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Resumen

La investigacion con el tema “Impacto de la alta rotacion de personal en la
productividad de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, Lima 2023”, tuvo como
objetivo determinar la incidencia de la rotacion de personal en la productividad de los
trabajadores, se plante6 como hipétesis general que existe impacto significativo de la
alta rotacion de personal en la productividad de la empresa. Se aplicé una metodologia
de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada y con diseiilo no experimental, realizando la
consulta a una muestra censal de 112 trabajadores operarios del area de logistica, con
dos cuestionarios validados por tres expertos y con un Coeficiente Alfa de Cronbach
excelente. Los resultados de la estadistica descriptiva demostraron que la alta rotacion
afecta altamente la productividad (46.4%), mientras que la estadistica inferencial arrojo
una correlacién de Spearman de -0.837 con un nivel de implicancia del 1% (0.01) y un
nivel de significancia es inferior a 0.05, lo que permite confirmar que cuanto mayor es el
nivel de rotacién del personal, menor es el nivel de produccion de la empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC.

Palabras clave: Rotacion, eficiencia, eficacia.



Abstract

The research with the theme "Impact of high staff turnover on the productivity of the
company Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, Lima 2023", aimed to determine the
incidence of staff turnover on the productivity of workers, it was proposed as general
hypothesis that there is a significant impact of high staff turnover on the company's
productivity. A quantitative approach methodology was applied, of an applied type and
with a non-experimental design, consulting a census sample of 112 workers in the
logistics area, with two questionnaires validated by three experts and with an excellent
Cronbach's Alpha Coefficient. The results of the descriptive statistics showed that high
turnover highly affects productivity (46.4%), while the inferential statistics showed a
Spearman correlation of -0.837 with an implication level of 1% (0.01) and a significance
level of less than 0.05, which allows confirming that the higher the level of staff turnover,

the lower the level of production of the company Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Keywords: Turnover, efficiency, effectiveness.



I. INTRODUCCION

En el mundo comercial que se ha reactivado a partir del 2021 después de una
fuerte crisis debido a la pandemia que afect6 a todos los rubros de negocios en todos
los paises, y sobre todo en el 2022 que el despunte econémico mejoré en los
principales paises exportadores segun Cepal (2023), se tiene que recuperar y
mejorar el nivel de atencion para los productos requeridos y la fuerte demanda de
comercio ha generado un incremento considerable en la oferta laboral; ante ello,
como todos conocemos el personal es el mayor y mas importante activo de una
empresa, donde los trabajadores son los responsables de ejecutar y realizar los
procesos de los servicios y productos; por ello los empleados son el factor mas

crucial dentro de una empresa u organizacion.

En Latinoamérica, segun Prebisch (2012) que también tiene una gran cantidad
de personal operativo que ejecuta directamente el proceso productivo y sobre todo
gue pertenece a la mano operaria, también se ha realizado estudios de la rotacion
laboral y analizan los factores que generan esta rotacién. Dentro de las principales
acciones que han gestionado en las empresas de América latina, es cOmo generar
mayor estabilidad y permanencia donde las empresas se han interesado en reforzar
su comunicacion interna, planes de formacién y capacitaciones que ayuden en el

desempeiio y a su vez el trabajador se sienta motivado.

En Peru, segun cifras del instituto de estadisticas (INEI), donde el rubro de
servicios representa el 41.7% del Producto Bruto Interno (PBI), y donde el personal
operario es quien ejecuta directamente la tarea del servicio, ahi es donde se
considera el foco de la importancia del manejo de la permanencia de personal y
buscar minimizar la rotacion de personal. De acuerdo con el informe publicado de
PWC (2019), el Peru sigue siendo uno de los principales paises de mayor indice de
rotacion de personal en la region latinoamericana, en el 2019 la media de la region
fue un 10.9% y Pera alcanzo un promedio de 20%. Segun la escuela de negocios
ESAN afirma que el origen de la rotacion se genera por una necesidad debido a
inestabilidad entre problemas propiamente del personal relacionado con las

expectativas generadas por la empresa.

Esta rotacion afecta el gasto de reclutamiento por el proceso que representa
1



en reclutar, contratar, induccién, capacitacion para el ingreso de un trabajador, y a
su vez el gasto que también representa el retiro, desvinculacion y liquidacién cuando
el trabajador decide abandonar, renunciar o es retirado cuando no cumple con los
requerimientos necesario para el desempefio. Por ello, las empresas buscan
constantemente que sus trabajadores estén satisfechos y generen un grado de
fidelizacién con la organizacién, para lograr retener el talento humano necesario para

alcanzar las metas organizacionales.

En la rotacion de la parte operaria, que es donde nos enfocamos en esta
investigacion, segun Chiavenato (2017) se genera por 2 motivos principales: por
decisién de la empresa y por del trabajador. Para la empresa principalmente se
considera la desvinculacibn o no renovacion por falta de adaptacion a las
necesidades de la empresa o una baja productividad; y en el caso por decision del
trabajador, el principal problema es por labores fisicas repetitivas que generan
cansancio, trabajadores estresados, desanimados sin mayor compromiso con la
organizacion, insatisfechos por su tipo de trabajo teniendo un sentir que son
considerados como maquinas de produccion, y que no sienten que son motivados

animicamente ni econémicamente para ser mas productivos.

En consecuencia, se considera lo vital que debe controlar una empresa sobre
la rotacion de personal, y la importancia de la busqueda de retencion de los
trabajadores generando un vinculo de sentirse comprometido con la organizacion
porque son valorados, reconocidos y garantiza una fidelidad para que no decidan
retirarse de la empresa, en consecuencia, mejoren su productividad y desempeiio
de sus labores. Por lo que, la finalidad de esta investigacion es para mostrar el
impacto que puede generar la rotacion elevada de personal hacia la productividad
de una empresa dedicada al rubro logistico. En zona central de Lima se ubica la
mayor cantidad de empresas de servicios industriales y a su vez también se
encuentra la mayor competencia de oferta laboral para reclutar trabajadores

idéneos para la parte de produccion logistica.

En la empresa de Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, tiene una poblacion de
2,200 trabajadores inscritos en planilla a nivel nacional, donde el 95% esta

compuesto por personal operativo destacado en las labores de nuestros clientes,



debido a un servicio de tercerizacidon de procesos productivos e intermediacion
laboral. De acuerdo con el andlisis de nuestra area de RRHH existen factores que
afectan directamente a la alta rotacion del personal, siendo los principales: trabajo
operativo de esfuerzo fisico, remuneracidon minima para la posicion de operarios,
horarios rotativos, extensa jornada de trabajo (dentro de lo legal permitido), falta de
adaptacién a las condiciones laborales, bajo desempefio laboral, exigencia de
alineamientos de seguridad por actos y condiciones que ellos deben reportar, y otros

adicionales.

Asimismo, por el lado en los trabajadores también existe insatisfaccion por
diferentes factores que les hacen decidir también en desvincularse de la empresa;
estos factores son principalmente: el bajo sueldo remunerativo, pocas
probabilidades para ascender, bajo compromiso de trabajo en equipo por los
comparieros, falta de comunicacion afectiva con sus superiores, comunicacion lineal
gue no aporta relacion con los jefes o responsables del area; estos puntos afectan

directamente con la rotacion en la empresa.

Por lo mencionado en parrafo anterior se plantea el problema general ¢ Cémo
impacta la alta rotacion de personal en la productividad de la empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC, Lima 2023?, y como problemas especificos: (a) ¢ Cémo
impacta la alta rotacion del personal en la eficiencia de la empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC, Lima 2023?, (b) ¢ Cémo impacta la alta rotacion del personal en la

eficacia de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, Lima 2023?

La justificacion del presente estudio, partiendo desde el plano teorico, por lo
cual la presente investigacion permitirA conocer y ampliar los conceptos de las
variables en estudio considerando la rotacion de personal, asi como sobre la
productividad, y cual es efecto de impacto que tienen entre dichas variables en
mencion. En el plano practico,nos ayudard a permitira analizar cuales son los
factores que afectan la alta rotacién de personal, y buscar las soluciones de mejora
continua que se pueden aplicar en la empresa forma practica como retener el recurso
humano para mitigar la rotacion y evadir un sobrecosto por este indice alto de
rotacién. Por dltimo, en el plano metodolégico se aplicara como instrumento de

investigacion un cuestionario para obtener los datos que permitir4 analizar y medir
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la informacion sobre las dimensiones de las variables que genera la rotacion vy el

impacto en la productividad.

Por consiguiente, el objetivo general es: Determinar si la alta rotacion de
personal impacta en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes
SAC, Lima 2023, y siendo los objetivos especificos: (a) Determinar si la alta rotacion
de personal impacta en la eficiencia de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC,
Lima 2023, (b) Determinar si la alta rotacion de personal impacta en la eficacia de la

empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, Lima 2023.

Finalmente, se plantea como la hipétesis general: Existe impacto significativo
de la alta rotacion de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC, Lima 2023; y las hipotesis especificas: (a) Existe impacto significativo
de la alta rotacion de personal en la eficiencia de la empresa Obiettivo Lavoro Los
Andes SAC, Lima 2023, (b) Existe impacto significativo de la alta rotacién de personal

en la eficacia de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, Lima 2023.



MARCO TEORICO

En el estudio de investigacion, se consideran los antecedentes nacionales,
internacionales y las teorias, tomando como referencia las variables de rotacion de

personal y la productividad.

En los trabajos revisados en los antecedentes nacionales, se consider6 a
Bancayan (2022) quien en su investigacion tuvo como propdsito conocer la relacion
entre la rotacion y control interno en una institucion financiera ubicada en Lima Este
- 2021. Este estudio define que, dentro de las dimensiones de la variable de rotacion,
que fueron: la desercion, permanencia, retencibn de fuga de talentos y la
desvinculacién; estas 3 dimensiones obtuvieron un nivel promedio de 44% de
afectacion sobre la variable de gestion de control interno. La empresa presenta un
indice de rotacion del 20% y este KPI determina la afectacion en la productividad y
desempeiio de los trabajadores, lo cual impacta a los resultados y rentabilidad de la
organizacion. En su trabajo aplic6 una metodologia de disefio no experimental,
descriptiva correlacional con muestreo, tipo aplicada y con enfoque cuantitativo.
obteniendo como resultado sostuvo que los niveles de rotacion llegaron a un 51,2%
y un 57.5% en el Control Interno, con una participacion directa del 46,3%. En
consecuencia, la prueba de hipétesis determina que existe significativamente una

relacion entre las variables y sostiene una alta relacién positiva.

Por su parte Diaz (2020), el propédsito de su investigacion es averiguar la
rotacion de personal y su efecto en el desempefio de sus trabajadores. Donde utilizé
como herramienta de investigacion aplicada, con enfoque de investigacion
cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal, con nivel
descriptivo-explicativo y el método hipotético-deductivo. En su estudio Diaz analiza
y determina como la rotacién y sus variables influyen en el desempefio de los
trabajadores, lo cual analizan factores laborales como el ausentismo y la
compensacion; asi como del factor interno de la organizacion, como las condiciones
de trabajo. Estos factores analizados, ayudan a determinar qué esta causando esa
insatisfaccion y cOmo se puede considerar mitigar mediante acciones motivacionales
para generar un efecto de aumento en la satisfacciéon del trabajador, asi como de la
productividad de este. Por eso, para conservar y generar una permanencia de los

trabajadores, es necesario gestionar incentivos y reconocimientos que a mediano y
5



largo plazo los empleados consideren permanecer y generar un sentido de
pertenencia y compromiso con la empresa. Adicionalmente, las condiciones
laborales respecto a la higiene son imprescindibles para mejorar y reducir la salida
del personal. Otro punto importante también es trabajar sobre el aspecto de
reconocimiento, que generara un efecto de aumentar su desempefio cuando son
reconocidos sus logros y esfuerzos. Asimismo, la capacitacion también afianza al
trabajador porque hace sentir que la empresa busca mejorar sus competencias y
proyecta una linea de crecimiento lo cual genera que el trabajador también evalte
este factor antes de tomar una decision de cambio. Dentro de este estudio se
determina con la conclusion que si existe una significativa influencia entre el

desempefio laboral y la rotacion.

En el estudio de Lopez (2022) llevé a cabo una investigacion con el objetivo de
evaluar como la satisfaccion laboral influye en la disposicion de los empleados del
departamento de ventas de una tienda de acabados en Chiclayo a cambiar de
empleo, usando como herramientas y metodologia con investigacién correlacional,
enfoque cuantitativa, explicativa, transversal y no experimental, realizando una
muestra con una poblacién de 40 empleados, quienes desarrollaron cuestionarios
para analizar las variables investigadas, donde se determina dentro de esta
poblacion evaluada, que el 75% tiene una satisfaccién laboral en un nivel medio y el
95% tiene una intencién de rotacion en un nivel alto. En los resultados obtenidos se
verifica que existe relacion asociado-directa y significativamente entre rotacion y la
satisfaccion laboral del personal, cuyo resultado asintotico (bilateral) fue 0.000<0.05.
Finalmente, su conclusion menciona la relacion directa entre ambas variables, a su
vez se determind el efecto de cada dimensidén de la variable independiente de
satisfaccion laboral sobre la intencion de rotacion, teniendo en cuenta que las
dimensiones que impactan significativamente son los beneficios econémicos y las
condiciones de trabajo; y las dimensiones de significacion de la tarea y
reconocimiento personal y social represent6 también un impacto en menor nivel que
las anteriores. Asimismo, también se evidencié un gran efecto positivo sobre ambas

variables en el area de ventas de la tienda de acabados de Chiclayo.

En su estudio, los investigadores Castillo, Pérez y Pisco (2021) buscan

establecer si hay alguna correlacion entre la rotacién de personal y el rendimiento
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laboral de los empleados del departamento de ventas de la empresa Distribuidora
Paci, ubicada en Chorrillos. Dentro del estudio se analiz6 las dimensiones de
satisfaccion laboral, desempefio de los colaboradores, clima organizacional. La
metodologia utilizada fue de disefio no experimental con un nivel de investigacion
descriptiva correlacional con un enfoque cuantitativo. Se usé como herramienta de
trabajo el cuestionario con 21 preguntas entre ambas variables. Los resultados
demuestran la relacién existente entre el desempefio y la rotacién. Se determin6 que
se necesita mejorar el proceso de entrada para buscar adicionalmente capacitarlos
para una mejor adaptacion de sus labores e impartir las bases de la cultura
empresarial. Luego de ello, realizar una evaluacién anual de desempefio para
identificar su estatus y ver a quienes falta capacitar, asi como identificar qué tanto
conocimiento tiene sobre los objetivos de la empresa. El involucrar al personal en
reuniones perioddicas para lograr sentido de pertenencia al equipo que gestiona y
toma decisiones. Revisar incluir premios y reconocimientos, asi como incrementar
las ratios del clima laboral mediante el reforzamiento del respeto, la confianza y

cumplimiento de sus tareas diarias.

Asimismo, Aliaga (2019) sostiene como objetivo en su investigacion, reconocer
los factores que generan efecto en la rotacion, utilizando la metodologia de
investigacion no experimental, donde los resultados fue que existen elementos
negativos que afectan en la organizacién por el alto indicador de rotacién siendo
estos (a) menores salarios econdmico, (b) Inexistente politicas necesarias
adecuadas para la seleccion del personal, (¢) La ausencia de posibilidades para el
desempefio laboral, profesional y personal, y por ultimo (d) carecer de programas de
capacitacion e induccion para el desarrollo del talento humano. Mediante el andlisis
del cuestionario a 13 empleados con 10 preguntas donde se identificaron factores
claves en la empresa, que a la busqueda de alcanzar la vision de la empresay aplicar
una mejora continua es necesario reducir las altas tasas de rotacion. Por lo tanto, se
puede concluir que la salida de trabajadores de la empresa se dio por baja
remuneracion, escasez de politicas en el area de seleccion, carencia de programas
de entrenamiento y capacitacion, no permite que muchos trabajadores se
desarrollen profesionalmente y ven poco probable un crecimiento profesional debido
gue, al ser una empresa familiar, los cargos de puestos de confianza estan cubiertos

por los familiares y por ello la mayoria decide optar por otros trabajos.



En los antecedentes internacionales tenemos a Vifian (2020) que hizo su
investigacion donde busca analizar el impacto financiero de la rotacién de personal
en una Empresa del Ecuador Multinacional del Ecuador. El aporte méas valioso en
una empresa es el talento humano y sobre todo en el rubro de servicios por ello es
uno de los mayores desafios para retener el talento hallado, buscando motivar la
satisfaccion laboral identificando necesidades e incentivos para el crecimiento
profesional y personal para incrementar su compromiso y permanencia en la
empresa. Se ha observado que la rotacion continua y excesiva de personal, genera
perjuicio en la consecucion de los objetivos empresariales y, entre otras cosas, los
costes derivados de la contratacion, seleccion, incorporacion y formacion; y también
en cuanto al desvinculacion. El objetivo principal del estudio es identificar las
implicaciones financieras del personal de las areas de marketing y operaciones en
una empresa internacional que vende vacaciones prepagadas en el Ecuador. La alta
rotacion genera incertidumbre e inestabilidad genera una alta rotacion, sobre todo
para postulantes nuevos y empleados que necesitan estabilidad para lograr sus
objetivos profesionales. En la rotacion se incurre en gastos por el personal saliente

y por cubrir las vacantes.

La metodologia usada mediante el estudio de enfoque mixto en lo cuantitativo,
utilizando como herramienta un cuestionario a una poblacién de 430 operarios y
también perteneciente al area de mercadeo; obtenido el resultado evidenciaron que
el 82,5% de los trabajadores en estudio, el proceso de reclutamiento alcanzé las
expectativas; pero el 96,7% comunico la poca probabilidad oportunidades para el
crecimiento personal en la empresa. Se obtuvo como conclusion que la rotacién

genera sobrecostos desde el reclutamiento hasta la desvinculacién o cese.

Podemos también mencionar el estudio realizado en Ecuador por Centeno y
Gonzales (2020) cuyo objetivo era investigar la relacion entre la rotacion de personal
y el control interno en una empresa. Este estudio emple6 un enfoque mixto,
utilizando una herramienta de cuestionario para entrevistar a 3 personas y obtener
respuestas de 63 personas que completaron el cuestionario. Los resultados
indicaron una disminucion en la motivacion y el reconocimiento del personal, lo que

se relaciona con una tendencia negativa en la rotacion de personal, con un promedio
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mensual del 20% en la empresa, lo que demuestra el impacto directo en la

productividad y rentabilidad de la empresa.

En el caso del estudio de Mina (2019) realiz6 en Colombia una investigacion
en una empresa dedicada al rubro alimentario, sobre la rotacion de personal donde
analiza los probables motivos por el cual, en una empresa relacionada con la
produccién de alimentos y bebidas, el personal experimenta una rotacion constante.
El objetivo del estudio buscé identificar cuales son las variables que afectan en
mayor impacto en la rotacién de personal, y con este analisis proponer mejoras y
plantear acciones para mitigar esta desercion; la metodologia utilizada fue mediante
un enfoque mixto, la investigacion se hizo mediante la metodologia por tipo
descriptivo, utilizando una herramienta del cuestionario y entrevistas
semiestructuradas donde se analizé en una poblacién donde la muestra fue de 78
trabajadores, los resultados indicaron que aunque la empresa cuenta con algunas
ventajas competitivas en el sector de alimentos, también existen debilidades que

podrian convertirse en amenazas a corto plazo.

Por lo tanto, se buscé establecer medidas necesarias para reducir la rotacion
del personal y aumentar la productividad de la empresa. Esta investigacion tuvo
como conclusion que las variables estudiadas afectan considerablemente en la alta
rotacion del personal y se propuso acciones para mejorar la productividad en la

organizacion.

Chourio (2017) llevé a cabo un estudio en Venezuela sobre el impacto de la
rotacion de empleados en los equipos de alto desempefio de una empresa
distribuidora de cacao. El objetivo del estudio fue determinar cobmo se gestiona el
proceso de cambio de personal, especialmente en la parte administrativa, y cOmo
afecta a los equipos de alto desempefio de la empresa. El estudio se realizo
utilizando un disefio no experimental, enfoque mixto y nivel descriptivo, con una
muestra de 12 empleados directivos de la empresa seleccionados para responder
encuestas y cuestionarios. Los resultados indicaron que algunos trabajadores no
reciben capacitacion ni se les toma en cuenta, y que los empleados carecen de las
habilidades necesarias para desempefar adecuadamente los diferentes cargos de

la empresa, lo que afecta el rendimiento de los equipos de alto desempefio. El



estudio sugiere que los empleados deberian liderar reuniones para expresar sus
preocupaciones dentro de la organizacion, y que los incentivos econémicos de todos
los trabajadores deben ser evaluados periddicamente para crear un ambiente de

trabajo adecuado y evitar una alta rotacion de personal.

Macario (2018) en su estudio realizado en Guatemala con la finalidad de
determinar el nivel de rotacion en las areas de administracion y produccion.
Utilizando una metodologia no experimental, los resultados obtenidos se concluyo
gue para lograr que el empleado se sienta comprometido con la empresa, resulta
esencial que éste se encuentre satisfecho y tenga conocimiento del plan estratégico.
Ademas, para mantener un ambiente laboral favorable, es fundamental que exista
una buena comunicacion durante la ejecucion del trabajo, que se conozcan los
objetivos de la empresa y que se asuma la responsabilidad de cumplir con los

estandares de rendimiento.

En lo que se refiere a la independencia, si el supervisor directo brinda la
oportunidad al empleado de desarrollar sus habilidades, se creard un ambiente
laboral saludable, ya que el trabajador se sentira capaz de contribuir al éxito de la
empresa. Por otro lado, se constaté que la sobrecarga de trabajo y el poco tiempo
disponible para realizarlo son aspectos muy relevantes, los cuales inciden en el
porcentaje desfavorable del factor de presién. Asimismo, en relacion con el
reconocimiento y el crecimiento profesional, se observé claramente un descontento
por parte de los empleados con respecto a la rotacion interna, considerandolo como
un factor desfavorable. Por lo tanto, resulta esencial tomar en cuenta esta situacion
en el estudio actual y crear estrategias o0 herramientas que satisfagan las

necesidades del personal de la empresa.

Con el objetivo de analizar la influencia de la rotacién de personal en el clima
organizacional, Castillo y Sabando (2018) en Guayaquil, realizaron una investigacion
utiizando un enfoque no experimental transversal. Los resultados obtenidos
demostraron una correlacion baja entre ambas variables, ya que la rotacion de
personal no garantiza una productividad adecuada debido a que los trabajadores
cambian constantemente debido a varios factores, ya sean econémicos 0 no.

Ademas, el hecho de que los empleados necesitan capacitacion adicional genera
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costos extra que las empresas suelen cubrir, pero que no siempre se traducen en un
mejor desempefio laboral. Por otro lado, es importante que la organizacion evalle
cuidadosamente las propuestas que se basan en incentivos, ya que estas pueden
motivar a los empleados a aumentar su produccion y teniendo en cuenta la
necesidad de contar con un respaldo financiero y material adecuado. En conclusion,
el autor argumenta que hay multiples factores, incluyendo incentivos y condiciones
econOmicas, que impulsan a los empleados a buscar oportunidades laborales en

otros lugares.

Se presentan las definiciones y conceptos de las variables de estudio para
respaldar los resultados encontrados. Como inicio, se describe la variable de
rotacion de personal como el movimiento de trabajadores entre la empresa y su
entorno, y estad determinada por el numero de personas que abandonan y se
incorporan a la organizacion debido a diferentes motivos impredecibles (Chiavenato,
2017). Asimismo, se describe la rotacion de personal como la falta de motivacion
gue experimenta el colaborador por su trabajo, lo que no satisface sus necesidades
y lo lleva a buscar otras opciones laborales, lo que se observa en empresas

explotadoras con altos indices de rotacién de personal (Muniain, 2016).

La rotaciéon de personal hace referencia a la fluctuacién de empleados que
entran y salen de la organizacion durante un periodo de tiempo determinado. Este
proceso puede tener implicaciones tanto favorables como desfavorables en la

empresa, dependiendo de la causa y la frecuencia de los cambios de personal.

Un autor que ha abordado el tema de la rotacion de personal es Idalberto
Chiavenato, en su libro "Gestion de personas: Enfoque basado en competencias"
(2017), donde explica los diferentes tipos de rotacion de personal y como pueden

ser gestionados para lograr un ambiente laboral mas estable y productivo.

Se cuenta con algunas definiciones adicionales sobre la rotacion de personal:
segun Dessler (2017), la rotacion de personal es el nimero de empleados que
abandonan la organizacion durante un periodo determinado de tiempo, expresado
como un porcentaje del nimero promedio de empleados en la organizacion durante

ese periodo. De acuerdo con Robbins y Coulter (2016), la rotacion de personal es la
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tasa a la que los empleados de una organizacion abandonan sus trabajos y son

reemplazados por nuevos trabajadores.

Para Stoner, Freeman y Gilbert (2012), la rotacion de personal es la tasa de
cambio del personal de una empresa, es decir, el nimero de salidas totales de
personal (voluntarias e involuntarias) durante un periodo determinado de tiempo,
expresado como un porcentaje del nimero total de trabajadores en la empresa. En
opinion de Milkovich y Newman (2017), la rotacion de personal es la pérdida de
empleados en una organizacion a lo largo del tiempo y su reemplazo por nuevos
empleados. Por ultimo, segun Werther y Davis (2014), la rotacion de personal es el
flujo de empleados dentro y fuera de la organizacién, que se puede medir en

términos de la cantidad de empleados que ingresan y salen de la empresa.

La rotacion de personal se refiere al proceso en el que se observa la
insatisfaccion del trabajador al desempefiar su labor en la organizacién, el cual
puede estar influenciado por diversos factores, tales como el salario y las
condiciones laborales. Como resultado, esta rotacién puede culminar en el despido
por parte de la empresa o en la renuncia del trabajador. Segun Tarzijan (2018), la
rotacion de personal es también conocida como la tasa en la que un trabajador

ingresa y sale de la organizacion.

Para prevenir esta rotacion, es importante que la gestion de contratacion inicial
garantice ciertos aspectos para evitar que el trabajador se sienta tentado a renunciar,
como lo sefala Bordas (2016). Entonces, segun Chiavenato la rotacion esta
conformada por las dimensiones de: la rotacién involuntaria, que ocurre cuando la
empresa despide al trabajador por ineficiencia y solicita su renuncia voluntaria para
evitar problemas legales; la rotacion por su propia voluntad, donde el empleado toma

la decisidon de renunciar voluntariamente.

Drucker (1981) refiere que la productividad se refiere a la relacion entre los
recursos utilizados y los resultados obtenidos en la produccién de bienes y servicios,
buscando lograr el maximo producto con el menor esfuerzo posible. Se trata de
alcanzar un equilibrio 6ptimo entre todos los factores de produccion para obtener el

mejor rendimiento posible.
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Hay varios autores que han estudiado el tema de la productividad y han
abordado las dimensiones de eficiencia y eficacia. Aqui hay algunos ejemplos: Peter
Drucker (1981) considerado el padre de la administracidon moderna, hizo importantes
contribuciones al estudio de la productividad, definié la eficiencia como hacer las
cosas correctamente y la eficacia como hacer las cosas correctas. Sostenia que

ambas dimensiones eran fundamentales para lograr la productividad.

En el enfoque de Frederick Taylor (1911) conocido como el padre de la
administracion cientifica, buscaba maximizar la eficiencia en la produccion mediante
el estudio y la mejora de los métodos de trabajo. Su objetivo era eliminar los
movimientos innecesarios y optimizar los procesos para lograr una mayor

productividad.

Finalmente W. Edwards Deming (1982) experto en gestiéon de la calidad y
ampliamente reconocido por su trabajo en la mejora continua. El enfatizé la
importancia de la eficacia en la productividad, alentando a las organizaciones a

centrarse en la satisfaccion del cliente y la mejora constante de los procesos.
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METODOLOGIA

3.1. Disefio de investigacion

El presente estudio se realizé mediante el tipo de investigacion cuantitativa la
cual estuvo basada en informacion numérica con lo cual se analizo los datos a fin de
poder corroborar la correlacibn que existe entre las variables en estudio (la
independiente y la dependiente). La intencién de la investigacion cuantitativa fue
determinar el nivel de conexibn o correspondencia entre diferentes variables
(Hernandez et al., 2014). Al aplicar una muestra y obtener resultados generalizables
y objetivos, se dedujo causales sobre por qué ocurre 0 no un evento o fendmeno en

una poblacién determinada.

Nuestra investigacion se realiz6 con el disefio de investigacion no experimental
donde se emplea para describir, distinguir o analizar asociaciones en lugar de buscar
conexiones directas entre variables, las mismas que no se manipularon ni
transformaron durante el estudio, lo que signific6 que no se aplica ningan tipo de
control. Bajo la investigacion no experimental, se visualizé los eventos tal cual
ocurren de la manera mas natural y luego se analizaron, este estudio no
experimental no se cred situacion alguna, por el contrario, sino que se examinaron

estados que ya existian.

El estudio fue de corte transversal, ya que las variables fueron investigadas en
un tiempo determinado donde se analiz6 de forma observacional la poblaciéon
muestral predefinida con el soporte de una herramienta que ayud6 a analizar y
describir las variables.

El disefio de la investigacion considerado fue descriptivo correlacional donde
se investigo las variables en su forma natural en lugar de la relacion directa de causa
— efecto, este corte de investigacion tuvo como obijetivo verificar la correlacion que
existia entre las dos variables (Hernandez et al., 2010) respecto a la rotacién y la

productividad en una empresa del rubro logistico.

3.2. Variables, Operacionalizacion
Se consideraron las siguientes variables en estudio: como dependiente siendo
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la rotacion de personal, e independiente la productividad.

O1: Variable independiente

A. Rotacion de Personal: La rotacion de personal es un proceso por el cual los
empleados de una organizacion son transferidos de una tarea, departamento o
puesto a otro dentro de la misma empresa. Esto puede ser una practica
planificada o puede ocurrir de manera involuntaria debido a la reorganizacion de
la empresa, la terminacion de un proyecto, la jubilacion o renuncia de un

empleado, o una necesidad de capacitacion o desarrollo.

También se puede entender la rotacion de personal como el indice de
reemplazo o la tasa de rotacién de los empleados en una organizacién durante
un periodo de tiempo determinado. Esto se calcula dividiendo el numero de
empleados que dejaron la empresa durante ese periodo por el nimero total de

empleados en la empresa y multiplicando por 100 para obtener un porcentaje.

La rotacion de personal o el movimiento de ingreso y salida de personas
en una organizacion puede medirse mediante indicadores con frecuencia por
mes o anual, lo que permite realizar una valoracion de resultados, a fin de
comparar o desplegar incentivos o sistemas de compensaciéon que disminuyan
la rotacién y el absentismo de los empleados. En resumen, se trata de la practica
de intercambiar empleados dentro de una organizacién y su entorno, con el

objetivo de evaluar y mejorar su retencion y desempefio, Chiavenato (2017).

Segun Zulu, Chetty y Karodia (2017) la ratio de rotacion se refiere a la
proporcion de trabajadores que se retiran de su empresa que los contratd
durante un periodo laboral especifico dividido entre por el promedio de
trabajadores que laboran en dicha organizaciéon. Por otro lado, Chiavenato
(2009), define la ratio considerando la proporcion del numero de trabajadores
retirados entre el total de empleados de trabajo.

Segun Campos (2019), la rotacion de personal puede ser mayormente
positiva en funcion de las funciones de forma compleja, condiciones y

necesidades laborales. Esto se debe a que permite a los trabajadores emplearse
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en diferentes areas, lo que les permite impulsar el desarrollo de capacidades y
habilidades, al igual como también incitar su desarrollo laboral y brinda
flexibilidad. Por lo cual, se obtienen resultados positivos para la organizacion y

se reduce el ausentismo.

Basicamente, la excesiva rotacion puede tener multiples causas, como la
decision de la gerencia de la organizacion o la renuncia voluntaria del personal
debido a motivos internos o externos, lo que puede generar inestabilidad en el
ambiente laboral. Para abordar esta situacién, se sugiere establecer una
comunicacion abierta entre la gerencia y trabajadores, y también desarrollar e
implementar modelos de gestion que fomenten un ambiente de trabajo

favorable.

i. Indice de rotacion: El célculo del indice de rotacion de personal se
fundamenta en la cantidad de personas que ingresan y salen de la
organizacion, en un lapso de tiempo determinado versus el promedio total de

empleados.
Figura 1
Formula de rotacion laboral.
A ;B X100
IRP =—p9TF7
—_—

A: Wimero de personas contratadas durante el periodo considerado
B: Personas desvinculadas durante el mismo periodo

F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado
F2: Namero de trabajadores al final del periodo

Fuente: Obtenido de “Administracién de personal” por Castillo, J (2006)
ii. Tipos de rotacion:
Existen tipos de rotacibn que se puede considerar como voluntaria e

involuntaria, también existen los tipos de rotacion interna y externa, que seran

definidos en los siguientes parrafos.
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Figura 2

Tipos de rotacion de personal
(£

Voluntaria  Involuntaria Interna Externa
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cuando un
empleado es
despedido

2|

Fuente: Tomado de “Rotacién de personal” por Sir Siegfried (2015)

Se presenta
cuando los
empleados
renuncian

puestos €n una nueva
dentro de la compafia o
empresa se
promociona
el personal
existente

Rotacién Voluntaria: Cuando el empleado decide no continuar laborando en
la empresa de forma voluntaria, tenemos los siguientes los tipos de rotacion

voluntaria:

a. Renuncia voluntaria: Se considera que un colaborador ha renunciado
cuando decide, por motivos personales o profesionales, terminar su contrato
con la empresa. A menudo, esto ocurre cuando el colaborador esta
insatisfecho con su lugar de trabajo, y se ve tentado por ofertas laborales
externas mas atractivas, lo que puede influir en su decision de dejar el

puesto de trabajo. Hernandez y Cruz (2017).

b. Separacién voluntaria: En este contexto, el trabajador es el actor principal
gue toma la decisiébn de dejar su trabajo en la empresa, lo cual puede
deberse a su nivel de satisfaccion en el entorno laboral o a la oportunidad
de conseguir un empleo con mayores beneficios y posibilidades de
crecimiento personal y profesional. Si encuentra una opcion laboral mas
atractiva, no dudard en renunciar para mejorar su calidad de vida.
Chiavenato (2019)
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c. Jubilacion voluntaria: Se considera cuando el trabajador gestiona de forma
voluntaria la jubilacién anticipada, se logra cuando el trabajador toma la
decision personal de acogerse a ella. Esta jubilacion permite retirarse hasta
dos afios antes de la edad estipulada (65 afos). Es asi como con 63 afios

se puede jubilar anticipadamente.

Rotacion Involuntaria: Cuando el trabajador no contintia su vinculo laboral por
decisiéon de la empresa que trabaja, que también se cuenta con los siguientes

tipos de rotacion involuntaria:

d. Despidos: En ocasiones, la empresa puede decidir separar a Ssus
colaboradores y reemplazarlos debido a sus necesidades o para reducir su
fuerza laboral. En estos casos, si el puesto es redisefiado, algunos
trabajadores pueden ser transferidos, reubicados, tener una reduccién de
horas o ser despedidos. Para hacer frente a estos despidos, las empresas
pueden negociar con los trabajadores o los sindicatos para minimizar la
insatisfaccion y evitar que disminuya la productividad o que se tomen
acciones legales. Ademas, las empresas pueden ofrecer asesoramiento a
los empleados despedidos, como recomendaciones para encontrar trabajo

en otras empresas. (Chiavenato, 2019).

e. No renovaciones de contrato: Se genera cuando culmina su contrato y la
empresa decide no continuar con el vinculo laboral y determina no renovarle
contrato, pudiendo ser las causas por no cumplir con el perfil necesitado
segun el puesto, continuas inasistencias o faltas en los procedimientos de

las tareas, o bajo rendimiento.

Rotacion Interna: Se entiende por el proceso en el cual un empleado cambia
de puesto de trabajo dentro de la misma empresa, sin que exista una

desvinculacion laboral.
Rotacion Externa: se refiere a la entrada o salida de un empleado de la

empresa, es decir, cuando se produce una desvinculacion o vinculacion laboral

entre el trabajador y la empresa.
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Impacto en la rotacion de personal:

Zulu, Chetty y Karodia (2017), manifiestan que la rotacion tiene tres impactos
significativos en el desarrollo de una empresa: el exceso uso de recursos, la
productividad reducida y la baja calidad de los servicios. Como primer punto,
se menciona el costo asociado con la formacion y la contratacion de nuevos
empleados, lo que se traduce en un desperdicio de recursos. Como segundo
punto, se menciona que la organizacion puede perder a empleados con
conocimientos valiosos, lo que disminuye la productividad y requiere un tiempo
determinado para que los nuevos empleados adquieran el mismo nivel de
conocimiento. Ademas, la rotacion puede afectar la calidad del servicio que se
brinda debido a la interrupcién en la continuidad del trabajo. Los autores
también sefialan que la salida de trabajadores afecta directamente al desarrollo
de los demas trabajadores ya que puede generar sobrecarga de trabajo y en
consecuencia pueden experimentar malestar al equipo de trabajo que se quedo
laborando, ya que personal nuevo que ingresa de reemplazo tomara su tiempo
de capacitacion y adaptacion de la actividad, lo cual es conocida como curva

de aprendizaje.

De acuerdo con Chiavenato (2019), la rotacion de personal tiene tres tipos
de costos principales: primarios, secundarios y terciarios. En primer lugar, los
costos primarios son aquellos que estan directamente relacionados entre la
salida del empleado y el personal que ingresa a tomar o reemplazar al
trabajador separado, y bajo esta jerarquia se incluyen:

e Gastos por el personal que realiza el reclutamiento del personal
reemplazante.

e Gastos asociados al registro del ingresante y gastos por la
documentacion gestionada.

e Gastos por la capacitacion, induccion e integracion a la empresa.

e Gastos cuando se separa o desvincula a un trabajador.
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Figura 3

Costo de la introduccion de nuevos empleados a la organizacion.

Costo de Costode Curvade

seleccion. capacitacion. aprendizaje.

Fuente: Piedra (2013)

En segundo lugar, Chiavenato (2019) sostiene que los costos secundarios

de la rotacién de personal son aquellos que no se pueden cuantificar con

facilidad, pero estan relacionados con los efectos indirectos que la rotaciéon

puede tener en la organizacion. Dentro de esta categoria se incluyen:

Costo que genera una productividad disminuida, asi como el desaliento
de los compairieros,

Las demoras iniciales que genera el ingreso de un nuevo trabajador,
Costo operativo adicional por el bajo rendimiento productivo del personal
nuevo, ya que entraria en una curva de aprendizaje del proceso de la

ejecucioén de su funcion.

El autor indica que, en ultimo lugar, los costos terciarios de la rotacion de

personal se refieren a las consecuencias que se experimentan en un corto

tiempo y que comprenden:

Gastos por mantenimiento de equipos, debido a la probabilidad de
inadecuado uso por parte del personal durante su proceso de induccion.
Pago de salarios para regularizar a los empleados,

Riesgo de la pérdida de negocios por escasez de mano de obra,
Reduccion en la calidad de la produccién o producto durante el proceso

de induccion y adaptacion.
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Figura 4

Costos de la rotacion de personal
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Fuente: (Chiavenato, 2007)

Kohn (2008) expone muy similar con la definicién por Chiavenato cuando
sostiene que la rotacion afecta negativamente los costos de la organizacion,
debido a la busqueda, contratacion, ensefianza, induccién y adaptacion del
nuevo trabajador; por lo cual es necesario hacer seguimiento y controlar el indice
de rotacion, para tomar informacién de las causas que generan estas salidas del

personal para tomar acciones necesarias para mantener el personal.

Variable dependiente

. Productividad: La productividad se refiere a la eficacia en el trabajo, y se mide

evaluando la eficiencia de los trabajadores o los materiales en la empresa.

La productividad se puede definir como un indicador donde se demuestra
el mejor uso eficiente de usar materiales y recursos de una empresa sean por
servicios o produccion de bienes. En otras palabras, se trata de una medida que
relaciona los recursos utilizados con los resultados obtenidos. La productividad
laboral, por ejemplo, se basa en la cantidad de personal u horas hombre sobre
la produccion realizada, y sirve para evaluar si en el proceso de produccion se

esta dimensionando correctamente la cantidad de personal.

Drucker (1981) refiere que la productividad se refiere a la relacion entre los

recursos utilizados y los resultados obtenidos en la produccion de bienes y
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servicios, buscando lograr el maximo producto con el menor esfuerzo posible.

Se trata de alcanzar un equilibrio 6ptimo entre todos los factores de produccion

para obtener el mejor rendimiento posible.

La productividad se define como la medida de la eficiencia en la utilizacion

de los recursos de una organizacion para producir bienes o servicios. En

términos mas simples, es la relacion entre la cantidad de produccion obtenida y

los recursos utilizados para lograrla, como la mano de obra, el capital, la

tecnologia y los materiales. En otras palabras, la productividad se refiere a la

capacidad de una empresa para producir mas con menos, lo que a su vez puede

aumentar la rentabilidad y la competitividad en el mercado.

Importancia de la productividad: La productividad es esencial para la

supervivencia y crecimiento de cualquier empresa u organizacion, ya que esta

directamente relacionada con la capacidad de generar beneficios y ser

competitivos en el mercado. Algunas de las razones por las que la

productividad es importante incluyen:

a.

Eficiencia en el uso de recursos: La productividad permite utilizar los
recursos disponibles de manera mas efectiva y eficiente, reduciendo los
costos y aumentando la rentabilidad de la empresa.

Mejora en la calidad: Una mayor productividad también puede conducir
a una mejora en la calidad de los productos o servicios ofrecidos, lo que
puede resultar en una mayor satisfaccion del cliente y una mayor lealtad.
Competitividad: Las empresas que son mas productivas pueden ofrecer
precios mas competitivos, lo que les permite ganar cuota de mercado y
aumentar sus ingresos.

Innovacion: Una mayor productividad puede liberar recursos para la
investigacion y el desarrollo, lo que puede resultar en la creacion de
nuevos productos y servicios.

Crecimiento econdémico: A nivel macroeconomico, la productividad es
un factor clave para el crecimiento econémico y la mejora del bienestar

general de la sociedad.
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Figura 5

La importancia de la productividad
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Fuente: Martinez (2020)

ii. Dimensiones de la productividad:
a. Eficiencia: Segun Jensen (1993) quien lo define como la facultad de usar
recursos Optimamente para alcanzar los objetivos deseados. En un
contexto mas amplio, se trata de lograr el maximo rendimiento o

resultados positivos con la menor cantidad de recursos utilizados.

En términos conceptuales Gantt (1916) explica que la eficiencia implica
realizar las actividades de manera efectiva, minimizando los desperdicios
y maximizando la productividad. Se trata de lograr la méxima salida o

resultado con la menor cantidad de insumos o recursos empleados.

Drucker (2007) indica que la eficiencia se puede medir y evaluar en
diferentes contextos, ya sea en una organizacion, un proceso de
produccion, una operacion logistica o incluso a nivel individual. Se pueden
utilizar indicadores clave de desempefio, métricas o ratios para medir la

eficiencia en términos cuantitativos.

Es importante destacar la teoria de Taylor (1911) que la eficiencia no solo
se enfoca en lograr resultados, sino también en hacerlo de manera
sostenible y responsable. La optimizacion de recursos no debe
comprometer la calidad, la seguridad o el bienestar de las personas

involucradas.

b. Eficacia: se define conceptualmente como la habilidad de alcanzar los
resultados deseados o los objetivos establecidos, segun Drucker (2007).
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Se refiere a la medida en que una accion, proceso, intervencion o sistema
es exitoso en alcanzar los resultados esperados. La eficacia implica
cumplir con las metas y objetivos establecidos, obteniendo los resultados

esperados de manera efectiva.

En un sentido mas amplio, Juran y Gryna (1995) exponen que la eficacia
se relaciona con la capacidad de producir impacto o generar los efectos
deseados. Se centra en la calidad y la adecuacion de los resultados
obtenidos, independientemente de la eficiencia o la optimizacion de

recursos utilizados en el proceso.

Covey (1998) manifiesta en su 8vo habito sobre la efectividad y describe
la eficacia como la capacidad de lograr los resultados deseados al
enfocarse en lo mas importante y gestionar eficazmente los recursos y el
tiempo. La eficacia puede ser evaluada y medida a través de diferentes
indicadores, métricas o criterios establecidos en funcion de los resultados
deseados. Puede manifestarse en distintos contextos, tales como la
administracion empresarial, la ejecucién de politicas publicas, el &mbito

educativo, la salud, entre otros.

Es importante destacar que la eficacia esta estrechamente relacionada
con la definicion clara de metas y objetivos, asi como con la capacidad de
planificar, ejecutar y evaluar las acciones necesarias para lograr dichos

resultados de manera exitosa.

En resumen, la eficacia se refiere a la capacidad de lograr los resultados
deseados o los objetivos establecidos. Implica obtener los resultados
esperados de manera efectiva y cumplir con las metas establecidas,

independientemente de la eficiencia en el uso de recursos.

iii.  Tipos de productividad: Existen varios tipos de productividad que se pueden
distinguir segun el enfoque que se adopte:
a. Productividad total: se refiere a la utilizacion de sus recursos para

producir bienes y servicios mediante una eficiencia general sobre el uso
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de los recursos. Este indicador abarca los elementos de produccion, como
el empleo, la tecnologia como también el capital de trabajo.

b. Productividad parcial: se centra en la eficiencia de un factor de
produccion en particular, como la productividad del trabajo o la
productividad del capital. Esta medida es util para identificar las areas de
mejora en una empresa.

c. Productividad laboral: se refiere al nivel de productividad en la
fabricacion de bienes y prestacion de servicios mediante el
aprovechamiento eficiente del trabajo. Dicha medicion se calcula
dividiendo la produccion total por el nimero de trabajadores.

d. Productividad del capital: se centra en el aprovechamiento eficiente del
capital en la produccion de bienes y servicios. Esta medida se calcula
dividiendo la produccion total por la inversion en capital.

e. Productividad multifactorial: se refiere a los diversos factores de la
empresa para la produccion siendo la tecnologia, el recurso humano y el
capital de trabajo para aprovecharlos de manera eficiente. Esta medida
es (til para comparar la eficiencia de diferentes empresas en una misma

industria.

3.3. Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacién segun Baena (2017) refiere al total de fendmenos, eventos o
personas que cumplen con atributos y criterios establecidos para su inclusion en la
investigacion. En otras palabras, es el grupo total que se desea investigar y del cual
se extraeran las muestras para realizar las mediciones y analisis necesarios para el
estudio. La definicion de la poblacion es crucial para garantizar la validez y
confiabilidad de los resultados obtenidos en la investigacion.

La poblacién en una investigacion se refiere al conjunto completo de unidades
de andlisis que son consideradas relevantes para la problematica o el tema de
investigacion. Es decir, son los individuos, objetos o eventos que se estudiaran y
analizaran en el contexto de la investigacion. En esta investigacion que se tiene
como referencia el total de personal de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC,

teniendo en cuenta la operacion del servicio a un cliente cervecero del personal que
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tenemos en su planta de Ate, en la operacion de Logistica, que tienen un total de

159 operarios, que es la posicion que tiene mayor rotacion.

Tabla 1
Planilla de abril 2023 Logistica Ate — por posicion

GRUPO CONTABLE - DESCRIPCION BACKUS LOG ATE L
MES ABRIL o |

Etiquetas de fila |7 Cuentade N2

AGENTE DE CONTROL DE PERDIDAS
ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS
ASISTENTA SOCIAL

ASISTENTE DE OPERACIONES

ASISTENTE DE RECURSOS HUMANOS
ASISTENTE LOGISTICO

CHOFER

COORDINADOR DE OPERACIONES
OPERARIO

SUPERVISOR DE OPERACIONES
SUPERVISOR DE SEGURIDAD Y SALUD
SUPERVISOR GENERAL DE OPERACIONES
TECNICO DE MANTENIMIENTO - ELECTRICISTA

18

Total general

Fuente: elaboracion propia

Figura 6
Rotacion de personal en Logistica Ate
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Fuente: elaboracién propia

3.3.2. Muestra

En una investigacion, la muestra se refiere a una seleccién representativa de
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individuos, elementos o unidades de la poblacion que se utilizaran para recolectar
datos y realizar inferencias sobre la poblacion en su conjunto. La muestra debe ser
elegida cuidadosamente para que sea representativa y tenga la misma estructura
gue la poblacién original, lo que permite que los resultados obtenidos puedan ser
generalizados y aplicados al grupo mas grande. La seleccién de la muestra debe
realizarse de manera aleatoria o estratificada para evitar sesgos y garantizar la
validez de los resultados obtenidos (Bouso, 2018).

Figura 7

Formula de la Poblacién Finita

n- tamano de la muestra
POBLACION FINITA N- poblacion total, o, universo
2 z- porcentaje de fiabilidad
n=— z"Npq : p- probabilidad de ocurrencia
e (N -1+ z‘pq g- probabilidad de no ocurrencia
e- error de muestreo

Fuente: Larrea, R. (2011). Guia Practica para la Seleccion del Tema y Elaboracion del
Proyecto de Tesis. UTEG

Se trata de un conjunto de personas seleccionadas de la poblacién con el
propdésito de analizar algun fendmeno estadistico. La muestra utilizada en el estudio
fue de tipo no probabilistica por conveniencia, lo que significa que la persona
encargada de la muestra eligié a los participantes de manera subjetiva. En total,

participaron 112 colaboradores de la empresa.

3.3.3. Muestreo
Aungue para seleccionar muestras de manera mas adecuada, se empled la

férmula de seleccidn aleatoria simple siguiente:

Figura 8

Resultado de muestreo

n= (1.96)*>x 159x 0.5 0.5 =112
(0.05)% (159-1) +(1.96)*x 0.5x 0.5
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Z = Nivel de confianza (1.96 con nivel de confianza de 95%)
p = Probabilidad a favor (0.5)
d = Probabilidad en contra (0.5)
N = Poblacién
E = error (0.05= 5% de error muestral)
Resultado de muestra de 112 trabajadores

Fuente: Elaboracion propia

A. El criterio de inclusion y exclusion muestral: se refiere a los requisitos o
caracteristicas que determinan qué participantes o elementos seran incluidos o
excluidos de la muestra de un proyecto de investigacion. Estos criterios son
establecidos para asegurar que la muestra sea representativa y adecuada para

abordar las preguntas de investigacion y los objetivos del estudio.

Tabla 2
Criterios de inclusion y exclusion muestral
Criterios de inclusién Criterios de exclusion
* Personal operario * Otros puestos diferente a operario
* Trabajadores de jornada fija laboral * Trabajadores de jornada intermitente
* Operarios del area de logistica * Operarios del area de manufactura
* Operarios de puestos productivos * Operarios de puestos fijos
* Destacados en planta Ate * Destacados en centros de distribucién

Fuente: elaboracién propia

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

En esta investigacion se utilizara la técnica de encuesta, la cual implica la
recopilacion ordenada de datos de una poblacién o muestra mediante entrevistas al
personal u otros instrumentos, con el proposito de analizar el comportamiento de

una variable especifica tal como lo sustenté Hernandez (2010).

Con el propésito mencionado, se crearon dos cuestionarios fundamentales
para evaluar la rotacion de personal y la productividad, con el fin de establecer la
relacion entre ambas variables utilizando métodos estadisticos y obtener informacion
gue pueda ayudar a abordar problemas especificos. El cuestionario de rotacion de
personal utilizado fue el de Arroyo (2016) y el de productividad fue el de Sanchez y

Garcia (2017), los cuales fueron validados por expertos en la materia para garantizar
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su objetividad y corregir la estructura y las preguntas. Se utilizara el coeficiente Alfa
de Cronbach para medir la confiabilidad de los instrumentos, de las variables
estudiada.

Variable 1: Rotacion De Personal

Variable 2: Productividad

Tabla 3
Confiabilidad del instrumento por Alfa de Cronbach

Cuestionario Alfa de Cronbach Ne° items
Rotacion De Personal 0,925 12
Productividad 0,921 12

Fuente: elaboracion propia

Segun los resultados obtenidos por el sistema SPSS con la aplicacion de
coeficiente Alfa de Cronbach se obtuvo un valor de 0.925 para la variable de Rotacion
de personal, y de 0.921 para la variable de Productividad, siendo confirmado que los

instrumentos aplicados cuentan con una alta confiabilidad.

3.5. Procedimientos

A Través de esta investigacion, se comienza describiendo una parte introductoria
donde continta con el resumen de investigaciones previas a nivel local, nacional e
internacional. A continuacién, se presenta un resumen descriptivo de la definicion
tedrico, conceptual y operativo de cada variable, asi como las metodolégicas
subyacentes del estudio de las variables en estudio. Posteriormente, se aborda el
problema en general y en forma especifica, se plantean hipétesis tanto generales
como especificas, y se establecen los propositos generales y especificos. Asimismo,
se emplea un enfoque que involucra descripcion de las variables por la parte

operativas y conceptual, asi como los tipos y disefios de investigacion.

Del mismo modo, se establecié la poblacién y muestra que fueron utilizadas en
las investigaciones. Ademas, se aplicaron dos cuestionarios para evaluar las
variables en estudio. Esta herramienta utilizada ha sido basada en la Matriz de

Operacionalizacion. Para validar estos cuestionarios, se empleo el procedimiento de
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validacion de expertos y se establecié el coeficiente Alfa de Cronbach como medida
de confiabilidad. Asimismo, se incorporaron metodologias de andlisis de datos y se
abordaron aspectos éticos.

3.6.Método de andlisis de datos

En el estudio, se emple6 un cuestionario para recopilar la informacion
necesaria. Posteriormente, se llevd a cabo un procesamiento y analisis
computarizado de los datos utilizando herramientas como SPSS 24 y hojas de
calculo de Excel.

El primer analisis realizado es de naturaleza descriptiva. En este andlisis, se
recopilara la informacion y se procesara en tablas de distribucion de frecuencias, lo
gue permitira determinar porcentajes y niveles. Ademas, se usaran graficos de
dispersion para analizar directamente la relacion entre las variables. El segundo
andlisis, por su parte, sera de naturaleza inferencial. Se realizar4 la prueba de
correlacion de Spearman para examinar la relacién entre las dos variables de
estudio. Para esto, se consideraran los niveles y el puntaje sumado de todas las
variables, estableciendo una relacion entre ellas segun la teoria de Hernandez y
Mendoza (2018).

3.7.Aspectos éticos

La ética de la investigacion se refiere a los principios morales y normas que
guian la conducta ética de los investigadores durante el proceso de investigacion.
Los siguientes son algunos enfoques y definiciones de la ética de la investigacion

segun diferentes autores:

Segun Beauchamp y Childress (1979), autores de "Principios de ética
biomédica”, sostiene que los principios éticos son aplicados para que se cumpla con
la ética de la investigacion, como la consideraciéon a la autonomia, la justicia, la
beneficencia, la no maleficencia, en el disefio, la realizacion y la presentacion de la

investigacion.

De acuerdo con la teoria de Mendoza (2021), opina que para elevar la calidad

de vida de las personas y progresar como sociedad, es necesario realizarlo bajo
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principios éticos para fomentar la comprension y conocimiento bajo el concepto de

la ética de la investigacion.

Estas descripciones y perspectivas resaltan la relevancia de principios éticos
esenciales, tales como el respeto a la autonomia, la prevencion de dafos, el fomento
del bienestar y la justicia, junto con la proteccion de los derechos y el bienestar de
los sujetos involucrados, en el contexto de la investigacion. La ética de la
investigacion busca garantizar que la investigacion se lleve a cabo de manera ética,
responsable y con consideracion por el bienestar de los participantes y la integridad

cientifica.

Los resultados obtenidos son considerados veridicos al asegurarnos de la
autenticidad de los datos previos al analisis, que se trabajan con la confidencialidad
tanto para los participantes del estudio como para aquellos relacionados con el
mismo. Se respeta la cita y teorias de diferentes autores. En primer lugar, la
confidencialidad de los datos recopilados mediante el personal se mantiene y se

utiliza exclusivamente para fines informativos y académicos.

En segundo lugar, se cuenta con la autorizacion informada de la empresa para
administrar el cuestionario y obtener todos los datos necesarios para lograr los
resultados esperados. En tercer lugar, se garantiza la participacion libre, la cual se
llevara a cabo de manera aleatoria, segun la muestra identificada, con el objetivo de
recolectar la informacion en el tiempo requerido. Por dltimo, se asegura la
confidencialidad de los informantes, ya que se han protegido los nombres de los

trabajadores para salvaguardar su seguridad durante las entrevistas.
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IV. RESULTADOS

Analisis Descriptivo Univariado

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de variable 1

Rotacion del personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido  acumulado

Validos Alto 55 49.1 49.1 49.1
Medio 46 41.1 41.1 90.2
Bajo 11 9.8 9.8 100.0
Total 112 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9

Niveles de Rotacion de personal en la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC,
segun percepcion de los colaboradores operarios de logistica.
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Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 4 y figura 9 se evidencié que, de 112 encuestados el 49.1%
consideran una rotacion alto, mientras que el 41.07% considerd que la rotacion es

medio y el 9.82% que es bajo, dentro de la empresa de Obiettivo Lavoro Los Andes
SAC.
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Tabla 5

Distribucion de frecuencias de variable 2

Productividad
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Regular 34 30.4 30.4 30.4
Alto 78 69.6 69.6 100.0
Total 112 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia
Figura 10

Niveles de Productividad en la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, segun
percepcion de los colaboradores operarios de logistica.

Productividad

60
=L
£ a0
[ 1]
2
(=]
o

20

30,357
o 1
Regular Alto
Productividad

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 5 y figura 10 se evidencié que, de 112 encuestados el 30.36%
consideran la productividad es regular y el 69.64% la productividad es alto, dentro de
la empresa de Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.
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Analisis Descriptivo Bivariado

Objetivo principal: Determinar la relacion que existe entre la rotacion de personal y la
productividad en la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Tabla 6

Distribucién de frecuencia entre rotacion de personal con la productividad.

Tabla de contingencia Rotacién del personal * productividad

productividad
medio alto Total

Rotacion del  Alto Recuento 0 11 11
personal Frecuencia esperada .3 10.7 11.0
% del total 0.0% 9.8% 9.8%

Medio Recuento 0 46 46

Frecuencia esperada 1.2 44.8 46.0

% del total 0.0% 41.1% 41.1%

Bajo Recuento 3 52 55

Frecuencia esperada 15 53.5 55.0

% del total 2.7%  46.4% 49.1%

Total Recuento 3 109 112
Frecuencia esperada 3.0 109.0 112.0

% del total 2.7%  97.3% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 11

Niveles de rotacion de personal con la productividad en la empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC

Grafico de barras

Productividad
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Fuente: Elaboracién propia
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Segun los resultados en la tabla 6 y figura 11, se demostré que de los 112
encuestados, 49.1% (55) consideran que cuando la rotacion del personal es baja, la
productividad se incrementa, asimismo un 41.1% (46) consider6 que cuando la
rotacion del personal esta en un nivel medio, la productividad es regular y finalmente
solo el 9.8% (11) de los encuestados consideran cuando la rotacién es alta la

produccién disminuye.

Analisis inferencial

Hipotesis general

Ho: No existe impacto significativo de la alta rotacion de personal en la productividad
de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Hg: Existe impacto significativo de la alta rotacién de personal en la productividad de
la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Regla de decision: nivel de significancia = 0.05, nivel de aceptacion = 95%

Prueba estadistica = Rho Spearman

Tabla 7

Correlacién de Spearman entre la rotacion de personal con la productividad

Correlaciones

Rotacién de

personal Productividad

Rho de Rotacién de Coeficiente de 1.000 -,837"
Spearman personal correlacién

Sig. (bilateral) .000

N 112 112

Productividad Coeficiente de -,837" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 112 112

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

De acuerdo con los resultados del analisis de correlacion se observo que el
coeficiente de Rho de Spearman obtuvo -.837, este resultado sefiala que existe una
correlacion negativa alta entre la rotacion de personal con la productividad, con un

nivel de implicancia del 1% (0.01). Asimismo, el nivel de significancia del valor p es
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menor a 0.05, por lo cual se descarta la Ho y se admite la Hg. Estos hallazgos sefialan
gue cuanto mayor es el nivel de rotacién del personal, menor es el nivel de produccién

de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Hipotesis especificas
Hi: Existe impacto significativo de la alta rotacion de personal en la eficiencia de la
empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Tabla 8
Correlacion de Spearman entre la rotacion de personal con la eficiencia

Correlaciones

Rotacion de
personal Eficiencia

Rotacion de Coeficiente de 1.000 - 787"
personal correlaciéon

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 112 112

Spearman Eficiencia Coeficiente de -, 787" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 112 112

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

En la tabla 8 donde se identificé la correlacion entre la rotacién de personal
con la eficiencia, se observa que el coeficiente de Rho de Spearman obtuvo -.787, lo
cual sefala que existe una correlacion negativa alta entre la rotacién de personal con
la eficiencia, con un nivel de implicancia del 1% (0.01) y un el valor p es menor a .05,
por lo cual confirma la Hi. Estos hallazgos sefialan que cuanto mayor es el nivel de
rotacion del personal, menor es el nivel de Eficiencia en la empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC.

H2: Existe impacto significativo de la alta rotacion de personal en la eficacia de la

empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Tabla 9

Correlacién de Spearman entre la rotacion de personal con la eficacia
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Correlaciones

Rotacion de
personal Eficacia

Rotacion de Coeficiente de 1.000 -, 765"
personal correlaciéon

Sig. (bilateral) .000

Rho de N 112 112

Spearman  Eficacia Coeficiente de -, 765" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000
N 112 112

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

En la tabla 9 donde se busc6 identificar sobre la correlacion entre la rotacion

de personal con la eficacia, se observa que el coeficiente de Rho de Spearman obtuvo

-,765 lo cual sefiala que existe una correlacidén negativa alta entre la rotacion personal

con la eficacia, con un nivel de implicancia del 1% (0.01) y un el valor p es menor a

.05, por lo cual confirma la Hz.. Estos hallazgos sefalan que cuanto mayor es el nivel

de rotacién del personal, menor es el nivel de eficacia de la empresa Obiettivo Lavoro

Los Andes SAC.
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V.

DISCUSION
Segun la presente investigacién, el cual se tenia como objetivo de analizar el
impacto que genera la alta rotacion de personal con la productividad de la empresa
Obiettivo Lavoro Los Andes SAC; para ello se aplico la herramienta de investigacion
con el cuestionario a una muestra de 112 trabajadores del area de logistica. De
acuerdo con los resultados de los datos de las encuestas y en relaciéon con los
antecedentes y bases teodricas, se pudo sustentar y considerar con mayor

comprension la incidencia que tiene la variable sobre la otra.

Para ello, primero se analiz0 la confiabilidad de los instrumentos aplicados como
herramientas mediante el coeficiente Alfa de Cronback obteniendo como resultado de
la rotaciéon de personal con 0.925 y la productividad con 0.921, confirmando con estos

valores que los instrumentos tienen una alta confiabilidad.

En referencia al objetivo general y segun los resultados de la estadistica
inferencial se constaté que se rechaza la hipétesis nula que indica que no existe
impacto significativo de la alta rotacion de personal en la productividad de la empresa
Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, y que dentro de los valores obtenidos sobre la
correlacién da las variables se observo que el coeficiente de Rho de Spearman obtuvo
-.837 y el nivel de significancia del valor p es menor a 0.05, este resultado sefiala que
existe una correlacion negativa alta entre la rotacion de personal con la productividad,
por lo cual se concluye gque cuanto mayor es el nivel de rotacion del personal, menor
es el nivel de produccién; se muestra similitud con los resultados de los investigadores
Castillo, Pérez y Pisco (2021) quienes validaron la correlacion entre la rotacion de
personal y el rendimiento laboral de los empleados del departamento de ventas de la
empresa Distribuidora Paci, ubicada en Chorrillos, teniendo como resultado de p-valor
una menor significancia de 0.05 y segun el coeficiente de correlacion Rho Spearman,
sostiene que existe una correlacion positiva alta de 0.801 entre las variables
estudiadas. Por lo que se manifiesta la relacion significativa que existe entre la

rotacién de personal y desempefio laboral.

En este trabajo, los investigadores consideran que se requiere mejorar el
proceso de ingreso donde es indispensable capacitarlos para dar soporte a la

adaptacion de las labores a realizar, haciendo una planificacién de una frecuencia de
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capacitacion y evaluacion. Asimismo, evaluar los motivos que generan dicha rotacion
para buscar el sentido de pertenencia con la inclusion en reuniones periodicas, asi
como evaluar premios y reconocimientos a quienes tienen mayor productividad y

mejor desempefio de sus tareas diarias.

De igual manera se pudo constatar en la investigacion de Castillo y Sabando
(2018) donde se analizé la influencia de la rotacion de personal en el clima
organizacional, donde analiza que la rotacion de personal no asegura una buena
productividad, considerando para la reduccion del indice de rotacidén con incentivos
para generar motivacion en los trabajadores y puedan mejorar su desempefio en la
produccién. En conclusion, el autor argumenta que hay mudltiples factores,
incluyendo incentivos y condiciones econdémicas, que impulsan a los empleados a

buscar oportunidades laborales en otros lugares.

Lo mismo se determiné en la investigacion de Diaz (2020), que analizé la
rotacion de personal y su efecto en el desempefio de sus trabajadores, donde su
nivel de significancia fue menor de 0.05 y siendo su coeficiente -0.941 en resultado
negativo y donde las variables tienen una correlacién inversa proporcional. En su
estudio Diaz analiza y determina como la rotacion y sus variables influyen en el
desempeiio de los trabajadores, por lo cual existen factores determinantes que
generan la insatisfaccion del personal lo cual puede decidir evaluar una decision de
cambio. Concluyendo que existe una influencia significativa entre el desempefio

laboral y la rotacion.

Retornando a nuestra investigacion y basados en el marco teorico de
Chiavenato (2019) quien define la rotacion como el movimiento del personal en una
organizacion de acuerdo con el volumen de personal ingresante y saliente de una
empresa. Por ello también determina en su libro las dos dimensiones estudiadas por
la rotacion provocada, donde también lo denominamos en nuestra investigacion
como rotacion involuntaria, cuando la empresa decide retirar el personal por una
posible mejora en su potencial humano; y la rotacion no provocada, denominada en
nuestra investigacion como rotacion voluntaria, que es cuando los trabajadores
deciden retirarse de la empresa. Estas 2 dimensiones tienen factores que

determinan la decision voluntaria o involuntaria. Por ello, se ha tomado antecedentes
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tedricos similares que nos ayudan a entender cOmo esta variable de rotacion afecta,
incide, impacta e influye en diferentes aspectos organizacionales como la
satisfaccion laboral, la produccion, el clima organizacional, la gestion de control

interno, generacion de costos adicionales, desempefio laboral entre otros.

De igual manera y sosteniendo bajo el marco tedrico de la productividad que
segun Taylor (1911) quien en su libro conceptualiza la productividad bajo la
eliminacion del desperdicio de movimientos o procesos mal disefiados, y propone
meétodos para mejorar la eficiencia y la productividad en los procesos industriales

mediante el estudio y la optimizacion de los tiempos y movimientos.

En el caso de Obiettivo Lavoro Los Andes SAC, el estudio se enfoco en el
personal operario de la planta de Ate de nuestro cliente, en el area logistica donde
se realiza labores de produccion, y mediante este estudio se requeria demostrar que
mientras mas rotacion existe, la productividad disminuye y confirmando la hipétesis
general. Debido al tipo de servicio que brindamos a nuestros clientes, como servicio
de outsourcing que se determina en tarifa por unidad producida, es por ello de la
importancia de la investigacion ya que no solo la rotacion afecta negativamente a la
productividad sino que en consecuencia se genera menor venta con un CcOsto
elevado (personal nuevo) que su productividad es menor debido a que lleva un
periodo de curva de aprendizaje de 2 semanas, y su productividad esta mermada en
un 50% inicialmente, lo cual sube de 65% a 70% en el segundo mes laborado, y a

un 85% a 90% en el tercer mes.

Sobre la hipotesis especifica 1 para saber si existe impacto significativo de la
alta rotaciéon de personal en la eficiencia de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes
SAC, se mostré una correlacion entre la rotacion y la eficiencia mediante los
resultados del coeficiente de Rho de Spearman con -.787 y el nivel de significancia
del valor p es menor a 0.05, siendo una correlacién negativa alta entre ambas

variables que se describe como a mayor rotacion de personal la eficiencia es menor.

De acuerdo con la base tedrica de Robbins y Coulter (2005), quienes enfatizan
la relacion entre los insumos (recursos) y los resultados, y destacan la importancia

de lograr los objetivos de manera 6ptima, minimizando la utilizacion de recursos. La
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eficiencia implica hacer un uso efectivo de los recursos disponibles para obtener los
mejores resultados posibles. En esta investigacion, estd muy arraigado al andlisis de
la injerencia que tiene la rotacion sobre la eficiencia debido a nuestro servicio como
labores productivas, esto traduce en que cuando existe mayor rotacion, la empresa
deja de ser eficiente porque necesita mayores recursos (personal u horas hombre)
para poder realizar cierta cantidad de produccion. De acuerdo a nuestras tarifas
planteadas con el cliente, se calcula una cantidad de produccién por hora hombre,
considerando una productividad calculada segun la evaluacion de tiempos y con
personal con habilidad intermedio, lo cual al tener personal nuevo por la rotacion,
hace que no llegan a esa productividad meta sino hasta que tenga ese periodo
adaptacion y practica, para que su labor sea eficiente y en conjunto, la gestion
operativa tenga una eficiencia en cumplir con la producciéon de acuerdo al tiempo
solicitado por el cliente. Asimismo, también la practica del operario hace que su
proceso sea mas rapido y mejor, mostrando un trabajo eficiente que aporta a una

facturacion adecuada a la pronosticada en la tarifa.

Encontramos que el estudio de Rubio & Villagran (2017) tuvo una similitud en
sus resultados donde confirma la implicancia que tiene la rotacién con el desempefio,
por los cual los investigadores realizan un desarrollo como plan de accion lo cual es
necesario para lograr un ambiente laboral favorable y retener al personal, lo cual es
fundamental para garantizar un alto nivel de eficiencia en los servicios de la empresa.
La baja productividad y eficiencia de los trabajadores suelen estar asociadas a una
alta rotacion y renuncia del personal, y existen diversos factores que contribuyen a

esta situacion.

Asimismo, Davila y Quiroz (2020) segun la investigacion realizada, se destaca
gue una forma de reducir la alta rotacion de personal es a través de una seleccion
adecuada del mismo. Esta practica tiene como resultado beneficios como altas

ganancias y una productividad satisfactoria para competir en mercados competitivos.

De igual forma, se puede validar que la hipétesis 2 del presente estudio, busca
identificar que existe correlacion entre la rotacion de personal con la eficacia, que
mediante el coeficiente de Rho de Spearman se obtuvo -,765 con un nivel de

implicancia del 1% (0.01) y un el valor p es menor a 0.05, lo cual confirma que existe
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una correlacién negativa alta entre la rotacion personal con la eficacia, por lo cual
confirma la Hz . Este analisis confirma que cuanto mayor es el nivel de rotacion del
personal, menor es el nivel de eficacia de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes
SAC.

Basados en el marco tedrico de Covey (1998) que en su libre explica los habitos
de la gente efectiva y donde explica la eficacia como la capacidad de concretar
resultados esperados mediante la gestion eficaz de los recursos, esta eficacia puede
ser validada y evaluada mediante indicadores para saber si se esta cumpliendo. Igual
con la definicién de Drucker (2007) que explica que la eficacia, es la capacidad de poder
alcanzar los objetivos y metas bajo el conjunto de sistemas, procesos, acciones y personal
que alcancen las metas y resultados de manera exitosa. Para Juran y Gryna (1995)
guienes definen la eficacia como la capacidad de producir con calidad y en el tiempo

necesario.

En la investigacion de Macario (2018) tuvo la finalidad de analizar sobre las
areas de administracion y produccion en determinar como afecta la rotacién con el
clima organizacional, por ello la importancia de la busqueda que el trabajador este
satisfecho y sea participe de los objetivos estratégicos de la empresa. Con los
resultados obtenidos se expone que la rotacion disminuye el desempefio y
productividad; por ello se planteé aspectos de mejoras y estrategias para retener el
recurso humano y con mayor potencial, quienes estan en el flujo de la rotaciéon de
personal y por ende afecta los resultados de la empresa quienes deben cumplir con

estandares de servicio hacia sus clientes.

Se pudo constatar en la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC que la
rotacién de personal afecta la eficacia de la produccién realizada. Si bien sabemos
gue la eficacia esta relacionada a la calidad y la capacidad de lograr los resultados
deseados haciendo las cosas correctas de manera efectiva y obtener los resultados
esperados. La eficacia implica el cumplimiento exitoso de metas, la generacion de

impacto positivo. y alcanzar las expectativas establecidas.

Por ello, y asociado al servicio que brindamos a nuestros clientes, quienes

adicional de ser eficientes (hacemos la cantidad de produccion solicitada con los

42



recursos necesarios y en el tiempo solicitado), también nos miden por la eficacia de
nuestros trabajos, ya que realizan revisiones o muestreos sobre la produccion
realizada en el turno o dia, para constatar que no exista errores, 0 en su defecto

sean minimos o dentro de ratio establecido de rechazos con un 0.02.

Adicionalmente, si se tiene observaciones por ejemplo en la actividad de
clasificacion de envases, se vera afectada la linea de produccién de envasado donde
sus maquinarias rechazan las botellas mal clasificadas y esto genera que la linea
tenga paradas y esos minutos de parada se refleja en pérdida de produccion que el
cliente tiene calculado por minuto. Asi como esta actividad, también vemos como
ejemplo nuestro servicio de picking que realiza nuestro personal operativo en los
almacenes de nuestro cliente, lo cual también es necesario realizar y mantener de
manera eficaz la actividad ya que, si no se cumple con ello, generara rechazos en la
entrega de productos al cliente (mayoristas y minoristas) que impacta en la pérdida

de venta.

Finalmente, vemos que la rotacion de personal afecta en la productividad
operativa viéndose reflejado en una baja eficiencia y eficacia de nuestros trabajos,
por ello es importante el analisis realizado a fin de determinar cuales serian las
acciones para disminuir esta fluctuacién de ingresos y salidas de personal, y evitar

reclamos o rechazos por el cliente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determina que mediante el analisis descriptivo e inferencial que con los
resultados estadisticos y con un coeficiente de Rho de Spearman de -.837 con
un nivel de implicancia del 1% (0.01) y un nivel de significancia del valor p es
menor a 0.05, sefiala que existe una correlacion negativa alta entre la rotacion
de personal con la productividad, por lo cual se descarta la hip6tesis nula 'y se
acepta la hipétesis planteada. Estos resultados determinan que cuanto mayor
es el nivel de rotacion del personal, menor es el nivel de produccion de la

empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Segunda: En el primer objetivo especifico, que analiza la correlacién entre la rotacion
de personal con la eficiencia, se observa que el coeficiente de Rho de
Spearman obtuvo -.787 con un nivel de implicancia del 1% (0.01) y un valor p
es menor a 0.05, lo cual confirma que existe una correlacion negativa alta entre
la rotacion de personal con la eficiencia, y confirma la H1. Estos resultados
determinan que cuanto mayor es el nivel de rotacion del personal, menor es el

nivel de Eficiencia en la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.

Tercera: En el segun objetivo especifico, que analiza la correlacion entre la rotacion
de personal con la eficacia, se observa que el coeficiente de Rho de Spearman
obtuvo -,765 con un nivel de implicancia del 1% (0.01) y un valor p es menor a
0.05, lo cual confirma que existe una correlacion negativa alta entre la rotacion
personal con la eficacia, y confirma la H2. Estos resultados determinan que
cuanto mayor es el nivel de rotacion del personal, menor es el nivel de eficacia

de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes SAC.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la empresa realizar estrategias para evaluar desde el
reclutamiento y seleccion de personal, para identificar la motivaciones u
objetivos que tienen el perfil de personal operativo e identificar sus
necesidades. Otra estrategia es trabajar sobre los factores identificados por
lo cual el trabajador determina renunciar voluntariamente, como la
capacitacion, el reconocimiento, mejorar el clima laboral y también realizar

incentivos econdmicos y no econdmicos.

Segunda: Se recomienda realizar estrategias de retencién de personal, si
gueremos mejorar nuestra eficiencia es necesario mantener personal con
experiencia, que este tipo de operacion es de 3 meses a mas, iniciando
desde acompaniarlos en su periodo de adaptacion, en la intervencién de un
seguimiento o capacitacion constante de forma diaria con un operario lider
0 guia para que pueda darle soporte en el proceso de la ejecucion de la
tarea. Mostrarle su progreso que realiza y motivarlos a seguir mejorando
para que alcance un nivel esperado. Otra estrategia, es el bono por
productividad, que se calcula una meta base por hora hombre, y si superan
esta meta se le paga un adicional a su pago diario. Esto ayudara a ser
eficientes con nuestros recursos como también ayudara al trabajador como

una motivacion econémica.

Tercera: Se recomienda gestionar una estrategia de permanencia; si ya hemos
identificado que la rotacion también afecta nuestra eficacia en las tareas
realizadas es necesario mantener ese personal que tiene claro el
procedimiento y no genere rechazos o reclamos del cliente. Para esta
estrategia se sugiere aplicar como un bono de permanencia, que el
trabajador serd reconocido mensualmente por un importe y que debe
permanecer en la empresa por 6 meses, cumpliendo este periodo se le

paga los 6 meses acumulados de incentivo.
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ANEXO



Anexo 1- MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: IMPACTO DE LA ALTA ROTACION DE PERSONAL EN LA PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA OBIETTIVO LAVORO LOS ANDES SAC, LIMA 2023.

Autor: ZEVALLOS ORELLANA; SONIA

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Como impacta la alta
rotaciéon de personal en la
productividad de la
empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC, Lima
2023?

Problemas Especificos:

¢Cémo impacta la alta
rotacién del personal en la
eficiencia de la empresa
Obiettivo  Lavoro  Los
Andes SAC, Lima 2023?

¢Como impacta la alta
rotacion del personal en la
eficacia de la empresa
Obiettivo  Lavoro  Los
Andes SAC, Lima 2023?

Objetivo general:

Determinar si la alta
rotacion de personal
impacta en la
productividad de la
empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC,
Lima 2023.

Objetivos especificos:

Determinar si la alta
rotacion de personal
impacta en la eficiencia
de la empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC,
Lima 2023.

Determinar si la alta
rotacion de personal
impacta en la eficacia de
la empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC,
Lima 2023.

Hipotesis general:

Existe impacto significativo
de la alta rotacion de
personal en la productividad
de la empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC,
Lima 2023.

Hipétesis especificas:

Existe impacto significativo
de la alta rotacion de
personal en la eficiencia de
la empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC, Lima 2023.

Existe impacto significativo
de la alta rotacion de
personal en la eficacia de la
empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC, Lima 2023.

Variable 1: Rotacién de personal (Variable independiente)

Dimensiones Indicadores items Irfﬁsectilgc’()jr? Niveles y rangos
- . Escala  Ordinal
Rotacion Voluntaria # cant de personal por 12 345678 Likert
retiro voluntario 1. Totalmente en
desacuerdo
# cant de personal por 9.10 11. 12 Nominal 2. En desacuerdo
Rotacién Involuntaria retiro involuntario T
3. Ni acuerdo ni en
desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de
acuerdo
Variable 2: Productividad (Variable dependiente)
Dimensiones Indicadores items Ensgcilggr? Niveles y rangos
Eficiencia Escala  Ordinal
% en optimizacién del Likert
indice del Control de | 1,2 3 4,56 1. Totalmente en
proceso desacuerdo
Nominal 2. En desacuerdo
Eficacia

Disminuciéon del % de
rechazo de productos

7,8,9, 10,11, 12

3. Ni acuerdo ni en
desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de
acuerdo




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica para utilizar

Tipo: Aplicada

Nivel de investigacion:
Descriptivo correlacional

Disefio: No experimental

Enfoque: Cuantitativo

Poblacion:
159 trabajadores de la
empresa Obiettivo

Lavoro Los Andes SAC

Tipo de muestreo:
Aleatorio o probabilistico

Tamafio de muestra:
112 Trabajadores de la
empresa Obiettivo
Lavoro Los Andes SAC

Variable 1: Rotacién de personal

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario virtual

Variable 2: Productividad

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario virtual

DESCRIPTIVA:
Se realiza la estadistica del andlisis descriptivo de la variable dependiente, con uso de la
herramienta estadistica de software SPSS version 27

INFERENCIAL:
Se realiza la estadistica inferencial para medir la contrastacién de la hipétesis, con uso de la
herramienta estadistica de software SPSS version 27.




Anexo 2 - MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Variable Independiente

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

ROTACION DE
PERSONAL

Seguin Quispe (2017), La rotacion de
personal, también conocida como rotacién
de empleados, es un término que se utiliza
en el dmbito de recursos humanos para
describir el movimiento de personal dentro
de una organizacion, ya sea mediante la
salida de empleados existentes o la
contratacion de nuevos empleados para
ocupar puestos vacantes. Se refiere al flujo
constante de entradas y salidas de
empleados en una empresa durante un
periodo de tiempo determinado.

Operacionalmente, la rotacion de personal
permite cuantificar y monitorear la cantidad
de empleados que abandonan la empresa en
relacion con el tamafio de la fuerza laboral.
Proporciona una medida objetiva que puede
ser utilizada para evaluar la estabilidad del
empleo, identificar tendencias y tomar
decisiones informadas en términos de
gestion de recursos humanos, como la
implementacion de estrategias de retencidn
de empleados o la mejora de los procesos de
contratacion.

Rotacion .
. # cant de personal por retiro
voluntaria .
voluntario
L, # cant de personal por retiro
Rotacion . .
. . involuntario
involuntaria

Variable Dependiente

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicadores

PRODUCTIVIDAD

Seguin Gutiérrez y De la Vara (2013) indicé
que, la productividad se puede definir como
la relacién entre lo producido y los medios
utilizados para obtener dicha produccion.
Gutiérrez y De la Vara indican que la
eficiencia es la relacién entre los recursos
utilizados y logros obtenidos para cumplir
adecuadamente su funcién; y la eficacia
representa el grado en que los resultados
planificados son alcanzados y las actividades
previstas son empleadas.

La productividad con el uso eficiente de los
recursos para producir segun la necesidad y
las metas de la empresa Obiettivo Lavoro Los
Andes SAC, mediante los indicadores de las
dimensiones para la mejora en el tiempo del
proceso productivo y con produccion con
calidad en la disminucién de rechazos en la
produccion.

Eficiencia

% en optimizacion del tiempo en el
proceso productivo

Eficacia

Disminucion del % de rechazo de
productos




Anexo 03: La Rotacion De Personal

Estimado colaborador, en esta encuesta existe una serie consultas que le pedimos
gue responda con sinceridad y objetividad el siguiente cuestionario sobre La Rotacién

de Personal, considerando quela informacion que nos brinde ser4 anénima. Tomar

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

Preguntas 1 2 31415

1 Considera que en las funciones diarias de trabajo se

genera un exceso de carga laboral
2 Considera que la empresa realiza el pago correcto de

acuerdo con la jornada laboral y HHEE que se realiza
3 Considera que la empresa me otorga todos los beneficios

que me corresponden e incluso otros adicionales
4 Considera que mi remuneracién es adecuada en

comparacion a las empresas del rubro

Siente que sus ideas y sugerencias son escuchadas por la
5 |empresa o su jefe y son tomadas en cuenta para efectuar

mejoras

6 Se siente satisfecho, valorado y reconocido en el puesto
de trabajo que ocupa actualmente

7 Considera que su trabajo, su actitud y su desempefio

estan reconocido y considerado por sus superiores

Considera que de acuerdo con la labor que realiza, su
8 |salud fisica juega un papel importante para determinar su
permanencia

Considera que la empresa toma en cuenta el rendimiento
de los trabadores para la permanencia en el trabajo

Considera que el ausentismo y faltas es una parte

10 determinante para que consideren la continuidad laboral

Considera que tiene disposicion y conformidad con la

11 L ; ) i
rotacion de turno, segun las necesidades de la operacion

Considera que la transferencia o reubicacién de puesto es

12 9 e
una accion para la continuidad laboral
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Anexo 04: La Productividad

Estimado colaborador, en esta encuesta existe una serie consultas que le pedimos
que responda con sinceridad y objetividad el siguiente cuestionario sobre La
Productividad, considerando quela informacion que nos brinde serd andénima.

Tomar en cuenta:

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

Preguntas 1 2 3141|565

Considera que influye la experiencia del trabajador en la
tarea que realiza.

Considera que existe una correcta de distribucion de
personal hacia las actividades

Cuando se realizan los trabajos se puede resaltar las
destrezas de cada empleado

Considera que existe individualismo en los trabajos
encomendados

Existe un control sobre el avance por trabajador para
identificar a quien reforzar en tiempo de avance

En la compafia se suelen contratar personas con el
mismo perfil para una mayor productividad.

Los servicios suelen pasar por un muestreo o revision
para poder verificar que estén bien.

Considera que los materiales y herramientas que se usan
son eficaces.

Los demas trabajadores se apoyan entre si en caso vean
algo dificultoso.

Considera que la capacitacion de la funcion ha sido la

10 adecuada

El liderazgo que ofrecen incentiva a que los demas

11 .
puedan realizar sus tareas adecuadamente.

Los productos son entregados a tiempo y en buenas

12 -
condiciones.
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Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Impacto de la

alta rotacién de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes

SAC, Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando a los logros organizacionales. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

Fernando Arturo Walter Sechuran

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Contabilidad, Costos, Presupuestos y Finanzas para la Gestion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en
el area:

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

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

Maestria en Administracion Estratégica de Empresas

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Cuestionario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario para la medicion de la Rotacién del personal

Autora: Sonia Zevallos Orellana

Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion: | 117 trabajadores (operarios) de la unidad de anélisis.

Significacion:

El instrumento medir& la variable Rotacion de personal a través de un
cuestionario, el cual comprende a sus 2 dimensiones en 12 items que seran
medidos es la escala tipo Likert de la siguiente manera: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De
acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5)
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Rotacién

Rotacién voluntaria

Se define cuando un colaborador renuncia decide, por
motivos personales o profesionales, terminar su contrato
con la empresa. O cuando el colaborador esta
insatisfecho con su lugar de trabajo, y se ve tentado por
ofertas laborales externas mas atractivas, lo que puede
influir en su decisién de dejar el puesto de trabajo.
Hernandez y Cruz (2017).

Rotacién involuntaria

Cuando el trabajador no contintGia su vinculo laboral por
decision de la empresa que trabaja, que decide separar a
sus colaboradores y reemplazarlos debido a sus
necesidades o para reducir su fuerza laboral.
(Chiavenato, 2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para la medicion de la Rotacién
de personal, elaborado por Sonia Zevallos Orellana en el afio 2023. De acuerdo con
lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

. - modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel N -

de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
P estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'?tgglztggr‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o X .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

oo
IU




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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Primera variable: Rotacién del personal

Dimensiones del instrumento: enfoque al trabajador, liderazgo, compromiso de las
personas, mejora, toma de decisiones basadas en la evidencia y gestion de las
relaciones.
Primera dimensién: Rotacion voluntaria
o Objetivos de la Dimensién: Medir la cantidad de personal que decide retirarse
voluntariamente, para analizar como afecta con el indice de rotacion.

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancialObservaciones

1. Considera que en las }4 4 4
funciones diarias de trabajo
se genera un exceso de
carga laboral

2. Considera que la empresa }# 4 4
realiza el pago correcto de
acuerdo con la jornada
laboral y HHEE que se

realiza

3. Considera que la empresa 4 4
le otorga todos los
beneficios que le

corresponden e incluso
otros adicionales

Rotacion -
: 4. Considera que la A 4 4
voluntaria L
remuneracion es adecuada
en comparacion a las
- empresas del rubro
Rotacion 5. Siente que sus ideas 4 4 4
voluntaria ) al y
sugerencias son

escuchadas por la empresa
o su jefe y son tomadas en
cuenta para efectuar
mejoras

6. Se siente  satisfecho, | 4 4
valorado y reconocido en el
puesto de trabajo que
ocupa actualmente

7. Considera que su trabajo, |# u 4
su actitud y su desempefio
estan reconocido y
considerado por sus
superiores
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

8. Considera que de acuerdo
con la labor que realiza, su
salud fisica juega un papel
importante para determinar
Su permanencia

Segunda dimensién: Rotacion involuntaria

o Objetivos de la Dimension: Medir la cantidad de personal que decide retirarse
voluntariamente, para analizar como afecta con el indice de rotacion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Rotacién
involuntaria

9. Considera que la
empresa toma en cuenta
el rendimiento de los
trabadores para  su
permanencia en el trabajo

10. Considera que el
ausentismo y faltas es
una parte determinante
para que consideren la
continuidad laboral

11. Considera que se
tiene disposicion y
conformidad con la
rotacion de turno, segun
las necesidades de la
operacion

12. Considera que la
transferencia 0
reubicacién de puesto es
una accion para la

continuidad laboral

/)

o

Firma del evaluador
DNI 10003475
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Evaluacidon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Impacto de la alta rotacion de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro

Los Andes SAC, Lima 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando a los logros organizacionales. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Fernando Arturo Walter Sechuran

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:;

Clinica () Social ()

Educativa ( X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional: Contabilidad, Costos, Presupuestos y Finanzas para la Gestion

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )

el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Maestria en Administracion Estratégica de Empresas
(si corresponde)

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Cuestionario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para la medicion de la Productividad

Autora: Sonia Zevallos Orellana
Procedencia: | Lima
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

112 trabajadores (operarios) de la unidad de analisis.

Significacion:

El instrumento medira la variable Productividad a través de un cuestionario, el
cual comprende a sus 2 dimensiones en 12 items que seran medidos es la escala
tipo Likert de la siguiente manera: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo
(2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo

(©)
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Se define como la facultad de usar recursos éptimamente
para alcanzar los objetivos deseados. En un contexto mas
Eficiencia amplio, se trata de lograr el maximo rendimiento o
resultados positivos con la menor cantidad de recursos
utilizados. Robbins S. y Coulter M. (2018).

Productividad ] -
Se define conceptualmente como la habilidad de alcanzar

los resultados deseados o los objetivos establecidos. Se
Eficacia refiere a la medida en que una accién, proceso,
intervencion o sistema es exitoso en alcanzar los
resultados esperados. Drucker (2007).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para la medicion de la
Productividad, elaborado por Sonia Zevallos Orellana en el afio 2023. De acuerdo
con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD e,
; - modificacién muy grande en el uso de las palabras
El Item se | 2. Bajo Nivel de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende estas 9 P
facilmente, es i
decir, su sintactica 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
y semantica son - Mioderado nive algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.

cumple con el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene acuerdo) dimension.

relacion logica con
la dimension o 3. Acuerdo (moderado nivel)
indicador que esta

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esti midiendo.

El item puede ser eliminado sin que se vea

1. No cumple con el criterio >, - L
P afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA ; _ _ ;
El item es esencial | 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es -4 puede estar incluyendo lo que mide éste.
dec_lr de_be ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
incluido.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Segunda variable: Productividad

Dimensiones del instrumento: enfoque al cliente, la organizacién, liderazgo,
compromiso de las personas, enfoque a procesos, mejora continua, toma de
decisiones basadas en la evidencia.
e Primera dimension: Eficiencia
o Obijetivos de la Dimension: Medir la optimizacién de recursos en la ejecucion del
proceso de produccion.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia [Observaciones

13.  Considera que ¢ 4 u
influye la experiencia del
trabajador en la tarea
que realiza.

14.  Considera que } 4 u
existe una correcta de
distribucion de personal
hacia las actividades

15. Cuando se realizan # 4 4
los trabajos se puede
resaltar las destrezas de
cada empleado

16. Considera que ¢ 4 u

Eficiencia existe individualismo en
los trabajos
encomendados.

17. Existe un control p 4 u
sobre el avance por
trabajador para
identificar a  quien
reforzar en tiempo de

avance.
18. En la compafiia se # 4 u
suelen contratar

personas con el mismo
perfil para una mayor
productividad.

e« Segunda dimension: Eficacia

o Objetivos de la Dimensién: Medir la calidad del trabajo que realiza el personal,
y minimizar los rechazos u observaciones en la produccion realizada.
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Eficacia

19.  Los servicios suelen
pasar por un muestreo o
revision para poder
verificar que estén bien.

20. Considera que los
materiales y
herramientas que se
usan son eficaces.

21. Los demas
trabajadores se apoyan
entre si en caso vean
algo dificultoso.

22. Considera que la
capacitacion de la
funcibn ha sido la
adecuada.

23. El liderazgo que
ofrecen incentiva a que
los demas puedan
realizar sus tareas
adecuadamente.

24, Los productos son
entregados a tiempo y
en buenas condiciones.

/

ol

Firma del evaluador
DNI 10003475
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Evaluaciéon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Impacto de la

alta rotacién de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes

SAC, Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando a los logros organizacionales. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Jorge Luis Orihuela Ochoa

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: [Ingenieria Industrial, Auditoria y Gestion Empresarial

Institucion donde labora: Universidad de Lima

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos (X)

el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Maestria en Administracion de Negocio (MBA)
(si corresponde)

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Cuestionario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para la medicion de la Rotacién del personal

Autora: Sonia Zevallos Orellana
Procedencia: Lima
Administracion:; | Individual
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

112 trabajadores (operarios) de la unidad de analisis.

Significacion:

El instrumento medir& la variable Rotacion de personal a través de un
cuestionario, el cual comprende a sus 2 dimensiones en 12 items que seran
medidos es la escala tipo Likert de la siguiente manera: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De
acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5)
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Rotacién

Rotacién voluntaria

Se define cuando un colaborador renuncia decide, por
motivos personales o profesionales, terminar su contrato
con la empresa. O cuando el colaborador esta
insatisfecho con su lugar de trabajo, y se ve tentado por
ofertas laborales externas mas atractivas, lo que puede
influir en su decisién de dejar el puesto de trabajo.
Hernandez y Cruz (2017).

Rotacién involuntaria

Cuando el trabajador no contintGia su vinculo laboral por
decision de la empresa que trabaja, que decide separar a
sus colaboradores y reemplazarlos debido a sus
necesidades o para reducir su fuerza laboral.
(Chiavenato, 2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para la medicion de la Rotacién
de personal, elaborado por Sonia Zevallos Orellana en el afio 2023. De acuerdo con
lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

. - modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel N -

de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
P estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'?tgglztggr‘ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla

relacion logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

dimension.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o X .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

[l e
J0




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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Primera variable: Rotacién del personal

Dimensiones del instrumento: enfoque al trabajador, liderazgo, compromiso de las
personas, mejora, toma de decisiones basadas en la evidencia y gestion de las
relaciones.
Primera dimensién: Rotacion voluntaria
o Objetivos de la Dimensién: Medir la cantidad de personal que decide retirarse
voluntariamente, para analizar como afecta con el indice de rotacion.

Indicadores ftem Claridad |CoherencialRelevancialObservaciones

1. Considera que en las @ 4 4
funciones diarias de
trabajo se genera un
exceso de carga laboral

2. Considera que la empresa [ 4 4

realiza el pago correcto de
acuerdo con la jornada
laboral y HHEE que se

realiza

3. Considera que la empresa 4 4
le otorga todos los
beneficios que le

corresponden e incluso
otros adicionales

4. Considera que lai 4 4

Rotacion remuneracion es adecuada

voluntaria en comparacion a las
empresas del rubro

5. Siente que sus ideas y [ 4 4
sugerencias son
escuchadas por la empresa
o sui jefe y son tomadas en
cuenta para  efectuar
mejoras

6. Se  siente  satisfecho, [ 4 4
valorado y reconocido en el
puesto de trabajo que
ocupo actualmente

7. Considera que su trabajo, [ u 4
su actitud y mi desempefio
estan reconocido y
considerado por  mis
superiores
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Indicadores

ftem Claridad |Coherencia|Relevancia

Observaciones

8. Considera que de acuerdo ¢ 4

con la labor que realiza, su
salud fisica juega un papel
importante para determinar
Su permanencia

Segunda dimensién: Rotacion involuntaria
o Objetivos de la Dimension: Medir la cantidad de personal que decide retirarse
voluntariamente, para analizar como afecta con el indice de rotacion.

Indicadores

ftem Claridad |[Coherencia

Relevancia|Observaciones

Rotacién
involuntaria

9. Considera que la @ 4
empresa toma en cuenta
el rendimiento de los
trabadores para  su
permanencia en el trabajo

10. Considera que el @ 4
ausentismo y faltas es
una parte determinante
para que consideren la
continuidad laboral

11. Considera que se ¢ 4
tiene disposicion y
conformidad con la
rotacion de turno, segun
las necesidades de la

operacion
12. Considera que la @ 4 4
transferencia o]

reubicacién de puesto es
una accion para la
continuidad laboral

PA

y 7

Firma del evaluador
DNI 77024384
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Evaluacidon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Impacto de la alta rotacion de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro

Los Andes SAC, Lima 2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente; aportando a los logros organizacionales. Agradecemos su valiosa

colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Jorge Luis Orihuela Ochoa

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:;

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: Ingenieria Industrial, Auditoria y Gestion Empresarial

Institucion donde labora: Obiettivo Lavoro Los Andes SAC

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos (X)

el area: Mas de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Maestria en Administracion de Negocio (MBA)
(si corresponde)

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Cuestionario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para la medicion de la Productividad

Autora: Sonia Zevallos Orellana
Procedencia: | Lima
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

112 trabajadores (operarios) de la unidad de analisis.

Significacion:

El instrumento medira la variable Productividad a través de un cuestionario, el
cual comprende a sus 2 dimensiones en 12 items que seran medidos es la escala
tipo Likert de la siguiente manera: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo
(2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo

(©)
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Productividad

Eficiencia

Se define como la facultad de usar recursos éptimamente
para alcanzar los objetivos deseados. En un contexto mas
amplio, se trata de lograr el maximo rendimiento o
resultados positivos con la menor cantidad de recursos
utilizados. Robbins S. y Coulter M. (2018).

Eficacia

Se define conceptualmente como la habilidad de alcanzar
los resultados deseados o los objetivos establecidos. Se
refiere a la medida en que una accién, proceso,
intervencion o sistema es exitoso en alcanzar los
resultados esperados. Drucker (2007).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para la medicion de la
Productividad, elaborado por Sonia Zevallos Orellana en el afio 2023. De acuerdo
con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel o -

de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
Py estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene acuerdo) dimension.

relacién logica con
la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o X .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Segunda variable: Productividad

Dimensiones del instrumento: enfoque al cliente, la organizacién, liderazgo,
compromiso de las personas, enfoque a procesos, mejora continua, toma de
decisiones basadas en la evidencia.
e Primera dimension: Eficiencia
o Obijetivos de la Dimension: Medir la optimizacién de recursos en la ejecucion del
proceso de produccion.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia [Observaciones

13.  Considera que ¢ 4 u
influye la experiencia del
trabajador en la tarea
que realiza.

14.  Considera que } 4 u
existe una correcta de
distribucion de personal
hacia las actividades

15. Cuando se realizan # 4 4
los trabajos se puede
resaltar las destrezas de
cada empleado

16. Considera que ¢ 4 u

Eficiencia existe individualismo en
los trabajos
encomendados.

17. Existe un control p 4 u
sobre el avance por
trabajador para
identificar a  quien
reforzar en tiempo de

avance.
18. En la compafiia se # 4 u
suelen contratar

personas con el mismo
perfil para una mayor
productividad.

e« Segunda dimension: Eficacia

o Objetivos de la Dimensién: Medir la calidad del trabajo que realiza el personal,
y minimizar los rechazos u observaciones en la produccion realizada.
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Eficacia

19. Los servicios suelen
pasar por un muestreo o
revision para poder
verificar que estén hien.

20. Considera que los
materiales y
herramientas que se
usan son eficaces.

21. Los demas
trabajadores se apoyan
entre si en caso vean
algo dificultoso.

22. Considera que la
capacitacion de la
funcibn ha sido la
adecuada.

23. El liderazgo que
ofrecen incentiva a que
los demas puedan
realizar sus tareas
adecuadamente.

24. Los productos son
entregados a tiempo y
en buenas condiciones.

PA

Firma del evaluador

DNI 77024384
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Evaluacidon por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Impacto de la

alta rotacion de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro Los Andes

SAC, Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea

vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando a los logros organizacionales. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Pitter Arturo Lépez Sotomayor

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Area de formacién académica:

Clinica () Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: | Logistica, Distribucion y Transporte, y Gestién Empresarial

Institucion donde labora: CEVA Logistics

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ()

el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: Maestria en Administracion de Negocio (MBA)
(si corresponde)

2. Propo6sito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Cuestionario)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario para la medicion de la Rotacion del personal

Autora: Sonia Zevallos Orellana
Procedencia: Lima
Administracion; | Individual
Tiempo de aplicacion: | 10 minutos

Ambito de aplicacion:

112 trabajadores (operarios) de la unidad de analisis.

Significacion:

El instrumento medira la variable Rotacién de personal a través de un
cuestionario, el cual comprende a sus 2 dimensiones en 12 items que seran
medidos es la escala tipo Likert de la siguiente manera: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De
acuerdo (4) y Totaimente de acuerdo (5)
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Rotacién

Rotacién voluntaria

Se define cuando un colaborador renuncia decide, por
motivos personales o profesionales, terminar su contrato
con la empresa. O cuando el colaborador esta
insatisfecho con su lugar de trabajo, y se ve tentado por
ofertas laborales externas mas atractivas, lo que puede
influir en su decisién de dejar el puesto de trabajo.
Hernandez y Cruz (2017).

Rotacién involuntaria

Cuando el trabajador no contintGa su vinculo laboral por
decision de la empresa que trabaja, que decide separar a
sus colaboradores y reemplazarlos debido a sus
necesidades o para reducir su fuerza laboral.
(Chiavenato, 2019).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para la medicién de la Rotacion
de personal, elaborado por Sonia Zevallos Orellana en el afio 2023. De acuerdo con
lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

; - modificacion muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel B -

de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
Py estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
Cg'?ég%’:ﬁr 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana conla

relacién logica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensidn que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensidn que esti midiendo.
. El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o X .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Primera variable: Rotacién del personal

Dimensiones del instrumento: enfoque al trabajador, liderazgo, compromiso de las
personas, mejora, toma de decisiones basadas en la evidencia y gestion de las

relaciones.

Primera dimensién: Rotaciéon voluntaria

o Objetivos de la Dimensiéon: Medir la cantidad de personal que decide retirarse
voluntariamente, para analizar como afecta con el indice de rotacion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Rotacién
voluntaria

Considera que en las
funciones  diarias  de
trabajo se genera un
exceso de carga laboral

. Considera que la empresa

realiza el pago correcto de
acuerdo con la jornada
laboral y HHEE que se
realiza

. Considera que la empresa

le otorga todos los
beneficios que le
corresponden e incluso
otros adicionales

. Considera que la

remuneracion es adecuada
en comparacién a las
empresas del rubro

. Siente que sus ideas y

sugerencias son
escuchadas por la empresa
o su jefe y son tomadas en
cuenta  para  efectuar
mejoras

. Se siente satisfecho,

valorado y reconocido en el
puesto de trabajo que
ocupa actualmente

. Considera que su trabajo,

su actitud y su desempefio
estan reconocido y
considerado por sus
superiores

. Considera que de acuerdo

con la labor que realiza, su
salud fisica juega un papel
importante para determinar
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Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

su permanencia

Segunda dimensién: Rotacion involuntaria
« Objetivos de la Dimension: Medir la cantidad de personal que decide retirarse
voluntariamente, para analizar como afecta con el indice de rotacion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Rotacién
involuntaria

9. Considera que la
empresa toma en cuenta
el rendimiento de los
trabadores para  su
permanencia en el trabajo

10. Considera que el
ausentismo y faltas es
una parte determinante
para que consideren la
continuidad laboral

11. Considera que se
tiene disposicion y
conformidad  con la
rotacion de turno, segun
las necesidades de Ila
operacion

12. Considera que la
transferencia o]
reubicacién de puesto es
una accion para la
continuidad laboral

Firma del evaluador
DNI 40621058
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Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Impacto de la alta rotacién de personal en la productividad de la empresa Obiettivo Lavoro
Los Andes SAC, Lima 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando a los logros organizacionales. Agradecemos su valiosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: Pitter Arturo Lopez Sotomayor

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: Logistica, Distribucién y Transporte, y Gestion Empresarial

Institucion donde labora: CEVA Logistics

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica: Maestria en Administracion de Negocio (MBA)
(si corresponde)

2. Propodsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Cuestionario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario para la medicién de la Productividad

Autora: Sonia Zevallos Orellana

Procedencia: Lima

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

Ambito de aplicacion: 112 trabajadores (operarios) de la unidad de analisis.

El instrumento medira la variable Productividad a través de un cuestionario, el
cual comprende a sus 2 dimensiones en 12 items que seran medidos es la escala
tipo Likert de la siguiente manera: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo
(2), Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo

©)

Significacion:
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicién

Productividad

Eficiencia

Se define como la facultad de usar recursos éptimamente
para alcanzar los objetivos deseados. En un contexto mas
amplio, se trata de lograr el maximo rendimiento o
resultados positivos con la menor cantidad de recursos
utilizados. Robbins S. y Coulter M. (2018).

Eficacia

Se define conceptualmente como la habilidad de alcanzar
los resultados deseados o los objetivos establecidos. Se
refiere a la medida en que una accién, proceso,
intervencion o sistema es exitoso en alcanzar los
resultados esperados. Drucker (2007).

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario para la medicion de la
Productividad, elaborado por Sonia Zevallos Orellana en el afio 2023. De acuerdo
con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacién muy grande en el uso de las palabras
El item se | 2. Bajo Nivel R -

de acuerdo con su significado o por laordenacion de
comprende
Py estas.

facilmente, es

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana conla
El item tiene acuerdo) dimension.

relacién logica con
la dimension o
indicador que esta

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que se estd midiendo.

midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio o X .
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Segunda variable: Productividad

Dimensiones del instrumento: enfoque al cliente, la organizacion, liderazgo,
compromiso de las personas, enfoque a procesos, mejora continua, toma de
decisiones basadas en la evidencia.
e Primera dimension: Eficiencia
o Obijetivos de la Dimension: Medir la optimizacion de recursos en la ejecucion del
proceso de produccion.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Eficiencia

13. Considera que
influye la experiencia del
trabajador en la tarea
que realiza.

14.  Considera que
existe una correcta de
distribucion de personal
hacia las actividades

15. Cuando se realizan
los trabajos se puede
resaltar las destrezas de
cada empleado

16. Considera que
existe individualismo en
los trabajos
encomendados.

17. Existe un control
sobre el avance por
trabajador para
identificar a  quien
reforzar en tiempo de
avance.

18. En la compafiia se
suelen contratar
personas con el mismo
perfil para una mayor
productividad.

e« Segunda dimension: Eficacia

o Objetivos de la Dimensién: Medir la calidad del trabajo que realiza el personal,
y minimizar los rechazos u observaciones en la produccion realizada.
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Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancia|Observaciones

19. Los servicios suelen p 4 4
pasar por un muestreo o
revision para poder
verificar que estén bien.

20. Considera que los ¢ 4 4
materiales y
herramientas que se
usan son eficaces.

21. Los demas ¢ u 4
trabajadores se apoyan
entre si en caso vean
algo dificultoso.

Eficacia 22. Considera que la p ‘4 4
capacitacion de la
funcibn ha sido la
adecuada.

23. El liderazgo que ¢ u 4
ofrecen incentiva a que
los demas puedan
realizar sus tareas
adecuadamente.

24. Los productos son [ M 4
entregados a tiempo y
en buenas condiciones.

Firma del evaluador
DNI 40621058
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En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lima, Miraflores

......
------------------------------

Irina
Gerente General

@ Lavoro
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CENTRO DE IDIOMAS

UNIVERSIDA D CESAR WALLEID

CID-CON-2023-01-LM-9269

CONSTANCIA

El Centro de Idiomas de la Universidad César Vallejo hace constar que ZEVALLOS
ORELLANA, SONIA ISABEL, con codigo N.” 6700191879, ha realizado estudios de
INGLES POSGRADO EXTRACURRICULAR, equivalente a un total de 200 horas;
obteniendo los siguientes resultados:

CURSO PROMEDIO FINAL MES ANO  PROGRAMA

INGLES | 20 (veinte) Mayo 2023 | (Matricula Regular)

TNGLES 1 20 (veime) Tunio 2023 | (Matricula Regular)

TNGLES 1l 19 [diecnueve) Tulic 7023 | (Matricula Regular)
*La mota minima aprobadoria e 14,20,

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada para los fines que
estime conveniente,

Los Olivos, 24 de julio de 2023.

Rboifve: Responsable de la

Firmaio digitaimeme por: ERICA MERCEDES DE
PAZ BERROER] DNIC9031 501 RARC20184 7113552
Fecha y Hora: 2407/2023 221337

Dra. Erica Mercedes De Paz Berrospi
Jefe Nacional del Centro de Idiomas

Esta constancia puede serverficada uhilizando lectora de codigos o tzléfono celular enfocando al codigo OFL Documento electrénico emido en 2l
marco de la Ley N Ley N® 27288 - Ley de Firmas y Cerificados Digiteles, ¥ su Reglamento aprobado mediante Decreto Supremo W° 052-2008-PCM,
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