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Resumen
El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad, identificar los factores y
los efectos de la rotacion del personal en las microempresas de la provincia de
Huaraz, 2022. En cuanto a la metodologia, esta investigacion fue de tipo aplicada,
con un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con un disefio no experimental y
de corte transversal. Con una poblacién infinita y una muestra de 384 trabajadores
de las microempresas. Los datos fueron recolectados mediante la técnica de la
encuesta y conjuntamente el instrumento utilizado fue el cuestionario, conformado
por 26 preguntas con una escala de Likert. Cuyos resultados fueron favorables y
relacionados con las teorias mencionadas, teniendo como conclusion que los
factores de la rotacion del personal en las microempresas de la provincia de Huaraz
son: las malas relaciones entre compafieros, jefes y subordinados, sueldos
inapropiados, extensas jornadas laborales, deficiencias laborales del trabajador,
bajo rendimiento del colaborador, incumplimiento de las funciones y de las normas
organizacionales; entre otros. Asi mismo, los efectos de la rotacion del personal en
las microempresas son: el aumento de los costos, baja produccion, pésima atencion

y bajo rendimiento de la organizacion.

Palabras clave: Rotacion, rotaciéon voluntaria, rotaciéon involuntaria.



Abstract
The purpose of this research work was to identify the factors and effects of staff
turnover in microenterprises in the province of Huaraz, 2022. Regarding the
methodology, this research was of an applied type, with a quantitative approach, of
descriptive level, with a non-experimental and cross-sectional design. With an
infinite population and a sample of 384 workers from microenterprises. The data
was collected through the survey technique and jointly the instrument used was the
questionnaire, made up of 26 questions with a Likert scale. Whose results were
favorable and related to the mentioned theories, concluding that the factors of staff
turnover in microenterprises in the province of Huaraz are: bad relationships
between colleagues, bosses and subordinates, inappropriate salaries, long working
hours, deficiencies labor of the worker, low performance of the collaborator, breach
of the functions and of the organizational norms; among others. Likewise, the effects
of staff turnover in microenterprises are: increased costs, low production, poor

service and poor performance of the organization.

Keywords: Staff turnover, voluntary turnover, involuntary turnover.
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|. INTRODUCCION

En los ultimos afios, segun las Organizacion de Naciones Unidas. ONU (2022) en
“América Latina y en el resto del mundo se ha podido apreciar la implementacion
de muchas microempresas, ya que estas representan el 90% del PIB a nivel
mundial”. Dini y Stumpo (2020) nos menciona que “Las cantidades exactas de las
microempresas son escasas, sin embargo, entre el afilo 2009 y 2013 hubo un
incremento del 11% de empresas formales en la region de América Latina” (p. 14).
Actualmente, La Sociedad Nacional de Industrias, SNI (2021) estima que “El
conjunto de unidades organizativas o0 estructura empresarial en el Peru esta
conformado por las microempresas en un 99.4%". Por lo que, con el tiempo estas
microempresas llegan a tener algunos problemas relacionados a la produccion,
desemperio, calidad, imagen; entre otros. Y algunas de estas organizaciones dejan
pasar por alto estos problemas que afectan negativamente a la empresa, quizas
por no saber las causas o las razones por las que se originan. Es por ello que, a
través de la siguiente investigacion; se considera como teoria la alta rotacion del
personal como causa fundamental de esta problematica.

Siendo asi, Santillan (2022), nos dice que “paises como el caso de Chile que
durante el 2021 la tasa de rotacion de trabajadores tuvo un promedio de 32.1%
siendo el mas alto en América Latina”. Mientras que, Peru de acuerdo a un estudio
de indicadores realizado por Saratoga de PricewaterhouseCoopers, contd con una
cifra del 20.7% durante el mismo periodo considerandose el segundo pais con
mayores casos de rotacion de personal, considerandose como la mas elevada ya
que se encuentra por encima del promedio que es del 5% y 10% a nivel de
Latinoamérica (Gavidia, 2021)

Sin embargo, para Machorro (2021) “México alcanzé un indice del 16.75% durante
el 2021 donde los sectores retail, restaurantes, entre otros son los principales
afectados”. Considerando todo lo mencionado, se pudo analizar el nivel de rotacion
que se da en las microempresas, identificando los principales factores o impulsores
que originan la rotacion del personal y como esta afecta a las microempresas, ya
que contar con niveles significativos de rotacion es muy perjudicial para las
organizaciones en su conjunto. De este modo, se pudo extraer informacion
importante a nivel internacional sobre las causas principales que originan este

fenédmeno laboral. Donde, las pocas posibilidades de coordinar el trabajo y la vida



personal, un liderazgo deficiente y las largas horas de trabajo; conducen a una
rotacion de empleados, un estudio efectuado por la corporacién Linkedin y la
plataforma Glint concluyeron que, los trabajadores que cuentan con horarios
excesivos y aquellos que padecen de problemas de tension fisica o psiquica como
el estrés son mas propensos en la busqueda de nuevas oportunidades laborales.
Asi mismo, el liderazgo es un elemento clave a considerar ya que si el trabajador
no se siente apoyado existira la probabilidad de que este opte por postular a otros
puestos de trabajo. (Hernandez, 2021).

Del mismo modo, la rotacién del personal no es tan perjudicial siempre y cuando
esta rotacién no sea excesiva y programada, ya que uno de los beneficios de este
fendmeno laboral es que al sustituir al empleado deficiente por un personal nuevo
este podria brindar a la empresa las experiencias y conocimientos adquiridos de
trabajos anteriores. En caso contrario se produzca una rotacién continua, aquel
empleado retirado se llevara consigo todo el intelecto y experiencia alcanzada en
la empresa. Las razones mas frecuentes por las que las personas deciden
abandonar su puesto y optan por buscar uno nuevo se debe al pésimo ambiente
laboral, remuneracion insuficiente, el incorrecto proceso de seleccibn o
simplemente mejores propuestas laborales por otra empresa (Flores, 2022).

El estrés, el trabajo bajo presion y la poca motivacion del personal son las razones
mas comunes por las que los colaboradores deciden marcharse de la organizacion.
Este problema es presentado mayormente en las personas entre 18 y 39 afios
denominados millennials y centennials son los que ocasionan primordialmente el
origen de la rotacion en las organizaciones, un estudio realizado por la consultoria
de recursos humanos PageGroup en Argentina, teniendo como resultado que un
49.8% indican que se puede buscar un nuevo empleo después de seis meses de
haber concretado su firma en un contrato laboral y un 23.9% sefalaron que la
busqueda de un nuevo empleo se puede realizar después de tres meses. Ademas,
sefal6 que la pandemia permitié identificar a los trabajadores poco eficientes por lo
que, les facilité el reclutamiento de nuevas personas a la organizacion. (Krizanovic,
2020).

Teniendo en cuenta este panorama de ambito internacional podemos afirmar que
este fendmeno de la rotacidon de personal se ha convertido en un gran desafio para

las empresas y es de gran importancia ya que al no controlarlo se perderan recursos



humanos potenciales para la compafia. De tal manera que, se tiene que mejorar
en aspectos fundamentales para la conservacion de los mejores talentos.

En cuanto al &mbito nacional, se pudo encontrar semejanzas en cuanto al tema
abordado ya que en nuestro pais es un problema de gran importancia, sobre todo
gue existen y se van implementando cada dia mas nuevas micro empresas y que
estas no pueden controlar este fendbmeno.

Este fendmeno de la rotacion de empleados se encuentra en un nivel mas elevado
en el mercado del outsourcing segun lo indica el gerente del Grupo Eulen de Perd,
por lo que al producirse esta rotacion los nuevos trabajadores careceran de mas
tiempo para adaptarse y desempefiar bien sus funciones. Lo cual, durante el inicio
del proceso de incorporacion y capacitacion puede verse afectada la calidad de
servicio, lo que lleva a niveles bajos de satisfaccion del cliente. También resulta que
la causa primordial de este problema esta relacionada con la rotacidon voluntaria;
esto significa que se presentan nuevas y mejores oportunidades de trabajo con
salarios mas altos o incluso con mayor desarrollo profesional. Un factor clave a
considerar es el clima laboral por lo que contar con un buen clima sera crucial para
gue los empleados realicen con éxito sus actividades organizacionales y personales
(Gestion, 2019).

Si una empresa cuenta con indices significativos de rotacion tendra resultados
negativos ya que al existir una rotacion y mas si es constante los costos de la
compafiia aumentaran, por lo que se tendria que invertir en la preparacion del
nuevo trabajador para el puesto seleccionado, junto a ello la productividad sera
lenta debido al periodo de tiempo que toma el aprendizaje del nuevo colaborador y
a los constantes errores durante el proceso, es por eso que “El tiempo de
adaptacion de un empleado es extenso ya que muchos propietarios de negocios o
empresas dejan pasar por alto este problema”. (Info Capital Humano, 2022).

La rotaciéon del personal es un gran problema en las empresas donde se ve afectada
la productividad de los equipos y los costos de capacitar al nuevo trabajador seran
significativos. Por lo que un estudio realizado por el lider global en medicién de
Capital Humano Saratoga de PricewaterhouseCooper, donde el porcentaje que
arrojo es considerado el mas alto en la regién latinoamericana. Siendo un gran reto
para las organizaciones reducir estos niveles de rotacién. Sobre todo, buscar la

manera de retener al personal mas joven ya que estos son los que mayormente



deciden abandonar su puesto para buscar uno que le parezca mas atractivo donde
puedan desempefarse eficientemente y con un salario mas acorde a su necesidad.
(Gavidia, 2021)

Por ultimo, Rosalbina Vargas (2015) nos menciona que: “En el ambito local, el
gobierno regional del departamento de Ancash esta experimentando niveles altos
de rotacién de personal ocasionados por las practicas abusivas, lo que ha derivado
en la renuncia de varios colaboradores”. De acuerdo con la nota expuesta
anteriormente se puede concluir que este fendmeno no se presenta Unicamente en
el sector privado sino también se puede presenciar en el sector publico donde la
causa principal y mas comun es el abuso laboral, la morosidad, las malas
condiciones de trabajo, etc.

Por esta razén, es muy importante que las empresas puedan controlar este
fendbmeno mediante el uso de diferentes estrategias, como involucrar a los
empleados en la toma de decisiones, mantener un sistema de compensacion
adecuado, establecer el perfil de tareas y crear un clima laboral satisfactorio.

Por todo lo mencionado y expuesto con anterioridad este trabajo de investigacion
es planteado por el siguiente problema general: ¢ Cuéles son los factores y efectos
de la rotacion del personal en las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022?
Fue justificado de manera tedrica el presente estudio realizado, la cual aspir6 a
corroborar o comprobar las teorias sobre los factores de la rotacion del personal.
Por lo que, las empresas podran obtener la informacion necesaria y soluciones
practicas frente a esta problematica ya que es muy comun este fendmeno en las
organizaciones.

A nivel practico, esta investigacion conté con la finalidad de brindar informacion y
alternativas de solucion frente al problema establecido de la rotacion del personal.
Finalmente, fue de justificacion metodoldgica, ya que los resultados de la
investigacién podran servir como apoyo, referencia o informacion relevante para
futuros trabajos de investigacion, teniendo en cuenta los métodos, instrumentos y
técnicas utilizadas.

El objetivo general de esta investigacion fue identificar los factores y efectos de la
rotacion del personal en las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022. De
esta manera se plantearon los siguientes objetivos especificos: Analizar los factores

de la rotacion voluntaria de los trabajadores en las microempresas de la provincia



de Huaraz, 2022; Analizar los factores de la rotacion involuntaria de los
colaboradores en las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022 y analizar los
efectos de la rotacion del personal en las microempresas de la provincia de Huaraz,
2022.



ll. MARCO TEORICO

Para llevar a cabo esta investigacion se procedio a realizar una revision de trabajos
previos de manera internacional, nacional y local relacionado al problema de
investigacion. Estos antecedentes determinaran el progreso y los logros de
hallazgos mas recientes en el tema del proyecto, lo cual permitira su consistencia
en base a argumentos coherentes obtenidos de tesis, articulos y otros trabajos con
alta eficiencia. Los antecedentes analizados para esta investigacion en el ambito
internacional fueron:

Caldera et al. (2019), “Rotacion de personal en la industria hotelera en el estado de
Guanajuato, México”. Su propdsito fue identificar las principales causas de la
rotacion de empleados en la industria hotelera Guanajuatense. Un estudio
cualitativo de alcance descriptivo cuya técnica utilizada fue la entrevista a una
poblacién de 90 MIPYMES en el rubro hotelero y con una muestra de 67 hoteles,
se tuvo como resultados que las principales causas de la rotacion son originadas
por los malos sistemas de compensaciones, inadecuada seleccion y reclutamiento,
falta de motivacion y la poca capacitacion al personal son las causas mas
relevantes por las que se produce la rotacion de personal. Concluyendo asi, que
debe existir una compensacion adecuada y justa por el trabajo realizado que puede
ser una compensacion monetaria o emocional, mientras que en el reclutamiento
que es de suma importancia ya que la organizacion depende del personal y que
este se desempefie adecuadamente para el logro de sus objetivos es seguir un
proceso riguroso y formal para el reclutamiento y seleccién del personal.

El autor Arce (2017), en su estudio titulado “Principales factores que generan la
rotacion de personal en una tienda de autoservicios, Chedraui S.A de C.V.,
Tejupilco, estado de México”, tuvo como objetivo identificar los impulsores clave de
la rotacion de personal en la tienda de autoservicio. Con un tipo de estudio
exploratorio cuya técnica utilizada fue la encuesta y entrevista. Con una poblacion
de 80 colaboradores y una muestra de 50 trabajadores de diferentes puestos, se
logro identificar los factores principales que impulsan la rotacion de personal es
debido a los salarios bajos, insatisfaccion en el trabajo que se realiza, la falta de
capacitacion al personal y las malas relaciones que existe entre jefes y
subordinados son los motivos por los que los colaboradores deciden abandonar su

puesto de trabajo. Concluyendo que, estos factores provocan que los



colaboradores del autoservicio se sientan desmotivados al realizar sus actividades,
optando por el abandono de la organizacion.

Pichucho (2008). Tesis titulada “Propuesta para disminuir la rotacion del personal y
el ausentismo del Call Center 104 de Andinatel S.A., Ecuador”. Tuvo como objetivo
principal presentar una limitaciéon de rotaciéon de empleados en el Call Center a
través de una propuesta donde indica soluciones practicas de cémo disminuir o
revertir este problema para lograr una alta calidad y eficiencia en el servicio
telefonico. Con un estudio explicativo, observacional y correlacional, donde la
técnica utilizada fue la encuesta; cuya poblacion fue de 77 empleados y una
muestra de 35 empleados tercerizados. Se lleg6 a identificar las causas principales
de las renuncias donde resaltan las siguientes: salarios desiguales, no recibieron
capacitaciones o cursos de induccion, tampoco recibieron algun reconocimiento
durante el trabajo, discriminaciones constantes por parte de los de ndmina y los
beneficios no eran equitativos. Concluyendo que, en base al diagnostico
situacional, la tasa de rotacion de colaboradores es del 57.14% y es generada por
problemas internos y externos de la organizacion. Pues, existen dos tipos de
colaboradores los que se encuentran en la ndbmina y los tercerizados donde el
descontento se debe a los beneficios desiguales ya que ambos realizan las mismas
actividades en la empresa, afectando de esta manera sus expectativas y sus
intereses econdmicos, lo cual ocasiona una desvinculacion directa con la
organizacion.

Cifuentes (2017). En la investigacion titulada “Analisis de factores que influyen en
la rotacion de personal en una empresa del rubro de alimentos y bebidas, Chile”.
Cuya finalidad de este estudio fue identificar los factores que inciden en la rotacion
de empleados de las tiendas Juan Valdez Café. Con un enfoque cualitativo de tipo
descriptiva cuya técnica utilizada fue la encuesta y una poblacién por conveniencia,
con una muestra de 6 baristas de diferentes tiendas. Se obtuvo como resultados
que los factores principales de la rotacion de personal son originados por las bajas
remuneraciones, carga excesiva de trabajo, poca motivacion y liderazgo; y las
pésimas relaciones entre los administradores y los baristas. Concluyendo que estas
falencias son las causas que influyen en la rotacién, por lo que es de gran relevancia

ya que los colaboradores se sienten desmotivados y poco comprometidos con la



organizaciéon, haciendo que estos decidan buscar mejores opciones en otras
empresas.

Gonzales et al. (2017) En el desarrollo de su estudio titulado “Propuesta para
disminuir la rotacion de personal en la empresa EULEN Colombia S.A. a partir del
andlisis de las entrevistas de retiro”. Tuvo como principal objetivo proponer
estrategias de mejora con los resultados obtenidos a partir del analisis de las
entrevistas de abandono, las cuales inciden directamente en la rotacion de los
trabajadores. Con un estudio de enfoque cuantitativo de tipo interpretativo,
mediante la técnica de la entrevista, con una poblacion de 425 retiros presentados
y una muestra de 425 ex trabajadores, se obtuvieron como resultados que las
principales causas de los retiros presentados se debieron a la pésima comunicacion
con las coordinadoras, trato inadecuado por parte de los superiores, demora en los
pagos y mejores ofertas laborales. Concluyendo que durante el desarrollo de la
investigacion se identificaron los motivos principales de los retiros y cOmo estos
terminan afectando directamente a la compafia y a sus colaboradores, por lo que
es favorable realizar planes de accion que ayuden a afrontar estos problemas y
brindan la estabilidad de los trabajadores.

Los antecedentes de este estudio en el &mbito nacional fueron:

Lipa (2020). Tesis titulada “Factores de rotaciéon de personal en Latinoameérica,
Puno”. Tuvo como finalidad describir los factores principales que impulsan el
cambio constante del personal en Latinoamérica, mediante una indagacion
bibliométrica. Con una investigacion de tipo descriptiva de enfoque cuantitativo,
cuya poblacién son los articulos publicados desde el afio 2004 hasta el afio 2019 y
con una muestra de 20 articulos. Se tuvo como resultado que los principales
factores que originan la rotacion son las selecciones incorrectas del personal, bajas
remuneraciones, poca motivacion en los trabajadores, poco compromiso afectivo
del trabajador con la empresa, insatisfaccion laboral, falta de liderazgo, poca
disponibilidad para capacitar al personal y un ambiente laboral deficiente son las
causas mas comunes por las que existe una rotacion de personal en Latinoameérica.
Concluyendo que esta rotacibn es el ingreso de trabajadores nuevos y
conjuntamente la salida de estos, donde los factores principales de la rotacién se
deben a deficiencias de las organizaciones y que estos afectan negativamente a la

empresa.



Corzo et al. (2018). En la ejecucion de su trabajo de investigacion titulado “Causas
de la rotacion laboral en las empresas del sector asegurador de Cusco”. Tuvo como
objeto de estudio determinar las causas de la rotacion de empleados y cOmo ésta
incide en la fuerza de ventas de la compafiia. Con una investigacion de enfoque
cualitativo de alcance exploratorio y de disefio holistico, cuya técnica utilizada fue
la encuesta y la entrevista, con una poblacion donde involucra a todas las
organizaciones del sector asegurador de Cusco y una muestra de 3 firmas del
rubro. Se tuvo como resultado que las principales causas de la rotacion se deben
al estrés que existe por las constantes presiones de los jefes hacia los
subordinados, sistemas de recompensas deficientes, mal ambiente laboral y la falta
de promociones laborales. Concluyendo que, se llegé a determinar las causas que
originan la rotacion y conjuntamente crear un modelo explicativo acerca de los
hallazgos en la industria.

Carhuapoma (2019). En su tesis “Factores de la rotacion de personal y su relacion
con la productividad de la empresa Sef Peru Holding 2019, Piura”, cuyo objetivo fue
precisar la relacién entre la rotaciéon de empleados y la eficiencia en la produccion
de la empresa. Una investigacion de enfoque cuantitativo no experimental,
descriptiva correlacional, donde la técnica utilizada fue el cuestionario, con una
poblacién de 150 empleados y una muestra de 54 trabajadores. Se tuvo como
resultado que los principales factores de la rotacion son: las malas retribuciones
salariales, poco reconocimiento y un pésimo clima laboral. Concluyendo que no hay
ninguna relacion entre las dos variables por lo que se puede inferir que las causas
de la rotacion impactan levemente en la productividad de la compaiiia.

De acuerdo con Aliaga (2019). En el trabajo de investigacion titulado “Factores que
influyen en la rotacion del personal caso empresa Avecitas, Huancayo”. Donde el
propasito principal fue determinar la influencia de los factores de la rotacion de los
trabajadores en la empresa Avecitas, con una investigacion de tipo descriptiva y de
alcance explicativo, de disefio no experimental, donde la técnica utilizada fue el
cuestionario. Con una poblaciébn de 25 trabajadores y una muestra de 25
colaboradores, se tuvo como resultado que los factores que influyen en la rotacion
de trabajadores son originados por la baja remuneracién, carencia de politicas de

seleccidn, escasa capacitacion y entrenamiento y la falta de oportunidad en el



desarrollo profesional. Por lo que, llegd a la conclusién que estos factores influyen
de manera negativa en la empresa Avecita ya que son criticos y han sido
determinados después del analisis de la organizacion y del cuestionario aplicado,
por lo que existe un alto grado de rotacion externa del personal en la compafiia.
Los antecedentes locales establecidos para la realizacion de este trabajo de
investigacién fueron los siguientes:

Rosas (2020). En su tesis “Satisfaccion y rotacion laboral en la institucion educativa
privada Infinity School de Huaraz en el afio 2019”. Cuya finalidad fue medir el grado
de relacion entre la satisfaccion laboral y la rotacion del personal de la institucion
mediante una investigacion cuantitativa correlacional y de disefio no experimental,
transaccional. Donde la técnica utilizada fue la encuesta, con una poblacion de 25
trabajadores y una muestra de 25 colaboradores; se tuvo como resultados que
existe una relacién indirecta entre las variables lo que quiere decir que contar con
trabajadores satisfechos con el puesto de trabajo, la rotacién de personal sera
minima y no existira la posibilidad de que estos decidan marcharse de la empresa.
Concluyendo que existe muy buena correlacion; asi mismo, al existir cambios
positivos con respecto a la satisfaccion; la rotacion de la institucién educativa sera
positiva. Por lo que, se puede precisar que si la satisfaccion mejora, la rotacion de
personal disminuye.

Sanchez (2016). En el trabajo de investigacion cuyo nombre es la “Remuneracion
econdmica y rotacién de personal en Scotiabank, sucursal Huaraz, 2014”, orientada
a conocer la incidencia que existe entre la variable remuneracién econémica en la
rotacion de personal en la entidad financiera. Un estudio descriptivo no
experimental, transaccional de corte transversal, cuya técnica utilizada fue el
cuestionario. Con una poblacion de 46 colaboradores en Scotiabank y una muestra
de 46 trabajadores, se tuvo como resultados que las causas principales por las que
se da inicio a una rotacién de personal se deben a las pésimas remuneraciones y
a la mala relacién que existe entre empleado y empleador. Concluyendo que la
retribucidon tiene un impacto significante con la rotacion por lo que, si existe una
buena retribucién econémica a los colaboradores, la rotacion ser4 minima. De esta
manera, se determind que la tasa de rotacion que existe en la entidad financiera
Scotiabank es alta con un 69.64% donde se puede apreciar la rapidez de la rotacion

de personal en esta institucion.
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Ibarra (2016). En su tesis “La rotacion laboral y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa FINANSOL, en la ciudad de Huaraz,
afio 2016”. Tuvo como objetivo precisar la influencia que tiene la rotacion de
personal con el desempefio en la produccion de la empresa FINANSOL. Una
investigacion hipotético deductivo de tipo aplicada, de nivel explicativo y de disefio
no experimental, cuya técnica utilizada fue el cuestionario, con una poblacion de
115 colaboradores y una muestra de 89 trabajadores. Se tuvo como resultado que
los factores que influyen en la rotacion de personal son originados por las faltas de
capacitaciones, pocos incentivos y los desajustes operativos en los turnos. Se
concluyo que existe influencia significativa entre las variables, tomando en cuenta
la prioridad de la inversion en el capital humano para la ejecucion de sus actividades
en la organizacion y que esta rotacién genera un impacto negativo en el desempefio
ya que generalmente se presenta mayor rotacién voluntaria.

Dado los diversos trabajos previos o antecedentes mencionados anteriormente, se
puede afirmar que la rotacion de personal es un gran problema que afecta de
manera negativa a la mayoria de organizaciones, tanto a nivel internacional, como
nacional e incluso a nivel local; donde es muy comun percibir este fendbmeno
laboral. Siendo asi, los principales motivadores o causantes de que se presente
esta rotacion en las empresas es debido a una mala gestion organizacional o por
factores externos, ya que las personas deciden abandonar su cargo o a la empresa
por las pésimas remuneraciones, escasas capacitaciones, malas relaciones
laborales entre jefes y subordinados, insatisfaccion con las funciones, pocos
incentivos, ambiente laboral deficiente, seleccion de personal inadecuada, horarios
extensos; falta de desarrollo profesional 0 mejores propuestas laborales por otras
empresas. Por lo que, es necesario que las empresas puedan generar estrategias
para afrontar esas falencias que podrian afectar a la organizacion e incluso estaria
perdiendo recursos fundamentales para el desarrollo de sus objetivos.

Para la realizacion del presente estudio de investigacion tenemos que tener en
cuenta de que las bases tedricas son de suma importancia porgue sustentan
nuestra investigacion, brindando apoyo cientifico a través de las diversas teorias,

conceptos y sus enfoques sugeridos para la solucién de una problematica.
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Para poder iniciar con el analisis de la teoria que sustenta la presente investigacion,
debemos entender el significado de rotacion de personal.

Una vez mostrada los antecedentes tenemos la fundamentacion tedrica de la
variable “Rotacion de Personal” lo cual, esta definida como la movilidad o fin de la
relacion laboral por decision de la misma persona o por decisidon de la organizacion,
originada por diversos factores y circunstancias (Amador Sotomayor, 2016) lo cual,
existen dos tipos de rotacion de personal una de ellas es la rotacion voluntaria que
significa la escision por parte del trabajador con la empresa y otra es la rotacion
involuntaria que se produce por el despido o fin del vinculo de la empresa con el
trabajador debido a deficiencias propiamente del colaborador como incumplimiento
de las normas organizacionales o la falta de responsabilidad y compromiso con la
empresa y sus funciones (Grijalva, 2004). La rotacion voluntaria suele tomarse por
decision propia del colaborador donde las causas fundamentales estan
relacionadas a temas personales, o por las pocas oportunidades de crecimiento
profesional o simplemente por oportunidades laborales externas y de mejor
ambicién, asimismo, también puede presentarse este tipo de rotacion por causas
justas que estan relacionadas con los incumplimientos al contrato laboral como las
demoras en los pagos o remuneraciones, extralimitacion de las funciones ya
establecidas o por modificaciones al contrato (Goémez et al., 2011). A su vez, la
rotacion involuntaria puede presentarse cuando la empresa decide acabar
completamente la relacion laboral con el trabajador, por factores econémicos, faltas
cometidas por parte del colaborador, reestructuraciones de la compafiia, entre
otros. Por lo que, las causas mas comunes de este tipo de rotacion son los
incumplimientos de las funciones para la que fue contratado el empleado
denominandose como despido por justa causa (Dessler et al.,, 2011). De esta
manera la rotacion de personal se puede considerar como la consecuencia de
algunas falencias organizacionales de manera interna o externa que podria
incentivar al colaborador a dejar la organizacion, algunas de estas falencias o
fendbmenos externos que originan la rotacion se daria por factores politicos,
economicos u ofertas laborales que brinden mayores oportunidades (Lopez, 2011).
Por otro lado, las falencias internas mas comunes se deben a las pésimas politicas
salariales, presion a los trabajadores, pocas ofertas para desarrollarse

profesionalmente, malas relaciones; entre otros (Chiavenato, 1999). En base a ello
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es de gran importancia contar con un indicador que ayude a medir la solidez o
estabilidad de la compafiia ya que permitira analizar los puntos mas bajos y donde
se podra corregir los problemas a fin de que la empresa logre una mayor eficiencia,
mayor productividad y una estabilidad segura en la organizacion (Robbins et al.,
2013). En consecuencia, contar con indices significativos de rotacion de personal
puede ocasionar efectos negativos en la organizacidon ya que se incrementarian los
costos tanto para el reclutamiento, la seleccion del personal, el entrenamiento, es
por ello que es de gran relevancia el indicador de rotacion que se presente en las
organizaciones ya que nos ayuda a analizar la productividad, los procedimientos y
la estabilidad de la empresa (Cabrera et al., 2011). De manera que, los principales
costos incurridos por la organizacion debido a la constante rotacion de personal se
dividen en costos primarios, secundarios y terciarios (Chiavenato, 1999), los costos
primarios basicamente comprenden todos los gastos de reclutamiento, seleccién,
registro, capacitacion, entre otros. Mientras que los costos secundarios repercuten
en la produccion a causa del despido o renuncia del trabajador, asimismo también
se ve afectado el entorno laboral; los costos terciarios hacen referencia a efectos
negativos que se presentan a mediano plazo donde principalmente la imagen de la
organizacién suele ser afectada por lo que, los ingresos del negocio se ven

comprometida y conjuntamente la pérdida de la organizacion (Mendoza, 2003).
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lIl. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Murillo (2008), puntualiza que la investigacion aplicada o investigacion empirica se
caracteriza por examinar el uso de los conocimientos obtenidos y adquiridos de
otros, dando como resultado una forma rigurosa, ordenada y sistematizada de
conocer la realidad.

De acuerdo a lo mencionado anteriormente por el autor, la investigacion realizada
es de tipo aplicada porque se enfocé en presentar una solucion de una problematica
social, basado en el conocimiento tedrico existente en la materia y presentando
métodos adecuados y eficaces a fin de obtener respuestas efectivas a la
problematica ya establecida.

Enfoque de la investigacion:

El enfoque de la investigacién efectuada es cuantitativo porque fue analizado y
presentado en datos numeéricos, obtenidos mediante los cuestionarios aplicados a
las personas que trabajan en una microempresa en la provincia de Huaraz.

Por lo que, Sampieri (2004), fundamenta que “El enfoque cuantitativo se basa en
un esquema racional y coherente que formula preguntas de indagacién e hipétesis
para después probarlas”.

Nivel de investigacion:

Carrasco (2016), precisa que “La investigacién de nivel descriptivo consiste en la
caracterizacion de cualidades internas y externas, propiedades y peculiaridades
fundamentales de los sucesos y fendmenos de la realidad, en un tiempo
determinado”.

Es por esto que, este trabajo es descriptivo porque permitié conocer, identificar y
describir los factores que motivan la rotacion del personal y sus efectos que este
ocasiona en las microempresas.

3.1.2. Disefo de investigacion

De acuerdo con Hernandez (2014): “La investigacion no experimental se lleva a
cabo sin la manipulacion deliberadamente de la variable. Consiste en un disefio
donde no se pueden modificar las variables de estudio, basandose en la
observacion de los acontecimientos desarrollandose en su estado natural para

luego ser estudiados con detenimiento”.
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Por lo tanto, el disefio establecido para este trabajo es de investigacion no
experimental ya que no se manipul6 la variable de estudio de manera liberal y solo
se limitd a observar el fendbmeno en su contexto natural, recopilando datos de
acuerdo a la realidad y su entorno.

La investigacién realizada es de corte transversal porque se recogieron datos solo
una vez y en un solo momento, en un tiempo determinado a fin de detallar la
variable y poder analizar sus efectos.

Por lo que Coll (2020) sefiala que “La investigacion de corte transversal esta
centrada en la observacion y en el analisis de los datos de las variables en una
muestra determinada y en un periodo de tiempo determinado”.

En base a lo mencionado a continuacion se presentara el grafico del disefio de

investigacion descriptiva de corte transversal:

m —» Ox
Leyenda:
m = tamano de la muestra (384 trabajadores)
O = Encuesta
X = Rotacion de Personal
3.2.Variables y operacionalizacion
Variable: Rotacion del Personal
La definicion conceptual de la variable rotacién del personal es la siguiente: “La
rotacion de personal es la separacion que representa una etapa en donde se
expresa unilateralmente la decisidbn de concluir la relacion de trabajo entre la
persona y la organizacion y que obedece a diversas circunstancias” (Amador
Sotomayor, 2016). De acuerdo a esto, la definicion de la variable fue medido en
relacion al cuestionario elaborado, donde se abordaron las dimensiones
establecidas, las cuales fueron: Rotacion voluntaria, rotacion involuntaria y los
efectos que ocasiona la rotacion de personal. Y junto a ello los siguientes
indicadores: Mala relacion laboral, pésima remuneracion, extensas jornadas
laborales, deficiencias laborales; incumplimiento de funciones, falta de
responsabilidad, efectos econdmicos, efectos de produccion, efectos en el

rendimiento y los efectos sociales.
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De esta manera la variable fue medido mediante una escala de tipo ordinal de
escala de Likert. Por lo que, la Dimension 1, la cual fue Rotacién Voluntaria consiste
“En la disgregacion que un trabajador lleva a cabo voluntariamente concluyendo la
relacion laboral por decision propia y definitiva mediante una renuncia o el cese de
puesto de trabajo” (Amador Sotomayor, 2016). Asi mismo, el indicador 1: Relacion
Laboral, hace referencia a la relacion de trabajo siendo una interaccién que existe
entre “El empleado y el empleador donde este suministra su trabajo bajo
condiciones a cambio de recibir una remuneracion, mediante esta relacion es el
medio en el que los trabajadores pueden acceder a derechos y prestaciones
asociadas con su empleo” (“La relaciéon de trabajo”, 2006). Por otro lado, el
indicador 2 que hace mencion a la remuneracion, la cual es definida como “El pago
0 compensacion total que reciben los empleados a cambio del trabajo realizado en
la empresa y esta se presenta en forma de dinero, utilidades u otros beneficios
sociales” (Werdati et al.,, 2020). Mientras que el indicador 3: Jornada laboral es
definida por Minaya (2009) precisando que “La jornada laboral es el tiempo que el
colaborador de la organizacion adeuda con la empresa, por la relacion que le
vincula en el contrato laboral, donde la relacion es bilateral junto a obligaciones y
derechos para ambas partes”.

Seguidamente, se determin6 la Dimension 2, la cual fue: Rotacion Involuntaria
donde, “La rotacion involuntaria es la separacion total de la empresa con el
trabajador, por reestructuracién salarial o por deficiencias propiamente del
colaborador” (Grijalva, 2004), asi mismo considerandose como una brecha entre
empresa y trabajador en donde la empresa es la encargada de tomar la decision
de romper la relacion laboral con el trabajador, es decir; que “La empresa busca
que el colaborador abandone o decida cambiar de puesto en la organizacion”
(Morales Coll, 2020). En base a ello el indicador 1 para esta dimension fue: “Las
Deficiencias laborales o también llamado desempefio deficiente es el bajo
rendimiento por parte del trabajador que se presenta en el lugar de trabajo en
relacion a la capacidad de éste y su desempefio en actividades establecidas”
(Satheesh Silpa, 2020). Por otro lado, el segundo indicador de esta dimensién fue:
El incumplimiento de funciones donde, Pedraza et al. (2010), conceptualiza las
funciones como el conjunto de actividades que son realizadas por los trabajadores

a fin de cumplir con las metas y los objetivos de la organizacion. Un indicador
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notable y que es de suma consideracion es el puesto de trabajo ya que se trata de
un lugar de trabajo donde este tenga los recursos necesarios como herramientas y
tecnologia para el cumplimiento de las actividades de manera eficiente. Mientras
que el tercer indicador hace referencia a: “La responsabilidad laboral la cual, es el
cumplimiento de las funciones encargadas por parte del trabajador hacia la
empresa y este debe realizarlo de manera adecuada adhiriéndose a las politicas y
procedimientos establecidos por la organizacion” (Segerson Kathleen, 2018).
Por lo tanto, la tercera dimensién de esta variable, hace mencién a los efectos de
la rotacién de personal, debido a la constante rotacién de empleados, esta puede
ser un problema de gran importancia ya que los costos de reclutamiento,
contratacion y capacitacion del personal aumentan, de igual forma, es de suma
relevancia porque no solo afecta lo econdmico de la organizacion sino también su
desemperio, imagen y produccién. Sin embargo, estos problemas son dificiles de
superar, pero se pueden minimizar especialmente para los empleados altamente
calificados a nivel de desempefio y de los dificiles de reemplazar (Cabrera et al.,
2004).
3.3.Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion
Risquez y Col (2002) explican que “La poblacion es el grupo total limitado o ilimitado
de componentes o unidades de observacion consideradas estudio ya sea nacion,
comunidades, objetos, instituciones, personas, etc. Esta poblacién debe estar
conformada por caracteristicas que permitan distinguir los sujetos uno de los otros”.
Teniendo en cuenta todo lo mencionado la poblacion establecida para el siguiente
trabajo de investigacion seran todas las personas que laboren en una
microempresa.
Por lo tanto, la poblacién determinada para esta investigacion fue infinita debido a
que no se pudo afirmar con seguridad cuantas personas trabajan en
microempresas en la provincia de Huaraz.
- Criterios de inclusién: Se considerard a todos los colaboradores que trabajen
en una microempresa en la provincia de Huaraz.
- Criterios de Exclusion: Se excluiran a los duefios, gerentes o administradores

de las microempresas de la provincia de Huaraz.
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3.3.2. Muestra

Lépez y Fachelli (2015) sustenta que “La muestra es la subpoblacion, es decir; un
conjunto reducido de datos de la poblacion, en la cual esta constituida por ciertos
nameros que manifiestan el total de los datos”.

De esta manera, al tener una poblacién infinita, se procedié a calcular una muestra
teniendo como margen de error del 5% con la finalidad de obtener una deduccion
mas concreta y exacta. Obteniendo una muestra establecida de 384 personas que
trabajen en una microempresa en la provincia de Huaraz (ver anexo 4).

3.3.3. Muestreo

Para la realizacibn de este trabajo de investigacion se empled el muestreo
probabilistico aleatorio simple donde todas las personas que trabajen en una
microempresa siendo pertenecientes a la poblacién, tuvieron la misma probabilidad
de ser seleccionados de manera aleatoria mediante un sorteo por una distribucion
muestral proporcional. Lo cual, para obtener la cantidad promedio de
microempresas que existe en la provincia de Huaraz, se realiz6 un conteo de cada
negocio en una manzana entre ellas; restaurantes, minimarkets, peluquerias,
juguerias, barberias, ferreterias, entre otros. Para luego ser multiplicado por la
cantidad de manzanas que hay y asi obtener un promedio aproximado, lo cual,
fueron divididas por zonas (A, By C).

En la zona A abarco las urbanizaciones de Pedregal, Villon, San Francisco y La
Soledad, donde hay aproximadamente 12 negocios por manzana, siendo un total
de 235 manzanas. Siendo asi, un promedio de 2820 microempresas en la zona A.
Por lo que, en la zona B abarco las urbanizaciones de Huarupampa y Belén, con
un total de 140 manzanas y con 44 negocios por manzana aproximadamente. Por
lo que, se llegd a un promedio de 6160 microempresas para la zona B.

Por otro lado, la zona C abarcé las urbanizaciones de Centenario, Nicrupampa,
Shancayén y Palmira, con un total de 22 negocios por manzana aproximadamente
y con un total de 258 manzanas. Se lleg6 a un promedio de 5676 microempresas
para la zona C.

Una vez promediado la cantidad de negocios que existe por manzana, se procedio
a calcular el porcentaje de cada zona para ser multiplicado por la muestra obtenida
y asi obtener la cantidad de encuestas que fueron aplicados a cada zona, teniendo

como resultado para la zona A un total de 74 encuestas para dicha zona, de igual
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manera se calculd para la zona B con un total de 161 encuestas, mientras que la
zona C tuvo un total de 149 encuestas.

Para la realizacion del sorteo efectuado se procedio a enumerar del 1 al 235 para
la zona A en pequefios papeles a fin de sacar 6 papeles de manera aleatoria y asi
obtener la manzana a encuestar dandonos como resultado a la manzana 124, 27,
26, 117, 59 y la manzana 9. De igual manera se procedi6 a sortear para las demas
zonas donde, la zona B tuvo como resultado a las siguientes manzanas: M15, M91,
M35 y la manzana 57, finalmente la zona C tuvo como resultados a encuestar a la
M106, M153, M213, M16, M24, M141 y a la manzana 258.

Para el conteo de negocios por manzana se realizaron 3 conteos consecutivos
durante los dias 26, 27 y 28 de septiembre del 2022 en los siguientes horarios: el
lunes 26/09/2022 a las 10:00 am, martes 27/09/2022 a las 4:00 pm y el miércoles
28/09/2022 a las 8:00 am.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica que se utilizara: Encuesta

Roldan (2015) Indica que “La encuesta es considerada como un método de acopio
de datos a través de la interrogacion teniendo como finalidad la obtencién de
manera sistematica los conceptos que son derivados de un problema de
investigacion”. Esta recoleccion de datos es realizada por cuestionarios
presentados a la poblacion o muestra donde se caracteriza el anonimato del
encuestado.

Por lo tanto, para esta investigacion se utilizé la técnica de la encuesta ya que se
necesitaba comprobar los resultados de manera general de la poblacion. Asi mismo
se pudo utilizar esta técnica con el objetivo de proporcionar descripciones del objeto
de estudio.

Instrumento a utilizar: Cuestionario

El cuestionario es el instrumento o herramienta estandarizada que se aplica para la
obtencion de datos durante el trabajo de campo de algunas investigaciones
cuantitativas. En otras palabras, es la herramienta utilizada por el encuestador en
la cual le permite plantear diversas preguntas coherentes para recolectar
informacion de una muestra de personas y asi describir estadisticamente el objeto
de estudio. (Meneses, 2007)
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Para el levantamiento de la informacion de este trabajo el cuestionario utilizado
contd con 26 items, las cuales fueron repartidas entre 9 preguntas para la primera
dimensién, 9 preguntas para la segunda dimension y 8 preguntas para la tercera
dimensién, facilitAndonos la obtencidén de datos. Ya que el encuestado pudo elegir
cualquiera de las preguntas por lo que fue de formato abierto o de respuestas
multiples, pudiendo recolectar cantidades significantes de datos sobre el tema a
tratar.

Cabe seialar que el instrumento de investigacion fue presentado a una validez en
relacion a su contenido a fin de comprobar la claridad de los elementos, cuya
validacion consistio en la revision de 3 expertos en la materia para verificar si los
items tienen relacion con la variable y sus dimensiones (Ver anexo 6).

Asi mismo, fue necesario determinar la confiabilidad. Por lo que, se aplic6 una
prueba piloto de 10 participantes (Ver anexo 8), lo cual; se obtuvo un resultado de
Alfa de Cronbach de a = 0,782 (Ver anexo 5). Bajo este resultado se puede afirmar
que el instrumento de investigacion cuenta con una fiabilidad aceptable para ser

aplicado al tamafio de muestra establecida.

3.5.Procedimientos

Se empez6 por el andlisis e identificacion del problema principal de estudio, tras un
analisis exhaustivo de la realidad en el entorno se logré6 determinar como
problematica los factores y efectos de la rotacion del personal en las
microempresas en la provincia de Huaraz.

Se efectud el marco tedrico con las fuentes de la problematica a tratar junto con los
antecedentes a nivel internacional, nacional y local. Y de igual manera para la
metodologia.

Posteriormente se identifico la poblacion a la que nos dirigimos y calcular el tamafio
de muestra al que sera dirigido, luego se procede a disefiar un cuestionario a fin de
recolectar los datos que se necesitan, por lo que; el instrumento contara con 26
items con una escala de tipo ordinal de tipo Likert. Asi mismo se realizo la validacion
del instrumento por 3 expertos en la carrera para comprobar si los items tienen
coherencia y si tienen relacién con la variable. Una vez validada se procedi6 a
realizar una muestra piloto de 10 participantes; posterior a ello, los resultados
fueron sometidos al método de fiabilidad (Alpha de Cronbach), Para luego ser

aplicada a la muestra real de 384 personas que trabajen en una microempresa de
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manera presencial. Con el propdsito de analizar cada resultado obtenido y realizar
las representaciones estadisticas, para ser discutidas en base a los resultados y

finalmente ser presentado.

3.6.Método de analisis de datos

El método utilizado para el analisis de datos para esta investigacion, fue de
estadistica descriptiva debido a que solo se describidé una variable de estudio. De
acuerdo con Hernandez y Baptista (2014) sefialan que “A través de este método se
describen las acciones expresadas en la realidad actual contando con la finalidad

de los sucesos presentados”.

3.7.Aspectos éticos

El presente trabajo de investigacion se elabor6 bajo el codigo de ética en
investigacion de la Universidad César Vallejo, basado en el articulo 3°. - Principios
de ética en investigacion como: autonomia, beneficencia, competencia profesional
y cientifica, cuidado del medio ambiente y biodiversidad, integridad humana,
justicia, libertad, no maleficencia, probidad, respeto de la propiedad intelectual,
responsabilidad y transparencia.

De igual manera, el desarrollo se realiz6 a discrecion de los encuestados,
preservando el anonimato de los datos proporcionados por los participantes.

Los aspectos éticos del Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e innovacion
tecnoldégica (CONCYTEC) se realizaron bajo los principios de la integridad cientifica
como: la integridad, honestidad intelectual, objetividad e imparcialidad, veracidad,
justicia, responsabilidad y transparencia.

Por ultimo, en este estudio de investigacion se respetaron las normas APA (72
edicion), el derecho de autor de cada cita que fueron realizadas bajo los

lineamientos y parametros establecidos en dicha norma.
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IV. RESULTADOS

Luego de haber realizado la tabulacién y procesamiento de datos, se llegd a obtener
los siguientes resultados que fueron analizados en funcién a los objetivos.

En cuanto al objetivo general, se llego a identificar los factores de la rotacion de
personal en las microempresas los cuales fueron los siguientes: las malas
relaciones laborales que existen entre compafieros y superiores, la remuneracion
inapropiada, las extensas jornadas laborales, las deficiencias laborales
propiamente del trabajador, el poco rendimiento del colaborador, el incumplimiento
de las funciones y normas organizacionales por parte del personal, la falta de
responsabilidad del trabajador, las faltas e impuntualidad y las metas incumplidas
son las razones por las que se presenta este tipo de rotacion en las microempresas
de la provincia de Huaraz. Asi mismo, los efectos identificados fueron los
siguientes: el aumento de los costos de la empresa, la baja produccion, la baja
eficiencia y el poco rendimiento del negocio, como también la pésima atencion al
cliente son los efectos que se producen luego de una constante rotacion de
personal en las microempresas de la provincia de Huaraz.

Con respecto al primer objetivo especifico de la investigacion la cual fue: analizar
los factores de la rotacion voluntaria de los trabajadores en las microempresas de

la provincia de Huaraz, 2022, para tal efecto se consideraron las siguientes tablas:

Tabla 1
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion voluntaria, la mala

relacion entre comparieros

Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 8.1
Casi Nunca 9 2.3
Algunas Veces 57 14.8
Casi Siempre 43 11.2
Siempre 244 63.5
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 1

Rotacidn voluntaria en base a la mala relacion laboral entre compafieros.
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria

Interpretacion:

En relacion con las preguntas de la tabla 1, ¢ Usted considera que el personal rota
voluntariamente (renuncia) por la mala relacion laboral que existe entre
compafneros?, el 64% de los trabajadores de las microempresas de la provincia de
Huaraz consideran que, el personal siempre renuncia por las malas relaciones que
tienen entre compafieros, mientras que el 15% sefalaron que, algunas veces el
personal suele renunciar por dicha situacion, sin embargo; el 11% de los
encuestados indicaron que casi siempre el personal decide renunciar por este tipo
de situaciones. Por lo que, el 8% consideraron que nunca se presenta este tipo de
renuncia por las malas relaciones y solo el 2% determinaron que el personal casi
nunca opta por renunciar por dichas falencias.

De este modo, se puede concluir que, en la mayoria de los casos, los empleados
deciden renunciar o deciden retirarse de la organizacién debido a las relaciones
inadecuadas entre colegas, ya sea por el trato u otros factores. Lo cual, hace que
exista un pésimo ambiente laboral, perjudicando a la empresa y afectando a los

demas trabajadores.
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Tabla 2
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion voluntaria, la mala

relacion con los superiores

Frecuencia Porcentaje
Nunca 38 9.9
Casi Nunca 29 7.6
Algunas Veces 69 18.0
Casi Siempre 140 36.5
Siempre 108 28.1
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 2

Relacion con los superiores
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria

Interpretacion:

En relacion a la pregunta de la tabla N° 2, ¢Usted considera que la rotacion
voluntaria del personal (renuncia) se da por la mala relacion que tienen los
trabajadores con sus superiores?, el 36% de los trabajadores encuestados
consideraron que el personal casi siempre opta por renunciar debido a las malas
relaciones que tienen con sus superiores, por lo que, el 28% indicaron que este tipo
de rotacion siempre se da por las razones mencionadas, mientras que el 18%

sefalaron que solo algunas veces se presenta este tipo de rotacion, sin embargo
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el 10% consideraron que nunca se da por este tipo de situaciones y solo el 8%
mencionan que casi nunca se da esta rotacién por las malas relaciones con sus
superiores.

A partir de esto, podemos concluir que un factor de la rotacion del personal es la
mala relacion que existe entre jefes y subordinados, por lo que mayormente los
trabajadores deciden retirarse de la organizacion por no tener una adecuada

relacion con sus jefes o superiores.

Tabla 3
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion voluntaria, la intenciéon

de renuncia por las pésimas relaciones laborales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 54 14.1
Casi Nunca 39 10.2
Algunas Veces 43 11.2
Casi Siempre 95 24.7
Siempre 153 39.8
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 3

Intencién de renuncia por las relaciones laborales
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacién voluntaria
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Interpretacion:

Con respecto a la tabla N° 3, en relacion a la pregunta ¢ Usted estaria dispuesto a
renunciar o abandonar su centro de trabajo, si la relacion laboral entre compafieros
es pésima?, el 40% de los trabajadores de las microempresas de la provincia de
Huaraz indicaron que siempre estaran de acuerdo en renunciar si la relaciéon que
existe entre comparieros es la inadecuada, por lo que, el 25% consideraron que
casi siempre estarian dispuestos a renunciar a su trabajo en caso de presentarse
dicho problema, mientras que el 14% sefalaron que nunca dejarian su trabajo por
dicho motivo, sin embargo; el 11% de los encuestados algunas veces estarian
dispuestos a dejar su centro de trabajo y solo el 10% consideraron que casi nunca
renunciarian, si la relacion entre compareros fuese pésima.

De esta manera, podemos concluir que la mayor parte de la poblacién estarian
dispuestos a renunciar a su trabajo debido a la mala relaciébn que existe entre

comparnieros, siendo una cifra considerable para la intencion de renuncia.

Tabla 4
Distribucién de la poblacion segun los factores de la rotacion voluntaria, los sueldos

inapropiados

Frecuencia Porcentaje
Nunca 33 8.6
Casi Nunca 28 7.3
Algunas Veces 56 14.6
Casi Siempre 127 33.1
Siempre 140 36.5
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 4

Sueldos Inapropiados
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 4, en relacion a la pregunta ¢ Considera que la rotacion del
personal es ocasionada por los sueldos inapropiados?, el 36% de los encuestados
consideraron que los trabajadores siempre deciden renunciar por las
remuneraciones inadecuadas, por lo que el 33% sefalan que esta rotacion casi
siempre es ocasionada por los bajos salarios, mientras que el 15% indicaron que
algunas veces es ocasionada por dicha situacion, mientras que el 9% sefalaron
gue la rotacion del personal nunca es ocasionada por los sueldos inapropiados y
solo el 7% consideran que casi nunca es ocasionada por los sueldos inadecuados.
Bajo estos resultados podemos concluir que, un factor de la rotacion del personal
a considerar son los pagos inapropiados, ya que esto hace que los trabajadores

decidan renunciar o retirarse de la empresa.
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Tabla 5
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion voluntaria, el salario

acorde al desempefio y funcion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 15 3.9
Casi Nunca 14 3.6
Algunas Veces 61 15.9
Casi Siempre 133 34.6
Siempre 161 41.9
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 5

Salario acorde al desempefio y funciones
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria

Interpretacion:

En relacidon a la pregunta de la tabla N° 5, ¢ Usted considera que los trabajadores
deciden abandonar la empresa porque el salario no es acorde al desempefo y
funciones que estos realizan?, el 42% de los trabajadores de las microempresas
consideran que el personal siempre decide renunciar a la empresa debido a que el
salario no es acorde a su desempefio y las actividades que estos realizan, mientras
que el 34% indicaron que los trabajadores casi siempre deciden renunciar a la

empresa debido a esas falencias, por lo que el 16% sefialaron que solo algunas
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veces deciden renunciar por los sueldos injustos, sin embargo; el 4% de los
encuestados consideraron que los trabajadores casi nunca deciden renunciar por

estas razones y respectivamente el 4% consideraron que nunca sucede asi.

Tabla 6
Distribucién de la poblacidén segun los factores de la rotacion voluntaria, la intencion

de renuncia por un sueldo mas atractivo

Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 2.3
Casi Nunca 21 5.5
Algunas Veces 76 19.8
Casi Siempre 125 32.6
Siempre 153 39.8
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 6

Intencién de renuncia por sueldo mas atractivo
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria.
Interpretacion:
Con respecto a la tabla N° 6, frente a la pregunta ¢Usted estaria dispuesto a

renunciar e irse a otra empresa por un sueldo mas atractivo?, se puede observar
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gue el 40% de los trabajadores siempre estarian dispuestos a renunciar a su trabajo
por un sueldo mas atractivo, mientras que el 33% casi siempre renunciarian,
mientras que el 20% sefalaron que solo algunas veces estarian dispuestos a
renunciar, por otro lado, el 5% indicaron que casi hunca renunciarian a su trabajo
por un sueldo mas atractivo y respectivamente el 2% consideran gue nunca optaron
por renunciar.

En base a lo mencionado podemos concluir que la mayoria de las personas deciden
abandonar o renunciar a su trabajo siempre y cuando exista una oferta salarial que

les favorezca o sea mas beneficiosa para ellos.

Tabla 7
Distribucién de la poblacion segun los factores de la rotacion voluntaria, las
extensas jornadas laborales

Frecuenci

a Porcentaje
Nunca 27 7.0
Casi Nunca 28 7.3
Algunas Veces 88 22.9
Casi Siempre 132 34.4
Siempre 109 28.4
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 7

Extensas jornadas laborales
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria.

Interpretacion:

En relacion a la pregunta de la tabla N° 7, ¢ Est4 de acuerdo que la rotacion del
personal (renuncia) es originada por las extensas jornadas laborales?, en base a la
interrogante mencionada podemos observar que, el 34% de los encuestados
consideran que el personal casi siempre decide retirarse debido a que los horarios
de trabajos son muy extensos, mientras que el 29% sefialaron que el personal
siempre el personal renuncia por problemas con los horarios, por lo que el 23%
indicaron que solo algunas veces suele presentarse esta situacion por los horarios,
sin embargo, el 7% consideran que casi nunca la rotacion del personal se da por
las extensas jornadas laborales y el 7% sefalaron que nunca se origina la renuncia
de los empleados por los horarios excesivo.

En relacién a todo lo mencionado anteriormente, podemos afirmar que las extensas
jornadas laborales o los horarios excesivos es un factor predominante de la rotacion
del personal, ya que los horarios de trabajo son mas extensos y esto hace que el

personal pueda sentir el deseo de abandonar a la organizacion.

Tabla 8
Distribucién de la poblacién segun los factores de la rotacion voluntaria, los escasos
horarios flexibles

Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 7.8
Casi Nunca 31 8.1
Algunas Veces 84 21.9
Casi Siempre 102 26.6
Siempre 137 35.7
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 8

Horarios flexibles
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacidn voluntaria.

Interpretacion:

En la tabla 8, con respecto a la pregunta ¢Cree usted que las personas deciden
renunciar porque la empresa no cuenta con horarios flexibles?, en base a los datos
obtenidos se puede observar que el 36% de los trabajadores de las microempresas
consideran que siempre las personas deciden renunciar a su trabajo debido a que
la organizacidén no cuenta con horarios flexibles, de igual manera, el 26% indicaron
gue casi siempre deciden renunciar por dicha razén, mientras que el 22% sefialan
gue solo algunas veces deciden renunciar, por otro lado, el 8% de los encuestados
consideraron que las personas nunca deciden renunciar por estas razones y el 8%
sefialaron que casi nunca las personas renunciar este tipo de situaciones.

De esta manera podemos concluir que, la mayoria de las personas que trabajan en
una microempresa deciden renunciar debido a que la empresa donde laboran no
cuenta con horarios flexibles, por lo que terminan retirandose en un tiempo

determinado.
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Tabla 9
Distribucion de la poblacidén segun los factores de la rotacion voluntaria, la intencion

de renuncia por los horarios extensos

Frecuencia Porcentaje
Nunca 29 7.6
Casi Nunca 21 5.5
Algunas Veces 74 19.3
Casi Siempre 102 26.6
Siempre 158 41.1
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 9

Intencion de renuncia por horarios extensos
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion voluntaria.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla N° 9, en relacion a la pregunta ¢ Estaria dispuesto a dejar
su trabajo en caso de que la empresa no respeta los horarios de trabajo
establecidos por ley (8 horas diarias) ?, donde el 41% sefialan que siempre estarian
dispuestos a dejar su trabajo en caso de que la empresa no respetara dicho horario,
mientras que el 27% de los encuestados consideraron que casi siempre estarian
dispuestos a renunciar a su trabajo si el horario no es respetado por la empresa,

sin embargo; el 19% indicaron que solo algunas veces estarian decididos a
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renunciar a su puesto de no respetar el horario establecido, por otro lado, el 8%
sefalaron que nunca dejarian su trabajo de presentarse estos problemas y solo el
5% consideran que casi hunca dejarian su trabajo por dicha razén.

Luego de haber realizado las interpretaciones de las interrogantes pertenecientes
a la primera dimensién, cuyas preguntas responden conjuntamente al primer
objetivo establecido, se procedié analizar el nivel de rotacion voluntaria que existe

en las microempresas.

Tabla 10

Nivel de rotacion voluntaria en las microempresas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 .8
Regular 27 7.0
Alto 354 92.2
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 10

Nivel de rotacién voluntaria en las microempresas
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Nota. Datos obtenidos sobre el nivel de rotacién voluntaria en las microempresas.
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Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N° 10 podemos observar que el nivel de rotacién voluntaria
del personal en las microempresas es alto en un 92%, es regular en un 7% vy el
nivel de rotacion es bajo en un 1%. En base a esto podemos afirmar que las
microempresas tienen un gran problema en cuanto a la retencion de sus
trabajadores, por lo que, la cifra es elevada y muy significativa ya que el personal
decide abandonar o renunciar a la organizacion por los factores ya mencionados
anteriormente u otros, siendo asi una gran desventaja para la empresa.

Con respecto al segundo objetivo especifico, lo cual fue analizar los factores de la
rotacion involuntaria de los colaboradores en las microempresas de la provincia de

Huaraz, 2022, se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla 11
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion involuntaria, las

deficiencias laborales del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 6.8
Casi Nunca 26 6.8
Algunas Veces 93 24.2
Casi Siempre 103 26.8
Siempre 136 35.4
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 11

Deficiencias laborales del trabajador
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacién involuntaria.
Interpretacion:

En la tabla N° 11, en relacién a la pregunta ¢ Considera usted que las deficiencias
laborales por parte del trabajador es un factor motivante para que exista una
rotacion del personal (despido) en la empresa?, el 35% de los encuestados
consideraron que las deficiencias del trabajador siempre es un factor para que
exista una rotacion del personal, por lo que el 27% indicaron que casi siempre suele
ser un factor, mientras que el 24% sefalaron que solo algunas veces el personal
es despedido por las deficiencias laborales, por otro lado el 7% consideran que casi
nunca se produce este tipo de rotacion por las deficiencias laborales y el 7%
respectivamente indicaron que las deficiencias laborales nunca suele ser un factor
para que exista un despido.

En base a estos resultados podemos concluir que las deficiencias laborales
mayormente es un factor de la rotacién involuntaria ya que se le despide al
trabajador por algunas deficiencias que éste tenga frente a las actividades que

realiza.
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Tabla 12
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion involuntaria, el bajo

rendimiento del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 6.5
Casi Nunca 22 5.7
Algunas Veces 63 16.4
Casi Siempre 117 30.5
Siempre 157 40.9
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 12
Rendimiento del trabajador
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacién involuntaria.
Interpretacion:

En relacién a la pregunta de la tabla N°12, ¢ Usted considera que, si un trabajador
no rinde adecuadamente, la empresa estaria en la potestad de despedirlo dando
origen a una rotacion de personal?, el 41% de los encuestados consideran que la
empresa siempre estaria en la potestad de despedir al trabajador que no rinde de
manera adecuada, por lo gue el 30% sefialaron que la empresa casi siempre estaria

en la potestad de despedir al trabajador poco eficiente, mientras que el 16%
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consideraron que solo algunas veces la empresa estaria en potestad de despedir
al colaborador cuyo rendimiento es ineficiente, sin embargo; el 7% sefalan que la
empresa nunca estaria en potestad de despedirlo por dichas razones y el 6% indica
gue casi nunca la empresa estaria en potestad de despedir a un trabajador por su
bajo rendimiento en la empresa.

De acuerdo a los resultados obtenidos, podemos concluir que un factor de la
rotacion del personal de manera voluntaria se debe al bajo rendimiento que
presentan los empleados, por lo que son despedidos posteriormente provocando

una desvinculacion directa con la empresa.

Tabla 13
Distribucién de la poblacién segun los factores de la rotacion involuntaria, el despido

por bajo rendimiento

Frecuencia Porcentaje
Nunca 70 18.2
Casi Nunca 34 8.9
Algunas Veces 86 22.4
Casi Siempre 146 38.0
Siempre 48 12.5
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 13
Despido por bajo rendimiento
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacidn involuntaria.
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Interpretacion:

En cuanto a la tabla N° 13, en relacién a la pregunta ¢Usted ha percibido el retiro
de algun personal por su bajo rendimiento o por alguna deficiencia dentro del
trabajo? Lo cual, el 38% de los trabajadores casi siempre perciben el despido de
algun personal por bajo rendimiento o por deficiencias dentro del trabajo, por lo que,
el 22% sefialan que solo algunas veces llegan a percibir el despido de un trabajador,
mientras que el 18% indicaron que nunca han percibido el despido de algun
personal por estas razones, sin embargo; el 13% de los encuestados siempre han
percibido estas situaciones y solo el 9% sefalaron que casi nunca han percibido el
retiro o despido de algun trabajador por dichas razones.

En base a estos resultados se puede afirmar que mayormente se llega a percibir la
salida de un trabajador mediante un despido por el bajo rendimiento del propio
trabajador o por algunas deficiencias de este, dando asi origen a una rotacién

involuntaria.

Tabla 14
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion involuntaria, el

incumplimiento de las funciones del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 5.5
Casi Nunca 21 5.5
Algunas Veces 85 22.1
Casi Siempre 98 25.5
Siempre 159 41.4
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 14

Incumplimiento de las funciones del trabajador
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacién involuntaria.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N° 14, en base a la pregunta ¢Consideraria que el
incumplimiento de las funciones por parte de los trabajadores en la empresa es una
causa de la rotacién del personal (despidos)?, el 41% de los trabajadores
encuestados consideraron que el incumplimiento de las funciones siempre es una
causa de la rotacion del personal, por lo que, el 26% indicaron que casi siempre es
asi, mientras que el 22% sefalaron que algunas veces suele ser la causa para que
se produzca una rotacién de personal, sin embargo; el 6% consideran que el
incumplimientos de funciones del trabajador nunca es la causa de la rotacion y solo
el 5% sefalan que casi nunca suele ser la causa.

A partir de esto, podemos concluir que un factor de la rotacién involuntaria es el
incumplimiento de las funciones del trabajador debido a que los resultados arrojaron

gue mayormente es la causa de este tipo de rotacion.
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Tabla 15
Distribucién de la poblacion segun los factores de la rotacion involuntaria, el

incumplimiento de las normas organizacionales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 6.3
Casi Nunca 21 5.5
Algunas Veces 103 26.8
Casi Siempre 101 26.3
Siempre 135 35.2
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 15

Incumplimiento de las normas organizacionales
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacién involuntaria.
Interpretacion:

En la tabla N° 15, con respecto a la pregunta ¢Usted cree que la rotacion del
personal (despido) se da por no cumplir con las normas establecidas por la
empresa?, el 35% de los encuestados consideraron que los despidos o la rotacion
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del personal involuntaria siempre se da por el incumplimiento de las normas por
parte del trabajador, por lo que el 27% sefalaron que algunas veces suele darse
por ese motivo, mientras que el 26% indicaron que casi siempre se da este tipo de
rotacion por no cumplir con las normas de la empresa, sin embargo; el 6%
consideraron que casi nunca se da ese despido por esa razén y el 6%
respectivamente sefialaron que nunca se da este tipo de rotacion por no cumplir
con las normas.

Por lo tanto, se puede concluir que otro factor de la rotacion del personal de manera
involuntaria es el incumplimiento de las normas que la organizacion establece, por

lo que, debido a esto es que se producen los despidos hacia los trabajadores.

Tabla 16
Distribucion de la poblacién segun los factores de la rotacion involuntaria, el despido

por el incumplimiento de las normas organizacionales

Frecuencia Porcentaje
Nunca 75 19.5
Casi Nunca 36 9.4
Algunas Veces 84 21.9
Casi Siempre 116 30.2
Siempre 73 19.0
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 16

Despido por el incumplimiento de las normas organizacionales
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion involuntaria.
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Interpretacion:

En relacion a la tabla N° 16, frente a la pregunta ¢Ha percibido alguna vez el
despido de algun colaborador por no cumplir con sus actividades laborales?, el 30%
de los encuestados consideraron que casi siempre han percibido el despido de un
trabajador por no cumplir con sus funciones, por lo que, el 22% sefialaron que solo
algunas veces han apreciado el despido de un colega, mientras que el 20% nunca
han percibido la salida de un trabajador por no cumplir con sus funciones, por otro
lado, el 19% indicaron que siempre han percibido este tipo de despidos y solo el
9% casi nunca han percibido un despido por dichas razones.

De acuerdo a los resultados arrojados, se puede afirmar que la mayoria de los
trabajadores han percibido el despido de algun trabajador por no cumplir con sus
funciones laborales, por lo que podemos decir que el incumplimiento de las

funciones del trabajador es otro factor clave de la rotacidon del personal.

Tabla 17
Distribucidn de la poblacién segun los factores de la rotacion involuntaria, la falta

de responsabilidad del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 3.4
Casi Nunca 27 7.0
Algunas Veces 46 12.0
Casi Siempre 125 32.6
Siempre 173 45.1
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 17

Falta de responsabilidad del trabajador
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacién involuntaria.
Interpretacion:

La tabla N° 17 en base a la pregunta ¢Usted considera que la falta de
responsabilidad de un trabajador es un factor clave para que se presente una
rotacion de personal?, el 45% de los encuestados consideraron que la falta de
responsabilidad del trabajador siempre es un factor para dar origen a un despido o
una rotacion del personal, por lo que el 33% sefialaron que casi siempre es un factor
de la rotacion, mientras que el 12% indicaron que solo algunas veces suele ser la
causa del despido, por otro lado el 12% consideraron que la falta de responsabilidad
casi nunca es un factor de la rotacion del personal. Sin embargo, el 3% considera
qgue la poca responsabilidad del trabajador nunca es la causa de la rotacion del
personal.

En base a estos resultados podemos concluir que la falta de responsabilidad del
trabajador es un factor por el que se da un despido o una rotacion de personal de

manera involuntaria.
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Tabla 18
Distribucion de la poblacion segun los factores de la rotacion involuntaria, la

impuntualidad y faltas constantes del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 4.9
Casi Nunca 19 4.9
Algunas Veces 89 23.2
Casi Siempre 127 33.1
Siempre 130 33.9
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 18
Impuntualidad y faltas constantes
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacion involuntaria.
Interpretacion:

En la tabla N° 18, en relacion a la pregunta ¢ Considera que la impuntualidad o las
faltas constantes por parte del trabajador es un factor relevante para el despido?,
el 34% de los encuestados consideran que la impuntualidad y las faltas siempre es
un factor clave para que se produzca un despido, mientras que el 33% indican que
casi siempre llega a ser un factor, por lo que el 23% sefalaron que solo algunas

veces se da el despido por estas situaciones, sin embargo; un 5% consideran que
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casi nunca suele ser un factor del despido y el otro 5% respectivamente sefialan
gue nunca suele ser un factor para el despido.

Con respecto a lo mencionado, se puede concluir que un factor indispensable de la
rotacion voluntaria es la impuntualidad del propio trabajador y sus faltas constantes
y es por esta razén que las empresas deciden despedir a este tipo de colaboradores
poco eficientes.

Tabla 19
Distribucién de la poblacién segun los factores de la rotacion involuntaria, las metas

incumplidas por el trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 21 5.5
Casi Nunca 31 8.1
Algunas Veces 76 19.8
Casi Siempre 155 40.4
Siempre 101 26.3
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 19
Metas incumplidas
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Nota. Datos obtenidos sobre los factores de la rotacidn involuntaria.
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Interpretacion:

En base a la pregunta de la tabla N° 19, ¢Usted cree que las metas incumplidas del
colaborador es el motivo por las que existe una rotacion de personal en la
empresa?, el 40% de los trabajadores consideraron que casi siempre las metas
incumplidas del trabajador es un factor de la rotacién de personal, por lo que el 26%
seflalan que estas metas incumplidas siempre es la razén para que exista una
rotacion de personal. Mientras que, el 20% indicaron que algunas veces suele ser
la causa, sin embargo, el 8% consideraron que casi nunca el despido se da por las
metas incumplidas del trabajador y solo el 6% consideraron que las metas
incumplidas del trabajador nunca es un factor motivante para que exista una
rotacion de personal.

En base a lo mencionado, se puede afirmar que las metas incumplidas del
trabajador es un factor motivante para que, dé origen a una rotacién de personal de
manera involuntaria, por lo que la empresa decide desvincularse laboralmente con
este trabajador cuyas metas no son cumplidas.

Una vez realizado las interpretaciones de las interrogantes pertenecientes a la
segunda dimensién, cuyas preguntas responden conjuntamente al segundo
objetivo establecido, se procedié analizar el nivel de rotacion involuntaria que existe

en las microempresas.

Tabla 20

Nivel de rotacion Involuntaria

Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 1.3
Regular 33 8.6
Alto 346 90.1
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 20

Nivel de rotacion involuntaria
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Nota. Datos obtenidos sobre el nivel de rotacion involuntaria en las microempresas.
Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N° 20 la cual nos muestra el nivel de rotacion involuntaria en
las microempresas, por lo que se puede observar que el nivel de rotacion
involuntario es alto en un 90%, regular en un 9% y bajo en un 1%. De esta manera
se puede concluir que la rotacion de personal no solo se presenta de manera
voluntaria sino también de manera involuntaria donde la empresa decide retirar al
colaborador.

Referente al tercer objetivo especifico el cual fue analizar los efectos de la rotacion
del personal en las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022. Se obtuvieron

los siguientes resultados:

Tabla 21
Distribucion de la poblacion segun los efectos de la rotacion del personal en las

microempresas, el aumento de los costos por una rotacién constante

Frecuencia Porcentaje
Nunca 45 11.7
Casi Nunca 43 11.2
Algunas Veces 81 21.1
Casi Siempre 81 21.1
Siempre 134 34.9
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 21
Efecto en los costos por la rotacion constante del personal
40.0
35.0
30.0
25.0
20.0
15.0
10.0
5.0

0.0

Casi Algunas Casi
Nunca Veces Siempre

m Seriesl 11.7 11.2 21.1 21.1 34.9

Nunca Siempre

Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacién de personal.
Interpretacion:

De acuerdo a latabla N° 21, en relacion a la pregunta ¢, Considera usted que cuando
existe una rotacion de personal constante, los costos de la empresa aumentan
significativamente?, por lo que el 35% consideraron que al existir una rotacion de
empleados constante siempre los costos aumentaran, el 21% de los encuestados
sefalaron que casi siempre aumentan los costos, mientras que un 21% indican que
solo algunas veces suele aumentar los costos de la empresa al presentarse una
rotacion de personal constante. Sin embargo, el 12% consideran que los costos de
la empresa nunca aumentan por esas razones y el 11% sefialaron que casi nunca
suele aumentar los costos por la rotacién constante de empleados.

En base a estos resultados, podemos concluir que un efecto principal de la rotacién
de personal es en el aspecto economico ya que los costos de la organizacion

aumentan al existir una rotacion de personal excesiva.
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Tabla 22
Distribucion de la poblacion segun los efectos de la rotacion del personal en las

microempresas, el aumento de los costos por capacitar al trabajador

Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 6.3
Casi Nunca 41 10.7
Algunas Veces 100 26.0
Casi Siempre 91 23.7
Siempre 128 33.3
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 22
Aumento de costos por capacitar al trabajador
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Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacion de personal.
Interpretacion:

En relacidon a la tabla N° 22, frente a la pregunta ¢ Usted cree que el personal nuevo
genera un aumento en los costos por las capacitaciones que se les brinda?, el 33%
de los encuestados consideraron que los costos de la empresa siempre aumentan
al capacitar a los nuevos empleados, mientras que el 26% sefialaron que algunas
veces aumentan los costos, el 24% indicaron que casi siempre los costos de la

organizaciéon aumentan. Por otro lado, el 11% consideran que casi nunca los costos
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aumentan por capacitar a los nuevos colaboradores y solo el 6% sefialaron que
nunca aumentan los costos por capacitar a los nuevos trabajadores.

Como lo mencionamos anteriormente, un efecto de la rotacion de personal es el
aumento de los costos y de acuerdo a los datos obtenidos estos costos aumentan

significativamente al momento de capacitar a los nuevos trabajadores.

Tabla 23
Distribucién de la poblacién segun los efectos de la rotacién del personal en las

microempresas, el efecto en la produccion de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Nunca 24 6.3
Casi Nunca 44 11.5
Algunas Veces 92 24.0
Casi Siempre 144 37.5
Siempre 80 20.8
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 23
Efecto en la produccion de la empresa
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Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacién de personal.
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Interpretacion:

Con respecto a la tabla N° 23, en base a la pregunta ¢ Considera usted que la alta
rotacion de personal afecta negativamente en la produccion de la empresa?, el 38%
de los encuestados sefialaron que casi siempre la alta rotacion del personal afecta
de manera negativa a la produccion de la empresa, el 24% indicaron que solo
algunas veces la producciéon suele ser afectada negativamente, mientras que el
21% consideraron que la produccién siempre se ve afectada por la alta rotacion del
personal, por otro lado el 11% opinaron que la produccion casi nunca se ve afectada
por la rotacion constante del personal y solo el 6% consideran que nunca se ve
afectada.

En base a lo mencionado, se puede concluir que otro gran efecto de la alta rotacion
de personal esta vinculado con la produccion ya que esta se ve afectada de manera

directa por la rotacién constante que se presentan en las organizaciones.

Tabla 24
Distribucién de la poblacion segun los efectos de la rotaciéon del personal en las

microempresas, el efecto en la eficiencia de la empresa

Frecuencia Porcentaje
Nunca 39 10.2
Casi Nunca 47 12.2
Algunas Veces 71 18.5
Casi Siempre 118 30.7
Siempre 109 28.4
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 24

La eficiencia de la empresa
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Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacion de personal.
Interpretacion:

En cuanto a la tabla N° 24, en relacion a la pregunta ¢, Usted cree que con el despido
de algun trabajador la eficiencia de la empresa se ve afectada?, el 31% de los
encuestados consideran que la eficiencia de la empresa casi siempre se ve
afectada por el despido de algun trabajador, por lo que el 28% sefialaron que la
eficiencia siempre se ve afectada por algun despido, mientras que el 19%
consideran que solo algunas veces se ve afectada. Por otro lado, el 12% indicaron
gue casi nunca se ve afectada la eficiencia de la organizacion por el despido de
algun trabajador y solo el 10% sefialaron que la eficiencia nunca es afectada.

De este modo, se puede concluir que contar con una rotacion de personal
constante, afecta a la eficiencia de la empresa por lo que no podra cubrir con toda

su demanda a causa del retiro o el despido de algun trabajador.

Tabla 25
Distribucion de la poblacion segun los efectos de la rotacion del personal en las

microempresas, el efecto en la atencion al cliente

Frecuencia Porcentaje
Nunca 23 6.0
Casi Nunca 36 9.4
Algunas Veces 71 18.5
Casi Siempre 108 28.1
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Siempre 146 38.0

Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 25
La atencion al cliente
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Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacién de personal.
Interpretacion:

Con respecto a la tabla N° 25, en relacion a la pregunta ¢ Considera que la atencion
al cliente se ve afectada por una rotacién de personal excesiva?, el 38% de los
encuestados consideraron que la atencién al cliente es afectada al contar con una
rotacion de personal constante, el 28% de estos sefalaron que la atencion casi
siempre se ve afectada, mientras que el 19% indicaron que solo algunas veces la
atencion al cliente se ve afectada por la alta rotacién del personal. Por otro lado, el
9% consideran que casi nunca es afectada y solo el 6% indicaron que la atencién
al cliente nunca es afectada por la rotacion del personal.

De acuerdo a lo mencionado, se puede concluir que contar con una alta rotacion
de personal es muy perjudicial para la atencion al cliente ya que esta se ve afectada
debido al despido o renuncia del trabajador, por lo que la atencidon seria mas lenta

y poco eficaz.
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Tabla 26
Distribucion de la poblacion segun los efectos de la rotacion del personal en las

microempresas, el rendimiento de la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Nunca 66 17.2
Casi Nunca 56 14.6
Algunas Veces 79 20.6
Casi Siempre 147 38.3
Siempre 36 9.4
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 26
Rendimiento de la organizacion
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Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacion de personal.
Interpretacion:

De acuerdo con la tabla N° 26, en funcion a la pregunta ¢ Usted ha percibido que el
rendimiento de la organizacion baje por el despido de algun trabajador?, lo cual, el
38% consideran que el rendimiento de la empresa baja por el despido de algun
trabajador, el 21% de los encuestados indicaron que solo algunas veces despedir
al trabajador hace que el rendimiento disminuya , por lo que, el 17% sefalan que
nunca baja el rendimiento de la empresa frente a un despido, mientras que el 15%
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consideran que casi nunca disminuye el rendimiento de la organizacion por algun
despido y el 9% opinan que siempre el rendimiento de la empresa es afectada a tal
punto de disminuir por el retiro involuntario de algun trabajador.

De este modo, se puede afirmar que otro efecto relevante de la rotacion de personal
es en cuanto al rendimiento de la empresa ya que esta es afectada, disminuyendo
por el despido del colaborador.

Tabla 27
Distribucion de la poblacion segun los efectos de la rotacion del personal en las

microempresas, el efecto de la rotacion del personal en la imagen organizacional

Frecuencia Porcentaje
Nunca 47 12.2
Casi Nunca 36 9.4
Algunas Veces 162 42.2
Casi Siempre 89 23.2
Siempre 50 13.0
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Figura 27

Imagen Organizacional
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Nota. Datos obtenidos sobre los efectos de la rotacion de personal.
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Interpretacion:

La tabla N° 27 en base a la pregunta ¢ Usted considera que laimagen de la empresa
se ve afectada por el despido de sus trabajadores?, lo cual, el 42% de los
encuestados consideran que solo algunas veces la imagen de la empresa es
afectada por el despido de sus trabajadores, mientras que el 23% sefialan que casi
siempre la imagen se ve perjudicada, por otro lado, el 13% indican que la imagen
siempre es afectada por estas situaciones, sin embargo; el 12% consideran que la
imagen nunca se ve afectada y solo el 10% indican que casi nunca suele ser
afectada la imagen de la organizacion por dichas razones.

En base a estos resultados, se puede concluir que la rotacidon del personal algunas
veces suele afectar a la imagen de la organizacion. Sin embargo, este resultado
abre muchas posibilidades de encontrar otro tipo de efecto que ocasione la cual

perjudique a la misma organizacion.

Tabla 28
Distribucién de la poblaciéon segun los efectos de la rotacién del personal en las

microempresas, la opinidn sobre trabajar en una empresa con una alta rotacion del

personal
Frecuencia Porcentaje
Nunca 266 69.3
Casi Nunca 90 23.4
Algunas Veces 23 6.0
Casi Siempre 4 1.0
Siempre 1 3
Total 384 100.0

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.
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Figura 28
Opinidn de la poblacidon sobre trabajar en una empresa con una alta rotacion del

personal
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Nota. Datos obtenidos sobre la opinion de la poblacién sobre trabajar en una
empresa con una alta rotacion del personal.

Interpretacion:

En base a los resultados de la tabla N° 28, frente a la pregunta ¢ Estaria dispuesto
a trabajar en una empresa donde existe una rotacion de personal (despidos o
renuncias) constantes?, el 69% de los encuestados nunca estarian dispuestos a
trabajar en una empresa cuya rotacion de personal es alta, por lo que el 24%
sefalan que casi nunca trabajaria en una empresa de ese tipo y solo el 6% estarian
dispuestos a trabajar algunas veces una empresa con una rotacion de personal
constante.

A partir de estos resultados, se puede afirmar que la mayoria de las personas no
trabajarian que una empresa donde la rotacion de personal es alta o constante ya
que se encontraran la mayor parte de su tiempo preocupados por si son despedidos
0 por renunciar.

De este modo se procedi6 a realizar tablas cruzadas para analizar el nivel de cada
efecto con cada dimension para poder observar que tanto le afecta a la

microempresa contar con niveles altos de rotacion.
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Tabla 29

Tabla cruzada entre la dimension rotacion voluntaria con el efecto econémico

Efecto econémico

Bajo Regular Alto Total

Recuento 1 2 0 3

% dentro de

D1. Rotacién 33.3% 66.7% 0.0% 100.0%
Bajo Voluntaria

% dentro de

Efecto 2.1% 2.4% 0.0% .8%

econémico

Recuento 6 8 13 27

% dentro de
D1. Rotacién 22.2% 29.6% 48.1% 100.0%

D1. ROtaC.IOn Regular  Voluntaria
Voluntaria
% dentro de
Efecto 12.8% 9.6% 5.1% 7.0%
econémico
Recuento 40 73 241 354

% dentro de
D1. Rotacion 11.3% 20.6% 68.1% 100.0%
Alto Voluntaria

% dentro de
Efecto 85.1% 88.0% 94.9% 92.2%
econémico

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Interpretacion:

De acuerdo a la tabla N° 29, se puede observar que, si el nivel de rotacion voluntaria
es alto en un 92.2%, el efecto econémico es alta en un 68.1%, regular en un 20.6%
y es baja en un 11.3%. Mientras que, si la rotacion voluntaria es baja en un 8%, el
efecto econdmico es regular en un 66.7% y es bajo en un 33.3%. Por lo que, si la
rotacion voluntaria es regular en un 7%, el efecto econdmico es alto en un 48.1%,

es regular en un 29.6% y es baja en un 22.2%.
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Tabla 30

Tabla cruzada entre la dimension rotacion voluntaria con el efecto sobre
produccion
Efecto sobre la produccion
Regula
Bajo r Alto Total
D1. Bajo Recuento 1 0 2 3
Rotacion 7 d S5 D1 Romci
Voluntaria o dentro de D1. Rotacién o o o 100.0
Voluntaria 33.3% 0.0% 66.7% %
% dentro de Efecto sobre la
produccion 2.6% 0.0% .8% .8%
Regular Recuento 7 6 14 27
% dentro de D1. Rotacién 100.0
0, 0, 0,
voluntaria 25.9% 22.2% 51.9% %
% dentro de Efecto sobre la
produccion 17.9% 6.1% 57% 7.0%
Alto Recuento 31 92 231 354
% dentro de D1. Rotacién 100.0
0, 0, 0,
Voluntaria 8.8% 26.0% 65.3% %
% dentro de Efecto sobre la
produccion 795% 93.9% 93.5% 92.2%
Total Recuento 39 98 247 384
% dentro de D1. Rotacién 100.0
0, 0, 0,
Voluntaria 10.2% 25.5% 64.3% %
% dentro de Efecto sobre la
produccion 100.0 100.0% 100.0% 100.0

%

%

la

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre

2022.

Interpretacion:

En relacion a la tabla cruzada N° 30, se puede afirmar que cuando el nivel de

rotacion voluntaria es alto en un 92.2%, el efecto sobre la produccion es alto en un

65.3%, es regular en un 26% y es bajo en un 8.8%. Mientras que, cuando el nivel

de rotacion voluntaria es regular en un 7% el efecto sobre la produccion es alta en
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un 51.9%, el efecto es regular en un 22.2.% y es bajo en un 25.9%, por lo que;

cuando el nivel de rotacion voluntaria es bajo en un 0.8%, el efecto sobre la

produccion es alto en un 66.7% y es bajo en un 33.3%.

De esta manera, se puede decir que cuando el nivel de rotacion voluntaria es alto,

los efectos que influyen en la produccion son mayores y si el nivel de rotacion es

bajo, los efectos no seran tan influyentes en la produccion de la organizacion.

Tabla 31
Tabla cruzada entre la dimension rotacion voluntaria con el efecto sobre el
rendimiento
Efecto sobre el rendimiento
Bajo Regular Alto Total
D1. Bajo Recuento 1 1 1 3
Rotacio 7 d 5 —
n 6 dentro de D1. Rotacion 33.3%  33.3%  33.3% 100.0%
Volunta Voluntaria
na % dentro de Efectos sobre
el rendimiento 2.2% 1.0% 4% 8%
Recuento 6 9 12 27
Regul 7 d 5 —
ar 6 dentro de D1. Rotacion 222%  333%  44.4% 100.0%
Voluntaria
% dentro de
Efecto_sobre_el_rendimien 13.3% 9.0% 5.0% 7.0%
to
Alto Recuento 38 90 226 354
5 —
0 dentro de D1. Rotacion 10.7%  25.4%  63.8% 100.0%
Voluntaria
% dentro de Efecto sobre
el rendimiento 84.4% 90.0% 94.6% 92.2%
Total Recuento 45 100 239 384
5 —
0 dentro de D1. Rotacion 11.7%  26.0%  62.2% 100.0%
Voluntaria
% dentro de
Efecto_sobre_el rendimien  100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

to

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre

2022.
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Interpretacion:

En cuanto a la tabla N° 31, en relacion al efecto sobre el rendimiento, se observa
que, cuando el nivel de rotacion voluntaria es alto en un 92.2%, el efecto que tiene
en el rendimiento de la empresa es alta en un 63.8%, es regular en un 25.4% vy es
bajo en un 10.7%. Asi mismo, cuando el nivel de rotacidn voluntaria es regular en
un 7% el efecto en el rendimiento es alto en un 44.4%, es regular en un 33.3% y el
efecto es bajo en un 22.2%. Por lo tanto, cuando la rotacidon voluntaria es baja en
un 0.8%, el efecto en el rendimiento es alto en un 33.3%, es regular en un 33.3% y
respectivamente es bajo también en un 33.3%.

Siendo asi, se puede concluir que siempre y cuando la rotacion voluntaria tenga un
nivel alto los efectos seran mas perjudiciales en el rendimiento de la empresa, en
cambio, si el nivel de la rotacién voluntaria es bajo los efectos serian de menos

impacto en cuanto al rendimiento de la organizacion.

Tabla 32
Tabla cruzada entre la dimensién rotacion voluntaria con el efecto sobre la imagen

de la empresa

Efecto_sobre _la_imagen

Bajo Regular Alto Total

D1. Bajo Recuento 3 0 0 3

Rotacion % e DL
Voluntari o dentro de D1. 100.0% 0.0% 0.0%  100.0%

Rotacion Voluntaria

a
% dentro de
Efecto_sobre la_ima 1.6% 0.0% 0.0% .8%
gen
Regular Recuento 14 13 0 27

% dentro de D1.

., . 51.9% 48.1% 0.0% 100.0%
Rotacion Voluntaria

% dentro de

Efecto_sobre la_ima 7.4% 7.3% 0.0% 7.0%
gen
Alto Recuento 172 164 18 354

% dentro de D1.

., . 48.6% 46.3% 51% 100.0%
Rotacion Voluntaria
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% dentro de
Efecto_sobre la _ima 91.0% 92.7%  100.0% 92.2%
gen

Total Recuento 189 177 18 384

% dentro de D1.

., . 49.2% 46.1% 4.7% 100.0%
Rotacion Voluntaria

% dentro de
Efecto_sobre la_ima  100.0%  100.0% 100.0%  100.0%
gen

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Interpretacion:

Con respecto a la tabla N° 32, en relacion al efecto sobre la imagen de la empresa
frente a la rotacidén voluntaria, se puede apreciar que, cuando el nivel de rotacién
voluntaria es alto en un 92.2%, el efecto en la imagen es alto en un 5.1%, es regular
enun 46.3% Yy es bajo en un 48.6%, mientras que, si la rotacion voluntaria es regular
en un 7%, el efecto es regular en un 48.1% y es bajo en un 51.9% y si la rotacion
es baja en un 0.8% el efecto en la imagen de la empresa es baja en un 100%.

Por otra parte, se procedi6 a analizar las siguientes tablas cruzadas en base al nivel
de cada efecto para cada dimension y asi saber qué tanto afecta y de qué manera

afecta a la empresa.

Tabla 33
Tabla cruzada entre la dimensién rotacion involuntaria con el efecto econémico de
la empresa
Efecto econdmico
Bajo Regular Alto Total
D2. Bajo Recuento 3 1 1 5
Rotacion >
Involuntar % dentro de 100.0
ia D2. Rotacion 60.0% 20.0% 20.0% %
Involuntaria
% dentro de
Efecto 6.4% 1.2% 4% 1.3%
econdémico
Regular | Recuento 9 9 15 33
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% dentro de
D2. Rotacién 27.3% 27.3% 45.5%
Involuntaria

100.0
%

% dentro de
Efecto 19.1% 10.8% 5.9% 8.6%
econdémico

Alto Recuento 35 73 238 346

% dentro de
D2. Rotacion 10.1% 21.1% 68.8%
Involuntaria

100.0
%

% dentro de
Efecto 74.5% 88.0% 93.7% | 90.1%
econémico

Total Recuento 47 83 254 384

% dentro de
D2. Rotacién 12.2% 21.6% 66.1%
Involuntaria

100.0
%

% dentro de
Efecto 100.0% 100.0% 100.0%
econdémico

100.0
%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Interpretacion:

En cuanto a la tabla N° 33, se puede observar que cuando existe una rotaciéon
involuntaria y es de nivel alto en un 90.1%, el efecto econdmico sera alta en un
68.8%, es regular en un 21.1% Yy es baja en un 10.1%, asi mismo cuando la rotacion
involuntaria es regular en un 8.6%, el efecto econdémico es alto en un 45.5%, es
regular en un 27.3% y es bajo en un 27.3%. Por lo que, cuando la rotacion
involuntaria es baja en un 1.3%, los efectos econdmicos son altos en un 20%, es
regular en un 20% y es bajo en un 60%.

En base a estos resultados se puede afirmar que cuando exista algiin despido o
gue la empresa decida retirar algun trabajador y si esta rotacion es alta, la economia
de la empresa sera afectada en un alto nivel, en cambio si la rotacién es baja, los

efectos no seran tan perjudicial para la economia de la empresa.
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Tabla 34
Tabla cruzada entre la dimension rotacion involuntaria con el efecto sobre la

produccion de la empresa

Efecto_sobre_la_produccion

Bajo Regular Alto Total

D2. Bajo Recuento 3 1 1 5
Rotacion % dentro de D2 100
Involunta baenode s 60.0% | 20.0% | 20.0% | "
ria Rotacion Involuntaria 0%
% dentro de
Efecto_sobre_la_produ 7.7% 1.0% 4% | 1.3%
ccién
Regula Recuento 4 11 18 33
r
% dentro de D2. 100.
) 0 0
Rotacion Involuntaria 12.1% 33.3% 54.5% 0%

% dentro de
Efecto_sobre_la_produ 10.3% 11.2% 7.3% | 8.6%

ccion
Alto Recuento 32 86 228 346
% dentro de D2. 100.
0, 0, [0)
Rotacion Involuntaria 9.2% 24.9% 65.9% 0%
% dentro de 90.1
Efecto_sobre la_produ 82.1% 87.8% 92.3% %
ccion
Total Recuento 39 98 247 384
% dentro de D2. 100.
0, 0, 0,
Rotacioén Involuntaria 10.2% 25.5% 64.3% 0%
% dentro de 100
Efecto_sobre la_produ | 100.0% | 100.0% | 100.0% O%;

ccién

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Interpretacion:

En la tabla N° 34, en relacion al efecto sobre la produccion de la empresa frente a
la rotacion involuntaria, se observa que cuando la rotacion involuntaria se encuentra

en un nivel alto en un 90.1%, el efecto en la produccion es alto en un 65.9%, es
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regular en un 24.9% y es bajo en un 9.2%, mientras que si la rotacién involuntaria
se encuentra en un nivel regular en un 8.6%, el efecto en la produccion es alta en
un 54.5%, es regular en 33.3% Yy es baja en un 12.1% y si la rotacién involuntaria
es baja en un 1.3% los efectos en la produccion es alta en un 20%, es regular en
un 20%, también y es bajo en un 60%.

Llegando asi a la conclusién de que cuando exista un alto nivel de rotacién
involuntaria, los efectos en la producciéon de la empresa seran mayormente
perjudiciales y si en caso estos niveles de rotacién son bajos los efectos seran bajos

0 no afectard tanto a la produccion de la empresa.

Tabla 35
Tabla cruzada entre la dimensién rotacion involuntaria con el efecto sobre el

rendimiento de la empresa

Efecto_sobre_el_rendimiento

Bajo Regular Alto Total

D2. Bajo Recuento 3 1 1 5
Rotacion % d de D2 100.0
Involunta odenfrode bz. 60.0% | 20.0% | 20.0% |
ria Rotacion Involuntaria Y%
% dentro de
Efecto_sobre_el _rendimi 6.7% 1.0% A% | 1.3%
ento
Regul Recuento 5 15 13 33
ar
0,
% dentro de D2. 15.2% | 455% | 39.4% | 000
Rotacion Involuntaria %

% dentro de

Efecto_sobre_el _rendimi 11.1% 15.0% 5.4% | 8.6%
ento
Alto Recuento 37 84 225 346
0,
% dentro de D2. 10.7% | 24.3% | 65.0% | 000
Rotacion Involuntaria %
% dentro de 90.1
Efecto_sobre_el_rendimi 82.2% 84.0% 94.1% 0/
ento 0
Total Recuento 45 100 239 384
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0,
% dentro de D2. 11.7% | 26.0% | 62.2% | 000
Rotacion Involuntaria %

% dentro de
Efecto_sobre_el rendimi 100.0% | 100.0% | 100.0%
ento

100.0
%

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Interpretacion:

De acuerdo con la tabla N° 35, en relacion al efecto sobre el rendimiento frente a
una rotacion involuntaria, se precisa que cuando la rotacion involuntaria se
encuentre en un nivel alto en un 90.1% el efecto sera alto en un 65%, sera regular
en un 24.3% y el efecto serd bajo en un 10.7%, asi mismo, si el nivel de rotacion
involuntaria es regular en un 8.6% el efecto sobre el rendimiento de la empresa
sera alta en un 39.4%, sera regular en un 45.5% y sera bajo en un 15.2% y si la
rotacion involuntaria es bajo, el efecto en el rendimiento de la empresa sera alto en
un 20%, sera regular en un 20% y el efecto sera bajo en un 60%.

De acuerdo a esto, se puede precisar que cuando existe una rotacion de personal
de manera involuntaria, es decir; cuando se presenta un despido y si esta se
encuentra en un nivel alto, el rendimiento de la empresa se vera afectada
perjudicialmente, mientras que, si esta rotacion se encuentra en un nivel moderado

o0 bajo, los efectos seran leves en el rendimiento de la organizacion.

Tabla 36
Tabla cruzada entre la dimensidn rotacion involuntaria con el efecto sobre laimagen

de la empresa

Efecto_sobre_la_imagen
Tota
Bajo Regular Alto I
D2. Bajo Recuento 2 3 0 5
Rotacion >
Involunta Yo den_t,ro de D2. 100.
ria Rotacion 40.0% 60.0% 0.0%
: 0%
Involuntaria
% dentro de 13
Efecto_sobre la_im 1.1% 1.7% 0.0% %
agen
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Regular Recuento 18 15 0 33
% dentro de D2. 100
Rotacién 54 5% 45.5% 0.0% O(V.
Involuntaria 0
% dentro de 8.6
Efecto_sobre la_im 9.5% 8.5% 0.0% 0/
agen 0
Alto Recuento 169 159 18 | 346
% dentro de D2. 100
Rotacién 48.8% 46.0% 5.2% 0%
Involuntaria
% dentro de 90.1
Efecto_sobre_la_im 89.4% 89.8% | 100.0% 0/
agen 0
Total Recuento 189 177 18 | 384
% dentro de D2. 100
Rotacioén 49.2% 46.1% 4.7% 0%
Involuntaria
% dentro de 100
Efecto_sobre la_im 100.0% | 100.0% | 100.0% 0%
agen

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores entre los dias 3, 4 y 5 de octubre
2022.

Interpretacion:

En relacion a la tabla N° 36, en base a los efectos sobre la imagen de la empresa
frente a la rotacion involuntaria, se determiné que si el nivel de rotacion involuntaria
es alto en un 90.1% la imagen se vera afectada en un nivel alto con un 5.2%,
mientras que el efecto sera regular en un 46% y sera bajo en un 48.8%. De igual
manera, si la rotacion involuntaria es regular en un 8.6%, el efecto sobre la imagen
sera regular en un 45.5% y sera bajo en un 54.5%. De lo contrario, si el nivel de la
rotacion involuntaria se encuentra en un nivel bajo en un 1.3%, el efecto sera regular
en un 60% y es bajo en un 40%.

Por lo que, a través de estos resultados podemos decir que, al presentarse algun
despido o desvinculacion de la empresa con el trabajador y si esta es considerada
alta, la imagen no se verd tan afectada. De igual manera, si esta rotacion

involuntaria es baja, la imagen sera afectada en menor magnitud.
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V. DISCUSION

Llegando hasta este punto se ha podido apreciar lo importante de identificar y
analizar los factores de la rotacion de la persona ya que nos ayuda a comprender
las causas fundamentales del por qué los trabajadores deciden abandonar o por
gue las empresas despiden a sus trabajadores. Sin embargo, es de gran
importancia comprender cada uno de estos aspectos ya que al presentarse este
tipo de situaciones trae consigo ciertas pérdidas tanto en lo econémico como en la
productividad de la organizacion. De tal modo que, se procede a discutir los
resultados obtenidos de la investigacion con los hallazgos de los investigadores
mencionados en el marco teaorico.

De esta manera, en la tabla N° 1 se encontré que un factor por las que los
trabajadores deciden renunciar a su puesto de trabajo o abandonar a la empresa
es debido al pésimo ambiente laboral la cual dentro de esta se encuentra las malas
relaciones que existen entre compareros.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de Arce (2017) quien tuvo como
objetivo, identificar los factores que impulsan a la rotacion del personal, de esta
manera logré identificar que la rotacion del personal se da por muchos factores, sin
embargo; el mas resaltante son las malas relaciones que existe entre jefes y
subordinados o viceversa. También concuerda con el hallazgo del autor Cifuentes
(2017), quien también menciona que las pésimas relaciones entre trabajadores es
la causa por las que los colaboradores optan por retirarse de la empresa o de su
puesto laboral.

Asi mismo, estos resultados concuerdan con Lipa (2020) quien también pudo
encontrar que la rotacion del personal se da por un factor importante, la cual vendria
a ser un ambiente laboral deficiente, donde las relaciones entre compafieros son
pésimas. Siendo asi, un gran problema para las empresas ya que por estas razones
el trabajador decide renunciar, provocando de esta manera una rotacién voluntaria
del personal.

Al respecto con la tabla N° 2 se encontré que casi siempre las personas deciden
renunciar a su trabajo por las malas relaciones que tienen con sus superiores,
siendo un factor para que exista una rotacion de personal de manera voluntaria.
Lo cual, estos resultados concuerdan con la investigacion de Sanchez (2016) quien

pudo encontrar que un factor de la rotacion del personal es ocasionado por la mala
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relacion que existe entre empleados y empleador. Asi mismo, llega a coincidir con
los hallazgos de Arce (2017) quien, ya mencionado anteriormente, también llegé a
identificar que las malas relaciones que existe entre jefes y subordinados es un
factor predominante para la renuncia o abandono de los colaboradores con la
organizacion.

De igual manera, los resultados obtenidos también tienen concordancia con los
hallazgos de Gonzalez et al. (2017) quienes, analizaron las causas de los retiros de
los empleados, cuyo resultado fue que el trato inadecuado por parte de los
superiores hacia los trabajadores es un factor motivante para que estos decidan
renunciar a su centro laboral. Ademas, el autor Chiavenato (1999) también
menciona que la rotacion del personal es ocasionada por falencias internas como
las malas relaciones, concordando con los resultados obtenidos de la tabla N° 2.
En cuanto a los resultados de la tabla N° 3, se encontrd que la intencion de renuncia
de los trabajadores frente a una pésima relacion laboral entre compafieros es alta
por lo que, el factor de esta renuncia se debe a las malas relaciones laborales como
ya se ha mencionado anteriormente y las coincidencias que tienen estos resultados
con los hallazgos de los autores también mencionados con anterioridad.

Con respecto a la tabla N° 4, se pudo encontrar que los sueldos inapropiados son
un factor de la rotacion del personal de manera voluntaria ya que los trabajadores
deciden renunciar a la empresa por no percibir un sueldo apropiado.

Estos resultados obtenidos de la tabla, concuerdan con el hallazgo de Caldera et
al. (2019) quien, identificé que un factor de la rotacién del personal se debe a los
malos sistemas de compensaciones la cual, hace que los trabajadores decidan
abandonar su puesto de trabajo por estas razones. También, concuerda con los
hallazgos de Arce (2017) quien, logré identificar que una causa de la rotacion del
personal son los salarios bajos. De igual manera Pichucho (2008), también
identificd que una de las razones del por qué los trabajadores deciden retirarse de
la organizacion y es que se debe a los salarios desiguales, motivando asi la decision
de renuncia de los colaboradores. Cifuentes (2017) menciona también que uno de
los factores principales de la rotacién del personal es originado por las bajas
remuneraciones. Lo cual indica que estas pésimas remuneraciones o salarios
inapropiados son un gran problema para las empresas ya que por estas razones el

personal opta por renunciar e irse a un lugar con mas beneficios salariales.
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De acuerdo con la tabla N° 5 se logré identificar que la pésima remuneracion es un
factor de la rotacion del personal debido a que el salario no es acorde al desempefio
y funciones que el trabajador realiza.

Este resultado concuerda con lo investigado por Lipa (2020) quien, logro identificar
gue las bajas remuneraciones es un factor principal para el cambio constante o
también llamado rotacion del personal. Asi mismo, coincide con los hallazgos de
Corzo et al. (2018) quien determin6 que la principal causa de la rotacion de los
trabajadores se debe a los sistemas de recompensas deficientes.

Ademas, Carhuapoma (2019) también logroé identificar que las malas retribuciones
salariales es el principal factor de la rotacién del personal y conjuntamente con el
hallazgo del autor Aliaga (2019) llegd a determinar que la razén de que los
trabajadores decidan renunciar es debido a la baja remuneracién que existen en
las empresas. Por otro lado, para que este resultado resulte mas contundente el
autor Chiavenato (2009) menciona que la rotacion del personal es ocasionada por
las pésimas politicas salariales dando origen a la renuncia de los trabajadores.

En relacion a la tabla N° 7, se logro determinar que las extensas jornadas laborales
es un factor clave por las que se originan la rotacion del personal ya que
mayormente son horarios excesivos de trabajo y es por esta razén que los
trabajadores deciden abandonar su trabajo.

Estos resultados concuerdan con el hallazgo de Ibarra (2016) quien, identificé que
una causa por las que los trabajadores deciden renunciar se debe a que existen
desajustes operativos en los turnos donde las horas de trabajo son mayores.
También coinciden con Cifuentes (2017) ya que logré determinar que un factor que
incide en la rotacion de personal se debe a la carga excesiva de trabajo donde
mayormente son mas horas de trabajo para los colaboradores. Por esta razon, es
gue los trabajadores no se sienten muy a gusto con los horarios de trabajo y es por
eso que deciden renunciar e irse de la organizacion.

De acuerdo a la tabla N° 8, se pudo encontrar que un factor de la rotacion del
personal es que las empresas no cuentan con horarios flexibles ya que los
resultados arrojaron que la mayoria de los trabajadores deciden renunciar a su
trabajo por esta razon.

Estos resultados no concuerdan con ninguna investigacion previa por lo que es

considerado como un nuevo factor relevante para la rotacion del personal donde
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los horarios flexibles son fundamentales para los trabajadores ya que les permitira
conciliar su vida laboral con su vida personal.

En cuanto a los resultados de la tabla N° 9, se logré encontrar que la intencion de
renuncia de los trabajadores frente a una empresa que no respeta los horarios de
trabajo establecidos por la ley es alta por lo que, el factor de esta renuncia se debe
a las jornadas laborales excesivas o0 extensas como ya se ha mencionado
anteriormente conjuntamente con los hallazgos encontrados por los autores
también mencionados.

Con respecto a la tabla N° 11, se logré identificar que un factor de la rotacién del
personal de manera involuntaria se debe a las deficiencias laborales que existe por
parte del trabajador y por eso, la empresa decide despedir al trabajador por no
cumplir con lo debido.

Este factor identificado coincide con la autora Grijalva (2004) quien, menciona que
la rotacion involuntaria donde la empresa decide despedir al trabajador por las
deficiencias propiamente del trabajador ya sea por no acatar con las normas o sus
funciones.

De acuerdo con los resultados obtenidos de la tabla N° 14, se encontré que el
incumplimiento de las funciones del trabajador es un factor de la rotacion
involuntaria, la cual hace que la empresa decida romper los vinculos laborales con
el colaborador.

Este resultado concuerda con los hallazgos de los autores Dessler et al. (2011)
guienes, mencionan que las razones por las que los trabajadores son despedidos
mayormente se debe a que estos no logran cumplir con sus funciones para las que
fueron contratados.

En relacion a los resultados de la tabla N° 15, se logro6 identificar que un factor de
la rotacion involuntaria es el incumplimiento de las normas establecidas por la
empresa ya que al no cumplir con estas normas la empresa opta por despedir al
colaborador.

Estos resultados concuerdan con lo mencionado por la autora Grijalva (2004) que
determina que el factor por el que se origina la rotacion involuntaria es por el
incumplimiento de las normas organizacionales por parte del trabajador.

En relacion con la tabla N° 17, se encontré que un factor de la rotacion del personal

de manera involuntaria es la falta de responsabilidad del trabajador ya que es la
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razén por la que son despedidos de la empresa. Asi mismo los resultados de la
tabla N° 18, demuestran que la impuntualidad o faltas constantes por parte del
trabajador es un factor relevante para que se presente un despido, de esta manera
es considerado también como una falta de responsabilidad.

Por lo que, al igual que el anterior punto, este resultado también concuerda con lo
mencionado por la autora Grijalva (2004) ya que sefala que la falta de
responsabilidad del trabajador hace que se origine una rotacion involuntaria donde
la empresa decide romper la relacion laboral con el colaborador.

De acuerdo con la tabla N° 19, se pudo encontrar que las metas incumplidas del
trabajador es un factor de la rotacion del personal de manera involuntaria por lo que
no llega a lograr el objetivo de la empresa.

De acuerdo a lo mencionado, no hay ninguna investigacion previa que menciona
gue las metas incumplidas del trabajador es un factor por el que la empresa decide
retirar a sus trabajadores.

Con respecto a la tabla N° 21, se encontr6 que la rotacion del personal afecta a la
economia de la empresa, por lo que, los costos aumentan al presentarse una
rotacion constante. Asi mismo, en base a los resultados obtenidos de la tabla N°
22, se logré identificar que un efecto de la rotacion del personal es el aumento de
los costos al capacitar al nuevo trabajador.

Estos resultados coinciden con lo mencionado por los autores Cabrera et al. (2004)
la cual, indican que al contar con una alta rotacion del personal los costos de la
empresa aumentaran ya que se tiene que invertir en el reclutamiento, seleccién y
capacitacion del personal, afectando de esta manera a la economia de la
organizaciéon. También, Chiavenato (1999) y Mendoza (2003) sefialan que
mayormente afecta en los costos primarios los cuales, comprenden las
capacitaciones, reclutamientos, entre otros.

Con respecto a la tabla N° 23, se encontré que la rotacién del personal afecta
negativamente a la produccion de la empresa la cual no podria cubrir toda la
demanda.

De acuerdo a lo mencionado, este resultado concuerda con lo mencionado por el
autor Mendoza (2003) que indica que la rotacion del personal afecta en los costos
secundarios y que estos repercuten en la produccion de la empresa a causa del

despido o renuncia del trabajador.
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En relacion a los resultados de la tabla N° 24, se encontraron que contar con un
nivel alto de rotacion del personal esta afectara negativamente en la eficiencia de
la empresa por lo que no podra atender la demanda de manera adecuada a causa
del despido o renuncia del colaborador.

De acuerdo a lo mencionado, no hay ninguna investigacion previa que menciona
este efecto de la rotacion del personal.

Con respecto ala Tabla N° 27, se logro identificar que la rotacion del personal afecta
algunas veces la imagen de la empresa por lo que posiblemente puedan existir otro
tipo de efecto que se presente al contar con niveles altos de rotacién del personal.
Este resultado coincide con lo mencionado por los autores Chiavenato (1999) y
Mendoza (2003) que contar con indices altos de rotacion del personal afectara en
los costos terciarios donde la imagen es afectada perjudicialmente ya que los

ingresos de la organizacion se ven comprometida por estas razones.
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VI. CONCLUSIONES

1. El nivel de rotacion voluntaria del personal en las microempresas de la provincia
de Huaraz es alto, lo cual significa que las empresas estan teniendo problemas
relacionados al retiro de los colaboradores por falencias internas de la
organizacién, haciendo que los trabajadores decidan renunciar a su puesto de
trabajo.

2. En relacién a los factores de la rotacion voluntaria se pudo encontrar en base a
los resultados que la razén por las que los trabajadores deciden abandonar la
organizacion se debe a las siguientes razones:

a. Malas relaciones entre comparieros de trabajo.

Pésima relacion entre jefes y subordinados.

Sueldos inapropiados.

Sueldos atractivos por parte de otras empresas.

Extensas Jornadas Laborales.

-~ ® oo T

Horarios flexibles deficientes.

g. No se respetan los horarios establecidos.

3. El nivel de rotacion involuntaria del personal en las microempresas de la
provincia de Huaraz es alto, debido a factores propiamente de los trabajadores
cuyas actitudes son las principales causas de este tipo de rotaciones, y es por
ello que las empresas deciden despedirlos o romper el vinculo laboral con el
trabajador.

4. Sobre los factores de la rotacion involuntaria se pudo determinar en relacion a
los resultados y objetivos que, las organizaciones retiran al trabajador o deciden
desvincularse laboralmente con el trabajador por las siguientes razones:

a. Las deficiencias laborales del trabajador.

El rendimiento inadecuado del trabajador.

El incumplimiento de las funciones del trabajador.

El incumplimiento de las normas organizacionales por parte del trabajador.

La falta de responsabilidad del trabajador.

-~ ® oo T

La impuntualidad y las faltas constantes del trabajador.

Las metas incumplidas del colaborador.

Q
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De esta manera, todos los puntos mencionados son los factores principales por
las que las empresas deciden retirar o despedir a su personal, presentando asi,
una rotacion involuntaria.

. Los efectos de la rotacion del personal en las microempresas de la provincia de
Huaraz, son los siguientes: el aumento de los costos debido a la inversion de
capacitar a los nuevos trabajadores, la produccién de la empresa se vera
perjudicada debido a la rotacion del personal, volviéndose lenta, por lo que, la
eficiencia y el rendimiento de la empresa disminuiran debido a estas razones,

siendo afectada de igual manera la atencion al cliente.
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VIl
1.

. RECOMENDACIONES

Identificado los factores de la rotacion voluntaria, se recomienda a los
microempresarios a crear un ambiente laboral mas acorde donde todos puedan
tratarse con respeto y trabajen en equipo, ofreciendo una remuneracion acorde
al desempeio que el trabajador realiza, de igual manera poder establecer
horarios de trabajo adecuados y que sean respetados por ley. Todo esto a fin
de que se pueda retener al personal por mas tiempo, teniendo mejores
motivaciones y cumpliendo al maximo los objetivos de la organizacion.
Identificado los factores principales de la rotacion involuntaria del personal en
las microempresas de la provincia de Huaraz, se recomienda a los
colaboradores de las microempresas a sentirse mas comprometidos con la
empresa, aumentar el rendimiento y cumplir con las normas de establecidas
por la organizacion ya que en base a esto podran obtener muchos beneficios
tanto en conocimiento como en experiencias y asi no ser vistos de mala manera
frente a otras empresas.

Identificado los efectos de la rotacion del personal en las microempresas de la
provincia de Huaraz, se recomienda a los microempresarios a poner en practica
lo recomendado anteriormente, para poder evitar dichos efectos que
perjudicaran a la organizacion y asi podran ser mas eficientes frente al mercado
y seran vistos de mejor manera con los clientes y futuros trabajadores

potenciales.
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ANEXOS

ANEXO 1: Tabla de Operacionalizacion de Variables

Variable “Rotacién de personal’

Tabla 5

Matriz de Operacionalizacién de la variable: Rotacién de personal.

relaciéon laboral entre

individuos y organizaciones

con escala de Likert, en un tamario

de muestra de 384; donde seran

Indicador 3: Extensas Jornadas

Laborales

Variable
L L ) _ » ) Escala de
de Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimension Indicadores o
: medicion
Estudio
La variable rotacion de personal se Indicador 1: Mala Relacion -
Amador Sotomayor (2016), . ncion a | a aboral Escala de tipo
: mide en relacién a los resultados :
Rotacl | gefinen la  rotacion  de _ o Dimension Ordinal - con
on de personal como la ruptura obtenidos del cuestionario - que 1 Rotacid Indicador 2: Pésima | escala de
cuenta con 26 items, teniendo una | ~- ~otacion y :
PErso | definitiva o separacion de la o _ _ Voluntaria Remuneracion Likert.
nal escala de medicion de tipo ordinal Alternativas de

respuesta:




obedeciendo a

circunstancias.

diversas

encuestados los trabajadores de
las microempresas de la provincia
de Huaraz. Teniendo en cuenta las
3 dimensiones  establecidas:
Rotacion voluntaria y rotacion

involuntaria

Indicador 1: Deficiencias
Laborales
Dimension ) o
| Indicador 2: Incumplimiento de
2: Rotacion )
| funciones
Involuntaria
Indicador 3: Falta de
Responsabilidad
Indicador 1: Efecto Econémico
Dimension | Indicador 2: Efecto sobre la
3: Efectos | Produccion
de la Indicador 3: Efecto sobre el
rotacion de | rendimiento
personal

Indicador 4: Efecto sobre la

imagen Organizacional

Nunca, Casi
nunca,

Algunas veces;
Casi siempre y

Siempre

Fuente: Elaboracion propia




ANEXO 2: Matriz de consistencia

Tabla 6

Matriz de consistencia.

Titulo: Factores y Efectos de la rotacion del personal en las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

Autor: Castro Caballero Julio Alejandro

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS Variable: Rotacion del Personal
Dimensiones Indicadores items
Mala Relacién
o 1,2y3
3 Objetivo General: Laboral
¢, Cuales son los factores y
efectos de la rotacion del Identificar los factores y efectos en la rotacion del Pésima
. o ., . 4,5y6
personal en las personal en las microempresas de la provincia de Rotacion Voluntaria Remuneracion
microempresas de la provincia | Huaraz, 2022.
Extensas
de Huaraz, 2022? - y xe
Objetivos Especificos: Jornadas 7,8y9

Laborales




Analizar los factores de la rotacion voluntaria de
los trabajadores en las microempresas de la
provincia de Huaraz, 2022.

Analizar los factores de la rotacion involuntaria
por parte de los colaboradores en las
microempresas de la provincia de Huaraz, 2022
Analizar los efectos de la rotacién del personal

en las microempresas de la provincia de Huaraz,

Rotacion Involuntaria

Deficiencias 10, 11

Laborales y 12

Incumplimiento de | 13, 14

funciones y 15

Falta de 16, 17
Responsabilidad y 18

Efectos
2022. o 19y 20
Economicos
Efectos de 01y 22
Efectos de la rotacion Produccion y
de personal
Efectos en el
o 23y 24
rendimiento
Efectos Sociales | 25y 26
TIPO Y DISENO DE 3 TECNICA E ESTADISTICAS A
| POBLACION Y MUESTRA
INVESTIGACION INSTRUMENTOS UTILIZAR

Tipo: Aplicada de enfoque
cuantitativo, de nivel

descriptivo y de disefio no

La poblacion es infinita. Por lo que, la muestra es de

384 trabajadores de las microempresas.

La encuestay el

cuestionario

Descriptiva (tablas y figuras)




experimental de corte

transversal.

Fuente: Elaboracién Propia




UNIYERSIDAD
CESAR WALLEID

ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS \I UCV
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ﬁ
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

DECLARACION DE CONSENTIMIENTO PARA CUESTIONARIO

Declaro estar informado de la investigacion con fines académicos, y que mediante
el presente cuestionario que tiene como objetivo general Identificar los factores y
efectos en la rotacion de personal de las microempresas de la provincia de Huaraz,
2022. Se recogera la informacién pertinente, por lo que participo de manera

voluntaria, honesta y anoénima.
CUESTIONARIO
Estimado(a) colaborador(a):

El presente instrumento de recoleccion de datos es de caracter anénimo, tiene
como objetivo identificar los factores y efectos de la rotacidon de personal en las
microempresas de la provincia de Huaraz, 2022. Por ello se le solicita a usted que

responda las siguientes preguntas con honestidad.
INSTRUCCIONES:

El cuestionario posee 15 preguntas, cuyas respuestas seran andénimas y
confidenciales. Marque con una (X) la respuesta que usted considere mas

conveniente.

DATOS GENERALES

Edad:

Género: () Masculino () Femenino

Grado de Instruccion

. Sin estudios

. Educacion Primaria

. Educacion Secundaria

. Carrera Técnica

. Estudios Universitarios




Alternativas de Respuesta:

NUNCA CASI NUNCA | ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

1 2 3

4

5

VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA

1

2 3

4 5

Nunca

Algunas
veces

Casi Nunca

Casi

. Siempre
siempre

¢Usted considera que el personal rota
voluntariamente por la mala relacion laboral que
existe entre compareros?

¢Usted considera que la rotacion del personal se
da por la mala relacion que tienen los trabajadores
con sus superiores?

¢ Usted estaria dispuesto a abandonar su centro de
trabajo, si la relacion laboral entre compafieros es
pésima?

¢ Considera que la rotacién del personal es
ocasionada por los sueldos inapropiados?

¢Usted considera que los trabajadores deciden
abandonar la empresa porque el salario no es
acorde al desempeiio y funciones que estos
realizan?

¢Usted estaria dispuesto a renunciar e irse a otra
empresa por un sueldo mas atractivo?

¢ Esta de acuerdo que la rotacion del personal es
originada por las extensas jornadas laborales?

¢,Cree usted que las personas deciden renunciar
porque la empresa no cuenta con horarios
flexibles?

¢ Estaria dispuesto a dejar su trabajo en caso de
gue la empresa no respetara los horarios de trabajo
establecidos por ley (8 horas Diarias)?

DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA

2 3

4 5

Nunc

Casi Algunas
Nunca veces

Casi Siempr
siempre e




¢ Considera usted que las deficiencias laborales por
parte del trabajador sea un factor motivante para
0 | que exista una rotacibn del personal en la
empresa?

AN

¢Usted Considera que, si un trabajador no rinde
1 | adecuadamente, la empresa estaria en la potestad
1 | de despedirlo dando origen a una rotacion de

personal?
1 ¢ Usted ha percibido el retiro de algun personal por
o | SU bajo rendimiento o por alguna deficiencia dentro

del trabajo?

¢Consideraria que el incumplimiento de las
1 | funciones por parte de los trabajadores en la

3 | empresa sea una causa de la rotacién del
personal?

¢Usted cree que la rotacion del personal se da por

1 . .
4 | MO cumplir con las normas establecidas por la

empresa?
1 ¢ha percibido alguna vez el despido de algin
5 colaborador por no cumplir con sus actividades

laborales?
1 ¢ Usted considera que la falta de responsabilidad de
g | un trabajador sea un factor clave para que se

presente una rotacion de personal?
1 ¢Considera que la impuntualidad o las faltas
- constantes por parte del trabajador sea un factor

relevante para el despido?
1 ¢Usted cree que las metas incumplidas del
3 colaborador sea el motivo por las que existe una

rotacion de personal en la empresa?

i . 1 2 3 4 5
DIMENSION 3: EFECTOS DE LA ROTACION DE
PERSONAL Nunc Casi Algunas Casi Siempr
a Nunca veces siempre e

1 ¢ Considera usted que cuando existe una rotacion
9 de personal constante los costos de la empresa

aumenten significativamente?
5 ¢Usted cree que el personal nuevo genera un
0 aumento en los costos por las capacitaciones que

se le brinda?
5 ¢, Considera usted que la alta rotacion de personal
1 afecte negativamente en la produccion de la

empresa?




¢ Usted cree que con el despido de algun trabajador
la eficiencia de la empresa se ve afectada?

[CSIN\) NN

¢Considera que la atencién al cliente se ve
afectada por una rotacion de personal excesiva?

BN

¢Usted ha percibido que el rendimiento de la
organizacion baje por el despido de algun
trabajador?

¢ Usted considera que la imagen de la empresa se
ve afectada por el despido de sus trabajadores?

DN (621 \S)

¢Estaria dispuesto a trabajar en una empresa
donde existe una rotacion de personal constante?




ANEXO 4: CALCULO DEL TAMANO DE MUESTRA PARA UNA POBLACION
INFINITA

72 % p*q
e 2

Doénde:
n = Tamarfo de la muestra Nivel de conflanza Califlcacién z
Z = Nivel de confianza 0.90 1,645
p = Probabilidad a favor 0.95 1,96

- 098 2,33
g = Probabilidad en contra

0,99 2,575

e = Error muestral

Por lo tanto:

B 1.96% % 0.5 x 0.5

= . = 384.1
n o5 n = 384.16

Tamafo de muestra obtenida: 384



ANEXO 5: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

FICHA TECNICA
ROTACION DE PERSONAL

DATOS INFORMATIVOS

a. Técnica: Encuesta

b. Tipo de Instrumento: Cuestionario

c. Lugar: Provincia de Huaraz

d. Forma de aplicacion: Presencial

e. Autor: Julio Alejandro Castro Caballero
EXPERTOS QUE VALIDARON EL INSTRUMENTO

» Dr. José Victor Pelaez Valdivieso, Doctor en Administracion.

» Mg. Miguel Angel Canchari Preciado, Magister en Administracion.

» Mg. Cesar Augusto Junior Ramos Castro
OBJETIVO DEL INSTRUMENTO
Identificar los factores y efectos en la rotacion de personal de las
microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.
VALIDACION Y CONFIABILIDAD
El instrumento fue sometido a validez de contenido para comprobar si los
items estan definidos adecuadamente en relacion a la variable establecida,
y si las instrucciones son claras y precisas, a fin de evitar confusion al
desarrollar la prueba. Esta validacion consistié en la seleccion de expertos,
en investigacion y en la temética de investigacion quienes revisaron la
matriz de operacionalizacion de las variables, y cada uno de los items del
instrumento a fin de verificar si realmente miden las dimensiones de la
variable.
Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicé una prueba piloto
dirigida a 10 participantes en la provincia de Huaraz; posteriormente los
resultados fueron sometidos a los procedimientos del método Alpha de

Cronbach, cuyo célculo obtenido fue a = 0,782



Tabla 3

Procesamiento de casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 10 100,0
Caso Excluidos 0 ,0
S a
Total 10 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 4
Resultados de la estadistica de fiabilidad

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

,782 26

Este resultado permite que el instrumento presente una confiabilidad
aceptable y que tiene un nivel bueno para ser aplicado en la muestra
establecida.

V. DIRIGIDO A:
Trabajadores de las microempresas de la provincia de Huaraz.

VI. MATERIALES NECESARIOS:
Copias del instrumento de investigacion y lapiceros.

VIl. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 26 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno.



ANEXO 6: CARTA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
SOLICITA:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
Dr. En Administracion José Victor Pelaez Valdivieso

CASTRO CABALLERO, Julio Alejandro identificado con DNI: 70605415, estudiante
del IX ciclo de la Escuela de Administracion de la Universidad César Vallejo, ante

usted me presento con el debido respeto y expongo lo siguiente:

Considerando que un instrumento de investigacion debe ser valida y fehaciente
para aplicar, es por ello que solicito de su colaboracién profesional para realizar la
validez del instrumento de investigacion a juicio de experto, del proyecto titulado:
“Factores y efectos en la rotacion del personal en las microempresas de la provincia
de Huaraz, 2022". En tal sentido, solicito su cooperacion y su valiosa aportacion en

su calidad de experto en la carrera profesional de Administracion.

Por lo expuesto anteriormente, agradezco de antemano su colaboracion y espero
sus observaciones, orientacion y aprobacion que contribuiran a la mejora del

cuestionario para su posterior aplicacion.

Adjunto:

Elementos principales del proyecto de investigacion.
Matriz de validacion de instrumentos.

Resultado de la validaciéon del instrumento.

Cast%ero, Julio Alejandro

DNI: 70605415

Huaraz, 15 de junio del 2022
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Factores y efectos en la rotacion del personal en

las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

OBJETIVO: Identificar los factores y efectos de la rotacién del personal en las

microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.
DIRIGIDO A: 384 trabajadores de las microempresas de la provincia de Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Pelaez Valdivieso José Victor

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracion

Dr. Peladez Valdivieso José Victor
DNI: 18161446




“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
SOLICITA:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
Mg. Miguel Angel Canchari Preciado

CASTRO CABALLERO, Julio Alejandro identificado con DNI: 70605415, estudiante
del IX ciclo de la Escuela de Administracion de la Universidad César Vallejo, ante

usted me presento con el debido respeto y expongo lo siguiente:

Considerando que un instrumento de investigacion debe ser valida y fehaciente
para aplicar, es por ello que solicito de su colaboracién profesional para realizar la
validez del instrumento de investigacidn a juicio de experto, del proyecto titulado:
“Factores y efectos en la rotacién del personal en las microempresas de la provincia
de Huaraz, 2022". En tal sentido, solicito su cooperacion y su valiosa aportacion en

su calidad de experto en la carrera profesional de Administracion.

Por lo expuesto anteriormente, agradezco de antemano su colaboracién y espero
sus observaciones, orientacion y aprobacion que contribuiran a la mejora del

cuestionario para su posterior aplicacion.

Adjunto:

Elementos principales del proyecto de investigacion.
Matriz de validacion del instrumento.

Resultado de la validacion del instrumento.

Huaraz, 15 de junio del 2022

\H-_".‘"- - .
Castro Caballero, Julio Alejandro

DNI: 70605415



ELEMENTOS PRINCIPALES DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TITULO: Factores y efectos en la rotacion del personal en las microempresas de la

provincia de Huaraz, 2022
PROBLEMA:
PROBLEMA GENERAL

¢, Cuales son los factores y efectos de la rotacién del personal en las microempresas

en la provincia de Huaraz, 20227
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
OBJETIVO GENERAL:

Identificar los factores y efectos en la rotacion de personal de las microempresas

de la provincia de Huaraz, 2022.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Analizar los factores de la rotacion voluntaria de los trabajadores de las
microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

e Analizar los factores de la rotacién involuntaria por parte de los
colaboradores de las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

e Analizar los efectos de la rotacion de personal en las microempresas de la

provincia de Huaraz, 2022.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Factores y efectos en la rotacion del personal en

las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

OBJETIVO: Identificar los factores y efectos de la rotacién del personal en las

microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

DIRIGIDO A: 384 trabajadores de las microempresas de la provincia de Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy Bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Canchari Preciado Miguel Angel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracion

NUMERO DE COLEGIATURA: 32853

Lic. Mig{jel Angel Canchari Preciado
DNI: 46105455
CLAD: 32853




“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”
SOLICITA:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION.
Ramos Castro Cesar Augusto Junior
Mg. En Negocios Internacionales - MBA

CASTRO CABALLERO, Julio Alejandro identificado con DNI: 70605415, estudiante
del IX ciclo de la Escuela de Administracion de la Universidad César Vallejo, ante

usted me presento con el debido respeto y expongo lo siguiente:

Considerando que un instrumento de investigacion debe ser valida y fehaciente
para aplicar, es por ello que solicito de su colaboracién profesional para realizar la
validez del instrumento de investigacion a juicio de experto, del proyecto titulado:
“Factores y efectos en la rotacion del personal en las microempresas de la provincia
de Huaraz, 2022". En tal sentido, solicito su cooperacion y su valiosa aportacion en
su calidad de experto en la carrera profesional de Administracion.

Por lo expuesto anteriormente, agradezco de antemano su colaboracion y espero
sus observaciones, orientacion y aprobacién que contribuirdn a la mejora del

cuestionario para su posterior aplicacion.

Adjunto:

Elementos principales del proyecto de investigacion.
Matriz de validacion del instrumento.

Resultado de la validacion del instrumento.

Huaraz, 16 de junio del 2022

N _ _
Castro Caballero, Julio Alejandro

DNI: 70605415



ELEMENTOS PRINCIPALES DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TITULO: Factores y efectos en la rotacion del personal en las microempresas de la

provincia de Huaraz, 2022
PROBLEMA:
PROBLEMA GENERAL

¢, Cuales son los factores y efectos de la rotacion del personal en las microempresas

en la provincia de Huaraz, 20227
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
OBJETIVO GENERAL.:

Identificar los factores y efectos en la rotacion de personal de las microempresas

de la provincia de Huaraz, 2022.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Analizar los factores de la rotacion voluntaria de los trabajadores de las
microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

e Analizar los factores de la rotacidn involuntaria por parte de los
colaboradores de las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

e Analizar los efectos de la rotacién de personal en las microempresas de la
provincia de Huaraz, 2022.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Factores y efectos en la rotacién del personal en

las microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

OBJETIVO: Identificar los factores y efectos de la rotacién del personal en las

microempresas de la provincia de Huaraz, 2022.

DIRIGIDO A: 384 trabajadores de las microempresas de la provincia de Huaraz.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: RAMOS CASTRO CESAR

AUGUSTO JUNIOR

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN NEGOCIOS
INTERNACIONALES-MBA




ANEXO 7: BAREMO - Prueba Piloto (10 encuestados).

DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSION

Rotacion Voluntaria

1,2,3,4,5,6,7,8y9

Rotacion Involuntaria

10, 11, 12, 13, 14, 15, 16,

17y 18

Efectos de la Rotacion de
personal

19, 20, 21, 22, 23, 24, 25

y 26

VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

NIVELES DE VALORACION DE
VALORES LA VARIABLE
VARIABLE | ESCALA
V. Max - V. Min BAJO REGRULA ALTO
ROTACIO 2 4 4
N DE
LIKERT [111 - 82]
PERiONA [82-91] |[92-101] | [102 - 111]

INTERPRETACION DE LA VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

NIVELES

VALORES

DESCRIPCION

Alto

102 a 111

El nivel de rotacion de personal en las microempresas de la
provincia de Huaraz es alto, presentdndose de manera
voluntaria, involuntaria y los efectos de la rotacion de

personal son altamente considerables.

Regular

92a101

El nivel de rotacion de personal en las microempresas de la
provincia de Huaraz es moderado, presentandose de manera
voluntaria, involuntaria y los efectos de la rotacion de
personal son moderadamente considerables.




Bajo

82a91

personal es poco considerable.

El nivel de rotacion de personal en las microempresas de la
provincia de Huaraz es bajo, presentandose de manera

voluntaria, involuntaria y los efectos de la rotacion de

INTERPRETACION POR DIMENSIONES

NIVELES DE
VALORES VALORACION DE LA
VARIAB ESCA VARIABLE
LE DIMENSIONES LA
V. Max - V. REGUL
Min BAJO AR ALTO
] 1 5 4
ROTACION
VOLUNTARIA [44 - 24] [24 - (31 - 37] [38 -
ROTACI 30] 44]
ON DE LIKER 1 5 2
PERSON ROTACION T (43 - 23]
AL INVOLUNTARIA [23- | 50_361| [37-
29] [ ] 43]
EFECTOS DE LA 7 2 1
ROTACION DE [32 - 24] 24 - [30 -
PERSONAL 26] | P72 3y
DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA
NIVELES | VALORES DESCRIPCION
La rotacion de personal de manera voluntaria es alta debido a las malas
Alto 38 a44 |relaciones que existe entre jefes y subordinados, por las pésimas
remuneraciones y por las extensas jornadas laborales.
La rotacion de personal de manera voluntaria es moderada debido a las
Regular 31 a37 | malas relaciones que existe entre jefes y subordinados, por las pésimas
remuneraciones y por las extensas jornadas laborales.




Bajo

24 a30 |relaciones que existe entre jefes y subordinados son positivas, las

La rotacion de personal de manera voluntaria es baja por lo que, las

remuneraciones son adecuadas y las jornadas laborales son respetadas.

DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA

NIVELES | VALORES

DESCRIPCION

Alto 37 a43

La rotacion de personal de manera involuntaria es alta debido a las altas

deficiencias laborales, incumplimientos de funciones por parte de los trabajadores

y la falta de responsabilidad.

Regular 30 a 36

La rotacion de personal de manera involuntaria es moderada debido a que las
deficiencias laborales no son tan altas, los incumplimientos de funciones por parte

de los trabajadores son minimas y la falta de responsabilidad es casi nula.

Bajo 23 a29

La rotacion de personal de manera involuntaria es baja. Por lo que, no existen
despidos por las deficiencias laborales, cumplimiento de sus funciones o por la

falta de responsabilidad.

DIMENSION 3: EFECTOS DE LA ROTACION DE PERSONAL

N';SEL VAELSOR DESCRIPCION
Los efectos de la rotacién de personal en las microempresas de la
Alto 30 a 32 | provincia de Huaraz son altas donde los principales efectos son los
econdmicos, productivos, rendimiento y social.
Los efectos de la rotacion de personal en las microempresas de la
Regular | 27 a 29 | provincia de Huaraz son moderados, donde los principales efectos son
los econémicos, productivos, rendimiento y social.




Bajo

24 a 26

Los efectos de la rotacion de personal en las microempresas de la

provincia de Huaraz son bajas.




ANEXO 8: MUESTRA PILOTO

Tabla 7

Muestra Piloto

ROTACION DEL PERSONAL
Dimensién 1 Dimension 2 Dimensién 3

N°

Participant 111111111212 |2|2|2]|2 2
es 112/ 3/4/5/6/7 0(1(2|3|4|5/6|7|8|9|0|1|2|3]|4 6
1 3132/ 44|54 3/ 4/5/5|5|4|5/5/4|]4,5/5|5]5]| 4 1
2 214111151 3/ 2(4|4|5|5|4/5,3|]3/3/4|3]5]|3 1
3 2/ 3/5/4/4|5 3 1143|121, 4|/4|3|4]3|54/4]1 1
4 3/4/5/5/5/5 4 5/ 5/5|5|5|5|5[5/3|]3/3/4|5|]3]|4 2
5 4/5/5/3/4/4|3 3/4,3/4/,5/3/5(3[33]2]5]3/5]3 1
6 5/ 5/5/5/ 555 5/5|/5|5/4]5|5,4|,3|3|2]4|2|5]|3 2
7 3/13/3/2/4/4|4 3/3/4/3|3|4,4/5/413/3/5|3|5|4 1
8 4/ 3/4/4/ 453 21 3[/3|3|4|5|4/5/4|4,2|4|3|4]| 4 1
9 3/3/4|/5/5/5/5 4| 4| 4| 4| 4|5 4| 4443|4354 1
10 342345 3 34|13/ 5/4]3|4,5|,4]4|3]5|2|5]|3 1




ANEXO 9: FOTO

B

L

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
DECLARACION DE CONSENTIMIENTO PARA CUESTIONARIO

Declaro estar informado de |a investigacién con fines academicos, y que mediante el presente
cusstionario que tiene como objetivo general Identificar jos factores y efectos en la rotacién de
personal de las microempresas de |a provincia de Huaraz, 2022 Se recogera la informacidn
pertinente, por lo que participo de manera voluntaria, honests ¥ anonima,

CUESTIONARIO
Estimado(a) colaboradoria):

El presente instrumento de recoleccion de datos es de cardcter andnimo, tiene como objetivo
identificar los factores v efecios de |a rotacion de personal en las microempresas de la provingia
de Huaraz, 2022 Por ello se le solicita a usted gue responda las siguientes praguntas con
honestidad.

INSTRUCCIONES:

El cuestionario poses 25 preguntas, cuyas respuestas serdn andnimas ¥ confidenciales. Marque
con una (X) la respuesta que usted considere més conveniente.

DATOS GENERALES
Edad: 10
Género: () Masculine (}' | Femenino

Grado de Instruccidn

Sin esiudios D
Educacian Primaria

Educacién Secundaria

Carrera Técnica

Estudios Universitarios

Alternativas de Respuesta:

| NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI

;

SIEMPRE

r 1 2 3 4 & ]
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VARIABLE: ROTACION DE PERSONAL

DIMENSION 1: ROTACION VOLUNTARIA

1

2

Casil
Nunca

Algunas Casi Siempre

¢Usted considera que el personal rota voluntariamente
por la mala relacion laboral gue existe enire
comparieros?

iUsled considera que |a rotacion del personal se da por
la mala relacion gue tienen los trabajadores con sus
superiores?

¢Usted estaria dispuesto a abandonar su centro de
trabajo, si la relacidn laboral entre compafieros es
pésima?

X | = [

4 Considera gue la rotacion del personal es ocasionada
por los sueldos inapropiados?

cUsted considera que los lrabajadores  deciden
abandonar la empresa porque el salario no es acorde al
desempefio y funciones que estos realizan?

¢Usted estaria dispuesto a renunciar e irse a ofra
empresa por un sueldo mas atractivo?

:Esta de acuerdo que la rotacion del personal es
originada por las extensas jomadas laborales?

< Cree usted que las personas deciden renunciar porgue
la empresa no cuenta con horarios flexibles?

«Estaria dispuesto a dejar su trabajo en caso de que la
empresa no respetara los horarioz de trabajo
establecidos por ley (8 horas Diarias)?

DIMENSION 2: ROTACION INVOLUNTARIA

MNunca

Casi Algunas | Casi

veces | siempro

10

sConsidera usted que las deficiencias laborales por
parte del lrabajador es un factor motivante para que
exista una rotacidn del personal en la empresa?

1

dUsted Considera que, si un trabajador no rinde
adecuadamente, la empresa estaria en la polestad de
despedirlo dando ofigen a una rotacion de personal?

12

cUsted ha percibido el retiro de algin personal poar su
baje rendimiento o por alguna deficiencia dentro del
lrabajo?

13

<Consideraria que el incumplimiento de las funciones
por parte de los trabajadores en la empresa sea una
causa de la rotacion del personal?

14

&Usted cree que la rotacion del personal se da por no
cumplir con las normas establecidas por la empresa?

15

cHa percibido alguna vez el despido de algun
colaborador por no cumplir con sus aclividades
laborales?

16

¢ Usted considera que la falta de responsabilidad de un
trabajador sea un factor clave para gue se presente
una rotacidn de personal?

17

¢ Considera que la impuntualidad o las fallas
constantes por parte del trabajador sea un factor
relevante para el despido?

18

¢Usted cree que las metas incumplidas del
colaborador sea el motivo por las que existe una
rotacion de personal en la empresa?




DIMENSION 3: EFECTOS DE LA ROTACION DE
- PERSONAL

Casl Algunas | Casi

Nunca | veces siempra

Siempre

18

¢Considera usled que cuando exisle una rotacidn de
personal constante los coslos de |a empresa aumenten
significativamente?

&Usted cree que el personal nuevo genera un aumento
en los costos por las capacitaciones que se le brinda?

21

<Considera usted que la alla rotacian de personal
afecte negativamente en la produccion de la empresa’?

22

éUsted cree que con el despido de algun trabajador la
eficiencia de la empresa se ve afectada?

23

¢Considera que |a atencitn al cliente se ve afeclada
por una rotacion de personal excesiva?

24

¢Usted ha percibido que el rendimiento de la
organizacion baje por el despido de algin trabajador?

25

¢« Usted considera que la imagen de la empresa se ve
afectada por el despido de sus trabajadores?

<Estaria dispuesto a trabajar en una empresa donde
existe una rotacién de personal constante?
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ANEXO 11: MAPA DE HUARAZ
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