 10 se puede observar los resultados  relacionados con la correlación de la 

variable rendimiento laboral y la dimensión factores externos, mediante de Rho de 

Spearman se obtuvo como producto un coeficiente Rho  de -0,013 lo cual indica que 

existe una correlación negativa media entre ambos, basado en la regla (Sig. 0,943 ≥ 

0.05) se acepta la hipótesis nula, esto es no existe una relación significativa entre los 

factores externos y el rendimiento laboral en la empresa Consorcio Chuam SAC Lima 

– 2022 y, se acepta la hipótesis nula. 

Hipótesis especifica 3 

H1: Existe relación significativa entre compensación y el rendimiento laboral de la 

empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

H0: No existe relación significativa entre compensación y el rendimiento laboral de la 

empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022 
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Tabla 11 Correlación de rendimiento laboral y compensación 

Rendimiento 

Laboral Compensación 

Rho de 

Spearman 

Rendimiento 

Laboral 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,230 

Sig.(bilateral) . ,190 

N 34 34 

Compensación 

Coeficiente de 

correlación 

,230 1,000 

Sig.(bilateral) ,190 . 

N 34 34 

Interpretación: 

 En esta tabla 11 se puede ver los resultados relacionados con la correlación de la 

variable rendimiento laboral y la dimensión compensación, mediante Rho de 

Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,230, lo que indica una correlación positiva 

media entre ambos, en relación basada en la regla (Sig. 0.190 ≥ 0.05) se acepta la 

hipótesis nula, esto describe  que no existe relación significativa entre compensación 

y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022 y se 

rechaza la hipótesis alterna. 
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V. DISCUSIÓN 
Después de llevar a la práctica en el siguiente estudio el análisis descriptivo e 

interferencial, nuestro objetivo general es determinar la relación que existe entre la 

rotación de personal y el rendimiento laboral en la empresa Consorcio Chuam Lima – 

2022, donde aquello se observa los resultados obtenidos de la aplicación del 

cuestionario de la variable rotación de personal donde los trabajadores de la empresa 

Consorcio Chuam Sac, respondieron en un 64,71% que casi siempre la organización 

enfrenta la renuncia de sus trabajadores, en cuanto al rendimiento laboral donde los 

trabajadores de dicha empresa ya antes mencionada respondieron 79,41% se ve 

afectado el rendimiento laboral de la empresa casi siempre, por otro lado, se puede 

observar los resultados relacionados con la correlación de la variable de rotación  de 

personal y el rendimiento laboral mediante Rho de Spearman se obtuvo un  coeficiente 

de 0,201 lo que indica una correlación positiva media entre las variables. 

 Con base en la regla (Sig. 0.254 ≥ 0.05), se acepta la hipótesis nula, es no existe 

relación significativa entre la rotación de personal y el rendimiento laboral de la 

empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. Aquellos resultados también coinciden 

con lo expuesto por Hunde (2019) en su estudio, donde sugiere que el salario es una 

de las principales causas de la rotación del personal, también demostró que la rotación 

de personal causa una reducción en prestación de servicios eficaces a los clientes y 

se refleja mal en la imagen de la empresa. Estos resultados también difieren con las 

investigaciones de Zayana, (2020) en lo cual tuvo el fin de determinar el nivel de 

rotación de empleados, identificando las principales causas y como esto afecta en el 

rendimiento laboral. La rotación involuntaria se considera la más ventajosa para la 

empresa, mientras que la rotación voluntaria siempre tiene un impacto que va a 

perjudicar el rendimiento laboral de la empresa.  

Y siguiendo con base a los resultados obtenidos por Cali (2019) definiendo que la 

rotación de personal se da por la inconformidad e insatisfacción de un empleado o por 

decisión del empleador al prescindir de este, las causas de rotación del personal 

muchas veces se dan por varias razones y en las áreas con el mayor nivel de rotación 

el impacto afecta en la productividad y rendimiento laboral por ello ocasionando altos 

costos y daños en la empresa, y perjudicando la imagen o perspectiva de la compañía. 
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Con siguiente al objetivo específico 01 de la investigación fue reconocer la relación 

entre los factores internos y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam 

SAC Lima – 2022.  

Según los estudios realizados, los datos obtenidos en relación con la dimensión 

Factores Internos, donde señala que el 58,88% de los encuestados manifestaron que 

en la empresa Consorcio Chuam Sac, la rotación de personal se da casi siempre por 

factores internos, como también se puede observar los resultados relacionados con la 

correlación de la variable rendimiento laboral y la dimensión factores internos, 

mediante Rho de Spearman donde se obtuvo un coeficiente de 0,331 lo cual indica 

una correlación positiva media entre ambos, en relación con la hipótesis basada en la 

regla (Sig. 0.056 ≥ 0.05) de modo que se acepta la hipótesis nula, esto quiere decir, 

no existe relación significativa entre los factores internos y el rendimiento laboral en 

dicha empresa ya antes mencionada. 

 Igual como refiere los resultados de Barnes, (2021), en su estudio menciona que el 

mayor caso las personas casi siempre renuncian debido a su jefe y nos sugiere para 

retener al personal, se debe encontrar la manera de mantenerlos felices y sentirse 

apreciados y se debe asegurar de que reciban una buena retroalimentación adecuada 

porque el personal necesita para aprender y desarrollarse en algunos de los casos no 

se les paga bien o simplemente la empresa no valora a su equipo de trabajadores, por 

tal motivo ¡la empresa no podrá retenerlos!. Y siguiendo con los acontecimientos sobre 

lo estudiado para Ferrer, (2020) en sus investigaciones su objetivo fue encontrar la 

relación que existe entre la rotación interna del personal y el rendimiento laboral, por 

lo cual describe los diversos factores; los empleados no solo se van por el factor 

monetario, también pueden deberse a otros factores como el clima laboral, presión 

laboral  y afirma que los trabajadores si tienen en cuenta el salario como un factor para 

tomar cualquier  decisión de desvincularse y finalmente renunciar.  

De igual manera Samia et al., (2017) difiere que los factores como el estrés laboral, 

seguridad laboral y promoción de oportunidades, trabajo, satisfacción fueron 

examinados a determinar su relación con la intención de rotación. Revelando el 

número de características como el género, la calificación del nivel educativo y la 
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experiencia laboral que tiene cada personal y estos factores si influyen en la rotación 

del personal y rendimiento laboral, dando un impacto diverso para la contratación o 

prescindir del servicio del personal. 

 Con referente al objetivo específico 02, es analizar la relación entre factores externos 

y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022, en relación 

con la dimensión factores externos señala que el 52,94% de los encuestados 

manifestaron que en la empresa consorcio Chuam Sac, la rotación de personal suele 

suceder casi siempre por los factores externos y en aplicación de interferencial se 

puede observar los resultados relacionados con la correlación de la variable 

rendimiento laboral y la dimensión factores externos, mediante la Rho de Spearman 

se obtuvo un coeficiente de -0,013 lo que indica que existe una correlación negativa 

media entre ambos, basado en la regla (Sig. 0,943 ≥ 0.05) se acepta la hipótesis nula, 

esto es no existe relación significativa entre los factores Externos y el rendimiento 

laboral en la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022.  

Tales estudios también difieren con Zayana, (2020) donde investigó los factores que 

contribuyen a la rotación de colaboradores en el sector público, identificando las 

principales causas de las cuales identificó que la rotación voluntaria ocurre cuando un 

empleado se va como resultado de sus acciones o decisión propia, rotación voluntaria 

por factores externos siempre tiene un impacto que va perjudicando el rendimiento 

laboral de la empresa. Con base a lo estudiado por Wankasem et al., (2019) en su 

estudio de análisis de datos estadísticos con relación sobre el factor personal como el 

género, la edad, el período de trabajo tenía un nivel diferente en la intención de menos 

rotación, en cambio, el empleado que tenía educación superior a licenciatura tenía 

mayor intención de rotación.  

Concluyendo con los resultados el factor de satisfacción laboral no afectó la Intención 

de rotación de personal, al igual que Arrojo et al., (2021) la rotación personal obtuvo 

como resultado de correlación negativa moderada, seguidamente, se llegó a la 

conclusión que si existe una relación inversa entre rotación personal y rendimiento 

laboral.  
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Siguiendo con el objetivo específico 03, es establecer la relación entre compensación 

y el rendimiento de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022, se presenta los 

datos obtenidos en relación con la dimensión compensación, en donde el 52,94% de 

los encuestados de dicha empresa manifestaron que, la rotación de personal se da 

casi siempre por la falta de compensación y también se puede ver los resultados 

relacionados con la correlación de la variable rendimiento laboral y la dimensión 

compensación, mediante Rho de Spearman se obtuvo un coeficiente de 0,230 lo cual 

indica una correlación positiva media entre ambos, en relación basada en la regla (Sig. 

0.190 ≥ 0.05) se acepta la hipótesis nula, esto describe que no existe relación 

significativa entre compensación y el rendimiento laboral de la empresa Consorcio 

Chuam SAC Lima – 2022.   

Con base a lo estudiado por Torreblanca, (2016) su estudio fue identificar los motivos 

que propician la rotación de personal y dar algunas sugerencias relacionadas con el 

tema y sus causas fundamentales, donde nos informa que los empleados no solo se 

marchan por dinero y afirma que los trabajadores si tienen en cuenta el salario como 

un factor para tomar decisión de desvincularse de la empresa donde trabajan. En 

cuanto a Ferrer, (2020) en sus investigaciones describe los diversos factores; también 

pueden deberse a otros factores donde los trabajadores si tienen en cuenta el salario 

como un factor para tomar cualquier decisión de renunciar, por otro lado, en la 

actualidad los colaboradores ya tienen la intención de quedarse en una empresa por 

muchos años; sin embargo, buscan la manera de desarrollar sus habilidades tanto 

como pueden y crecer dentro de la misma, y como resultado estarán disponibles a 

mejores puestos y oportunidades laborales. 

 Y basándonos en lo estudiado por Samia et al., (2017) difiere que los factores si 

influyen en la rotación de personal y rendimiento laboral, dando un impacto diverso 

para la contratación o prescindir del servicio del personal; este estudio ayudará a las 

organizaciones para diseñar políticas de gestión de recursos humanos para satisfacer 

las expectativas de diferentes grupos de empleados que reducirá la intención de 

rotación de los colaboradores. 
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VI. CONCLUSIONES
Luego de haber realizado las discusiones en la siguiente investigación, donde el

objetivo fue determinar la relación que existe entre la rotación de personal y el 

rendimiento laboral en la empresa Consorcio Chuam Lima – 2022. Se concluyen de la 

siguiente manera: 

1. En relación con el objetivo general se concluye que existe un coeficiente de 0,201,

lo que indica una correlación media entre las variables rotación personal y rendimiento 

laboral. Con base en la regla (Sig. 0.254 ≥ 0.05), se acepta la hipótesis nula, esto es 

no existe relación significativa entre la rotación de personal y el rendimiento laboral de 

la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

2. En relación con el objetivo específico 01 se concluye que existe un coeficiente de

0,331, lo que indica una correlación positiva media entre ambos y en relación con la 

hipótesis basada en la regla (Sig. 0.056 ≥ 0.05) de modo que se acepta la hipótesis 

nula, esto quiere decir, No existe relación significativa entre los factores internos y el 

rendimiento laboral de la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

3. En relación con el objetivo específico 02 se concluye que existe un coeficiente de -

0,013, lo cual indica que existe una correlación negativa media entre ambos, donde se 

puede afianzar basado en la regla (Sig. 0,943 ≥ 0.05) donde, se acepta la hipótesis 

nula, esto es no existe relación significativa entre los factores Externos y el rendimiento 

laboral en la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 

4. En relación con el objetivo específico 03 se concluye que existe un coeficiente de

0,230, lo cual indica una correlación positiva media entre ambos, y también basado en 

la regla (Sig. 0.190 ≥ 0.05) se acepta la hipótesis nula, esto describe que no existe 

relación significativa entre la dimensión de compensación y el rendimiento laboral de 

la empresa Consorcio Chuam SAC Lima – 2022. 



36 

VII. RECOMENDACIONES

1. Para poder mejorar el buen rendimiento laboral y bajar la rotación del personal  de

la empresa Consorcio Chuam SAC, según el objetivo general se recomienda al 

Gerente de RR. HH. debe organizarse para diseñar políticas de gestión de recursos 

humanos para satisfacer las expectativas de diferentes grupos de empleados que 

reducirá la intención de rotación de los empleados, debe establecer cambios en las 

normas y políticas o programas de retención del talento humano en la empresa, con el 

fin de explorar los efectos  en el desempeño y rendimiento laboral de los empleados e 

identificando las principales causas y como esto afecta en el rendimiento laboral, y 

como mediador e influyente el gerente debe acabar con la inconformidad e 

insatisfacción del empleado con el fin de mejorar la imagen de la empresa, de no 

cambiar esto seguirá provocando grandes costos y daños a dicha empresa, y 

perjudicando la imagen o perspectiva de la compañía. 

2. Se recomienda a la empresa según el objetivo con relación al factor interno al

gerente de RR. HH. que debe de brindarle un buen clima laboral, un ambiente salubre 

en lo físico y psicológicamente  en la empresa consorcio Chuam SAC, debe priorizar 

el bienestar y seguridad de sus colaboradores, debe encontrar la manera de 

mantenerlos felices y sentirse apreciados, se recomienda evaluar cada cierto tiempo 

con el fin de conocer sus debilidades y fortalezas y como sus cualidades en equipo o 

ya sea individual, también el liderazgo y profesionalismo con el que hace sus deberes 

en su área de trabajo, y cuáles tiene que mejorar.  También debe asegurar de que 

reciban una buena retroalimentación adecuada porque el personal necesita para 

aprender y desarrollarse, en algunos de los casos no se les paga bien o simplemente 

la empresa no valora a su equipo de trabajadores, por tal motivo el empleado decide 

desvincularse y finalmente renunciar y por esto ¡la empresa no podrá retenerlos! 

3. Se recomienda a la empresa consorcio Chuam SAC; según el objetivo con relación

al factor externo para el buen rendimiento laboral debe de interactuar con sus 

colaboradores, escuchar y comprender sus problemas externos, esto para hacerlo 

sentir lo importante que es para la institución prácticamente crear relaciones humanas 
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y francas. También se recomienda darle la oportunidad de hacer línea de carrera para 

que puedan aportar en decisiones organizacionales. Esto puede ayudar a no decidir a 

renunciar y no buscar otras oportunidades laborales. El gerente debe contratar 

personal establecido y adecuado, con el perfil requerido, con habilidades y 

conocimientos, que tenga las técnicas necesarias para no cometer falencias al 

momento de cumplir y realizar sus deberes, así finalmente parar con el fenómeno de 

rotación de personal. 

4. Se recomienda a la empresa consorcio Chuam SAC; según el objetivo con relación 

a la compensación para retener el personal y tener un buen rendimiento laboral, tomar 

en cuenta primero el factor monetario, por ello debe brindarles un buen salario que 

esté acorde con el mercado laboral y con todos los beneficios sociales de ley. También 

se recomienda compensar por los logros obtenidos en sus tareas asignadas ya sea 

personal o en equipo, deben ser reconocidos con bonos o vales con el medio que 

mejor se acomode a sus necesidades del trabajador, definitivamente esto motivará a 

no renunciar y brindar un buen rendimiento laboral, incorporar actividades de 

integración con un sistema de incentivos, con el fin de fidelizar, en la actualidad los 

colaboradores ya tienen la intención de quedarse en una empresa por muchos años; 

sin embargo, buscan la manera de desarrollar sus habilidades y crecer dentro de la 

misma, y estarán disponibles a mejores puestos y oportunidades laborales. 
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Anexos 
 

Anexo 1 Matriz de operacionalización de variables  

variables Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones  Indicadores  instrumentos 

 

 

 

 

Rotación 

De 

Personal 

Es el volumen de 

personas que 

entran y salen de 

una empresa, esto 

se ve reflejado a 

través de un índice 

mensual o anual, 

con la finalidad de 

comparar las 

entradas y salidas 

del personal. 

(Chiavenato, 2009) 

para desarrollar 

la variable se 

medirá mediante 

un cuestionario y 

una encuesta, 

basándonos en 

las preguntas 

sobre los factores 

internos, externos 

y como también 

en sus 

indicadores e 

instrumentos. 

Factores 

Internos 

Ascensos 

Clima laboral 

Línea de 

carrera 

Técnica: 

Encuesta 

Factores 

Externos 

Familia 

Propuesta 

laboral 

Instrumento: 

Cuestionario 

Compensación Remuneración

Incentivo 

económico, 

Beneficios 

sociales 

 

 

 

Rendimien

to Laboral 

El rendimiento 

laboral es la 

productividad y la 

eficacia de los 

trabajadores. 

Gabini & Salessi, 

(2016). 

La definición 

operacional se 

medirá por medio 

de 2 dimensiones 

y sus indicadores. 

Desempeño Eficiencia 

Efectividad 

Eficacia 

 

Sinergia Trabajo en 

equipo 

Compromiso 
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Anexo 2 matriz de consistencia 

Tema: Rotación de personal y su relación con el rendimiento laboral en una 
empresa privada Consorcio Chuam SAC Lima – 2022 

Problema Objetivos Hipótesis Método 

 
Problema general 

 
¿Cuál es la relación entre 
la rotación de personal y 
el rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima - 
2022? 

 

 
Objetivo general 

 
determinar la relación 
entre la rotación de 
personal y el rendimiento 
laboral de la empresa 
Consorcio Chuam Lima – 
2022. 
 

 
Hipótesis general 

 
Existe relación 
significativa entre la 
rotación de personal y el 
rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022. 

 
Diseño: No 
Experimental 
Correlacional  
 
Tipo: 
Correlacional 
descriptivo 
  
Enfoque: 
Cuantitativa 
 

Problema específicos 
 

Objetivos específicos 
 

Hipótesis específicos 
 
Población: 34 
Muestra: 10 
  ¿Cuál es la relación entre 

factores internos y el 
rendimiento laboral de la 
empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022? 

 ¿Cuál es la relación 
entre factores externos y 
el rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022? 

 ¿Cuál es la relación 
entre la compensación y 
el rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022? 

 

 

a) identificar la relación 
entre los factores internos 
y el rendimiento laboral 
de la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022. 
 
 b) Analizar la relación 
entre factores externos y 
el rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022. 
 
 c) establecer la relación 
entre la compensación y 
el rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022. 

 

a) existe relación 
significativa entre los 
factores internos y el 
rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022. 
 b) existe relación 
significativa entre los 
factores externos y el 
rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima – 
2022. 
 c) existe relación 
significativa entre la 
compensación y el 
rendimiento laboral de 
la empresa Consorcio 
Chuam SAC Lima –
2022. 
 

Técnica: 
Encuesta 
  

Instrumento: 
Cuestionario 
 

 Método de 
análisis: Likert, 
ordinal 
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Anexo 3 Carta de autorización de la empresa Consorcio Chuan SAC. para 

realizar la investigación. 
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Anexo 4 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS 

Cuestionario para la variable 1 rotación de personal 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de 

respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, n marque dos opciones.  

Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas gracias por su valiosa 

colaboración. 

Nunca 

1 

Casi nunca 

2 

A veces 

3 

 Casi Siempre 

4 

Siempre 

5 

Ítems Alternativas de 
respuestas  

1 2 3 4 5 

Dimensión: factores internos 
1 La falta de línea de carrera es un motivo para renunciar. 

2 Falta de capacitaciones por parte de la empresa siempre 
son motivos de mi renuncia. 

3  Escases de oportunidades para hacer línea de carrera 
incentiva mi retiro de la empresa. 

4 Falta de empatía por parte del empleador. 

5 Demasiadas horas extras sin remuneración me dan la 
opción de abandonar mi centro de labor. 

Dimensión: factores externos 
6 Falta de tolerancia ante cualquier imprevisto suscitado 

fuera del trabajo es motivo de mi renuncia. 

7 Una propuesta laboral en otra empresa con mejores 
oportunidades, es un buen motivo para mi retiro. 

8 Incumplir con los horarios establecidos por las normas y 
políticas de la empresa dan motivo de mi renuncia. 

9 Un accidente grave de salud es un fin de mi retiro 

10 los problemas personales y familiares  son prioridades  que 
dan a decidir a renunciar. 

Dimensión:  compensación 
11 cuando la remuneración no está acorde con el trabajo que 

realizo. 

12 Por no contar con beneficios sociales de ley de acuerdo 
con el mercado laboral. 

13 Realizo con eficiencia y eficacia la labor encomendada. 

14 Cuando no están acorde los bonos, incentivos económicos 
y un reconocimiento según la labor encomendada. 

15 Los bonos y las remuneraciones no son otorgadas por 
cumplimiento  de las metas establecidas son un fin de 
retiro. 
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Cuestionario para la variable 2 rendimiento laboral 

Para responder piense en lo que realmente sucede en su centro laboral, no hay 

respuestas correctas o incorrectas, refleje su criterio, las preguntas tienen 5 niveles de 

respuesta, solo marque “+” o “x” la alternativa de su elección, no marque dos opciones.  

Sus respuestas son confidenciales y anónimas, muchas gracias por su valiosa 

colaboración. 

Nunca 
 
1 

Casi nunca 
 

2 

A veces 
 
3 

Casi Siempre 
 

4 

Siempre 
 
5 

 

ítems Alternativas de 
respuestas 

1 2 3 4 5 

Dimensión: desempeño  
1 Logro el objetivo y meta con la tarea otorgada en un 

tiempo definido. 
     

2 Tengo la efectividad en la producción de los trabajos 
asignados. 

     

3 Los recursos asignados para la producción por la 
empresa son motivo para llegar a la meta requerida. 

     

4 Si la meta asignada no se cumple en el menor tiempo 
posible, eso me desmotiva. 

     

5 Falta de motivación y entrega retrasan para lograr a 
los objetivos deseados.  

     

Dimensión: sinergia  
6 Falta de compañerismo desmotiva en la hora de 

llegar al objetivo deseado. 
     

7 El trabajo en equipo siempre será un factor muy 
importante para lograr las metas asignadas.  

     

8 La falta de recompensa  y reconocimiento por lograr 
las metas en grupo desmotivan mi rendimiento. 

     

9 El  escaso sentido de equipo en la empresa motiva 
el deseo a renunciar. 

     

10 Los valores y la ética con los compañeros son un 
factor importante para logar un buen trabajo en 
equipo. 

     

 

Este cuestionario será validado por 3 expertos. 

Nº ESPECIALISTA GRADO RESULTADO 

1 Chávez Vera, Kerwin Jose Dr. Aplicable 

2 Africa del Valle Calanchez Urribarri Dra. Aplicable 

3 Abraham Edgard Canahuire Montufar Dr. Aplicable 
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Anexo 5 validaciones de expertos 
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Anexo 6 Confiablidad y fiabilidad para la variable 1 rotación personal 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,819 15 
 

Anexo 7 Confiabilidad y fiabilidad para la Variable 2 Rendimiento laboral 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

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

 

Anexo 8 Fórmula para determinar la muestra. 
 

n=N*Z2*p*qe2*N-1+Z2*p*q 

Donde: 
n= Tamaño de muestra 
N= Tamaño de la población 
Z= Parámetro estadístico que depende el Nivel de Confianza (NC) 
e= Error de estimación máximo aceptado 
p= Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxitoy) 
q= (1-p) = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,820 10 
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Anexo 9 Prueba de normalidad de las variables 

Pruebas de normalidad 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Rotacion Personal ,333 34 ,000 ,762 34 ,000 

Rendimiento 

Laboral 

,430 34 ,000 ,616 34 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors

Anexo 9 

Anexo 10 grados de relación según coeficiente de correlacion 
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Anexo 11 tabla de información de base de datos recolectados 
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· d
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. D
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° 
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C
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1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 58            4 

2 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 70            5 

3 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 4 5 66            4 

4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 4 5 67            4 

5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 67            4 

6 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 67            4 

7 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 70            5 

8 4 5 5 3 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 66            4 

9 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 71            5 

10 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 57            4 

11 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 2 3 4 3 51            3 

12 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 5 4 69            5 

13 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 66            4 

14 5 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 65            4 

15 3 3 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 3 3 52            3 

16 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 3 5 4 63            4 

17 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 69            5 

18 1 2 3 4 3 3 3 2 1 3 3 2 4 5 5 3 4 4 46            3 

19 4 4 3 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 63            4 

20 4 1 4 2 3 3 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 51            3 

21 3 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 64            4 

22 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 70            5 

23 5 2 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 66            4 

24 3 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 3 5 4 66            4 

25 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 66            4 

26 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 63            4 

27 3 2 5 5 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 52            3 

28 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 64            4 

29 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 61            4 

30 5 3 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 67            4 

31 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 66            4 

32 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 68            5 

33 4 5 4 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5 4 65            4 

34 5 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 57            4 

VARIABLE I: ROTACION PERSONAL
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1 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 37 4

2 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 47 5

3 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 44 4

4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 48 5

5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 46 5

6 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 44 4

7 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 48 5

8 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 44 4

9 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 44 4

10 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 4

11 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 34 3

12 4 5 5 2 4 4 2 4 4 5 5 4 40 4

13 4 4 5 3 4 4 5 4 4 5 5 5 43 4

14 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 5 5 44 4

15 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 45 5

16 4 4 4 3 5 4 4 4 5 5 5 5 43 4

17 4 5 4 3 5 4 5 4 5 4 4 4 43 4

18 4 4 4 3 3 4 4 5 5 3 4 4 39 4

19 3 4 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 42 4

20 5 4 4 2 5 4 4 4 3 4 4 4 39 4

21 5 4 4 2 5 4 3 5 5 4 5 4 42 4

22 3 4 5 4 5 4 3 4 3 4 4 4 39 4

23 3 4 4 3 5 4 4 5 5 5 4 5 42 4

24 5 5 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 34 3

25 4 4 3 4 4 4 3 4 5 5 3 4 39 4

26 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 42 4

27 3 5 5 4 4 4 3 4 5 5 3 4 41 4

28 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 4 41 4

29 3 4 4 3 5 4 4 5 4 5 3 4 40 4

30 3 4 5 3 5 4 3 4 4 5 3 4 39 4

31 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 4

32 4 5 4 3 5 4 4 4 5 4 3 4 41 4

33 3 4 5 3 4 4 3 5 4 5 5 4 41 4

34 3 4 4 3 4 4 4 5 4 5 5 5 41 4
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