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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion de la rotacion
del personal y la eficacia laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los
Olivos 2020. En la cual se utilizd la siguiente metodologia: tipo aplicada, nivel
descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte transversal, enfoque
cuantitativo y método hipotético deductivo. La poblacion de estudio estuvo
constituida por 60 trabajadores. La recoleccion de datos se obtuvo de la totalidad
de la poblacion mediante la técnica utilizada que fue la encuesta, y el instrumento
ha sido un cuestionario compuesto por 20 items, el mismo que tuvo una validez por
juicio de expertos y una alta fiabilidad. Los resultados fueron procesados y
tabulados en el programa estadistico SPSS, lograndose una correlacion positiva de
Rho Spearman 0,909 por lo que se concluye, que existe relacion significativa entre
las variables rotacion del personal y la eficacia laboral de la empresa Diamante del
Pacifico S.A.

Palabras clave: rotacion de personal, eficacia laboral
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Abstract

This research aims to determine the relationship of staff turnover and work efficiency of the
company Diamante del Pacifico SA, Los Olivos 2020. In which the following methodology
was used: applied type, correlational descriptive level, non-experimental design of cross
section, quantitative approach and deductive hypothetical method. The study population
consisted of 60 workers. Data collection was obtained from the entire population using the
technique used in the survey, and the instrument was a questionnaire consisting of 20 items,
the same that was valid by expert judgment and highly reliable. The results were processed
and tabulated in the SPSS statistical program, achieving a positive correlation of Rho
Spearman 0.909, which concludes that there is a significant relationship between the
variables of staff turnover and the work efficiency of the company Diamante del Pacifico
S.A.

Keywords: Staff turnover, work efficiency
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INTRODUCCION

En el contexto internacional, la rotacion de personal, es una cuestion de
suma importancia para las grandes corporaciones y/o empresas trasnacionales del
universo siendo definida como el porcentaje de personas que se vincularan asi
como su desvinculacién de una compafiia , por lo tanto, las organizaciones
deberian ejercer un control total de la matriz de rotacion de talento; ya que, es
indispensable para el cumplimiento de logros en una organizacion, siendo
importante relacionarlos los beneficios de los colaboradores con las metas que se
a plateado largar la organizacion, logrando una beneficio para las dos partes
involucradas y al mismo tiempo teniendo una complacencia reciproca. En estos
tiempos los problemas de las organizaciones estan formando parte de un bajo
beneficio porque existe una rotacion de personal, haciendo que existan mas costos
y dificulta el avance de los trabajos empresariales, este inobediente se presenta
porque al inicio las organizaciones no hicieron la seleccion del talento adecuado a
para que labora en dicho puesto que estaba pendiente y también por las politicas

gue no se plantearon para dicha seleccion.

A nivel nacional en la actualidad, el escalon de rotacion de los sujetos
en las asociaciones es en promedio de 18%, lo que se busca revertir a un 15%.
Para poder realizarlo, las empresas utilizan la retribucion econémica, mejores
puestos laborales o preocupacion por el personal. Y es que solo dos de cada cinco
organizaciones nacionales cuentan con una estructura de retencion de talento. Por
consiguiente, tres de ellas no cuentan con una, lo cual significa un 60%, segun el
ultimo sondeo realizado por Ipsos para American Chamber of Commerce of Peru
(AmCham, 2013). A nivel local en el distrito de Los Olivos, se observa una diversa
situacion problematica, en la empresa Diamante del Pacifico, esto debido al
incremento de la rotacion del personal, que es cada vez mas acelerado, en muchas
ocasiones se debe a que la carga de trabajo es muy amplia sobre todo si hablamos
del area operativa es decir los promotores de ventas; esto se debe principalmente
a que sus funciones no son Unicamente realizar operaciones de ventas de
vehiculos, sino que en esta empresa los promotores de ventas se encargan de

colocar diversos productos que ofrece la empresa tales como los servicios



postventa, tales como mantenimientos, accesorios para los vehiculos y seguros.
Estos productos generan rentabilidad a la empresa, pero al mismo tiempo generan
que el promotor de venta tenga un desgaste fisico y estrés en lograr metas
mensuales establecidas por la organizaciéon. Se les ofrece muchas oportunidades
de compensaciones en el sueldo y de recibir mejores beneficios que puedan tener,
pero estos no satisfacen las necesidades de ellos por lo que al ver que no se
reconoce de forma adecuada su trabajo deciden buscar otros trabajos.

Al mismo tiempo otros factores que motivan esta rotacién son que se les
contrata por periodo de tres meses al inicio y luego se les renueva mes a mes o
nuevamente tres meses provocando en los colaboradores una disyuntiva si seran
renovados o no. Ademas, se aprecia el temor o riesgo que ellos sienten al en algan
momento realizar una transaccion de forma erronea, estafas o suplantaciones de
identidad que los perjudica de modo que asumen el dinero que se pierda es decir
el faltante, habiendo ocurrido ya en muchas ocasiones que los montos son muy
elevados y al final se termina trabajando para pagarle al banco por estas
adversidades. Y esto puede darse porque no han sido seleccionados
adecuadamente con el perfil para el puesto o0 no se les ha capacitado correctamente
en medidas de seguridad que se tiene que tomar y la concentracion que implica su
trabajo. Al ocurrir todos estos hechos los trabajadores abandonan el puesto y esto
causa un déficit en la eficacia laboral porque son mayores los costos en
capacitacion, materiales, y también lo que la empresa para no afectar su imagen al
existir una estafa se ve obligado a devolver el dinero al cliente pudiendo ser montos

pequefios y en otra ocasion montos exorbitantes.

Problema general de la investigacion: ¢ cual es la relacion que existe
entre la rotacion de personal y la eficacia laboral de la empresa Diamante del
Pacifico S.A., los Olivos 2020? Problemas Especificos ¢Cudl es la relaciéon que
existe entre el reclutamiento y la eficacia laboral de la empresa diamante del
pacifico S.A., Los olivos 20207 ¢, Cudl es la relacion que existe entre la seleccion de
personal y la eficacia laboral de la empresa diamante del pacifico S.A., los olivos
20207 ¢ Cual es larelacion que existe entre las compensaciones y la eficacia laboral

de la empresa diamante del pacifico S.A., los olivos 20207



Justificacién teorica, el informe de investigacion se efectuard con el
propdsito de determinar si existe una relacidon entre la rotacion de personal y
eficacia laboral en la empresa diamante del pacifico. Asi como los circunstancias
gue determinaron cada variable y la escala de conexion existente en ellas.
Justificacion metodoldgica, permite la recoleccion de datos y definen un problema
especifico que ayuda a resolver inquietudes empresariales; ya que, existe una
relacion significativa para el crecimiento de las organizaciones. Justificacion
practica, ayudara a que los empresarios realicen cambios continuos para el
mejoramiento competitivo en el mercado de la empresa Diamante del Pacifico,
asimismo brindando una comunicacion precisa y adecuada con la finalidad de que

se tomen medidas correctivas.

Hipotesis General: Existe relacion entre la Rotacion de Personal y la
Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.
Hipotesis Especificas: Existe relacion entre la Reclutamiento y la Eficacia Laboral
de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Existe relacion entre la
Seleccion de Personal y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico
S.A., Los Olivos 2020. Existe relacién entre las compensaciones y la Eficacia

Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Objetivos generales: Determinar la relacion entre la rotacion del
personal y la eficacia laboral de la empresa diamante del pacifico S.A., los olivos
2020. Objetivos Especificos: Determinar la relacion entre la Reclutamiento y la
Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.
Determinar la relacion entre la Seleccion de Personal y la Eficacia Laboral de la
empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Determinar la relacion entre
las compensaciones y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A.,
Los Olivos 2020.



Il. MARCO TEORICO

Articulos cientificos relacionados con mis variables, segin Gandy, Harrison
y Gold (2018). El propdsito de este trabajo es investigar hasta qué punto la rotacion
de personal puede enmascarar las variaciones internas en una gran universidad
inglesa posterior a 1992 con mas de 2.000 empleados. Se encontré que las
variaciones internas (amplias) se ocultaron entre departamentos universitarios y
entre diferentes grupos de género y edad, con la Generacion Y presentando
problemas para futuras contrataciones y retenciones. Se encontraron altas tasas
de rotacion localizadas, con problemas particulares que afectaban al personal de
investigacion. Es esencial adoptar un enfoque proactivo, analizando los datos
locales para reflejar las estructuras internas y las categorias y caracteristicas del
personal. La comprension de la dinamica interna y externa del personal ayuda a las

organizaciones a alcanzar metas y objetivos estratégicos y a orientar la accion local.

Lu, Xiao Min, Xiao Liang, Xiao Dong, Guo, Li Fen y Yuan Tao (2017).
Objetivo investigar la relacion entre la satisfaccion laboral, el estrés laboral, el
conflicto laboral y familiar y la intencion de rotacion, y explorar los factores
asociados con la intencién de rotacion, entre los médicos de la provincia de
Guangdong, China. Un total de 3963 médicos fueron abordados, con 3563
completando el cuestionario. La puntuacion media de la percepcion general de la
intencién de rotacion de los médicos que trabajaron en Guangdong fue de 2,71 en
una escala que oscila entre 1y 6. Las horas trabajadas por semana, trabajando en
una zona urbana/rural, el tipo de institucion y la edad influyeron significativamente

en la intencién de rotacion.

Por otro lado, la intencion de rotacion estaba directa y negativamente
relacionada con la satisfaccion laboral, y estaba directa, indirecta y positivamente
relacionada con el estrés laboral y los conflictos entre el trabajo y la familia. La
satisfaccion laboral, el estrés laboral, los conflictos entre el trabajo y la familia, las
horas trabajadas por semana, el trabajo en una zona urbana/rural, los tipos de
institucién y la edad influyen en los factores de la intencion de rotacién. Reducir las
horas de trabajo, aumentar los salarios, ofrecer mas oportunidades para el

desarrollo profesional y la capacitacion, apoyar y alentar a los médicos por parte de



los altos directivos podrian contribuir potencialmente a la reduccién de la intencién

de rotacion.

Fragouli y llia (2019) este estudio tuvo como objetivo definir el concepto de
«trabajo inteligente», identificando técnicas que pueden conducir a una mayor
eficiencia de los empleados. Muchas organizaciones redujeron su fuerza laboral
para suprimir sus costos operativos y, como consecuencia, los empleados restantes
han asumido nuevas responsabilidades y su carga de trabajo se ha incrementado.
Es inevitable que en tales periodos se espere que los empleados trabajen duro.
Pero en momentos en que nadie tiene tiempo extra y todos necesitan tiempo para
su vida personal, solo a través de empleados inteligentes que trabajan pueden
mantener su equilibrio entre el trabajo y la vida. En consecuencia, ambos son
necesarios. En realidad, el trabajo duro es la piedra angular del trabajo inteligente.
Se requiere trabajo duro para dominar sus conceptos basicos para que pueda
trabajar de manera inteligente (Khan, 2015). Trabaje de manera inteligente para
organizar mejor el trabajo y ahorrar tiempo y luego trabaje duro para ganar mas

tiempo y completar una mayor parte del trabajo.

Segun Moroney (2013), al trabajar duro, los empleados obtienen los
resultados deseados, pero al trabajar tanto duro como de manera inteligente,
lograran los mejores resultados. Todos saben como trabajar duro, en realidad la
mayoria de los empleados estan trabajando duro hoy. Pero ¢ qué es necesario para
trabajar de manera inteligente? En la parte anterior, el autor describié un marco que
apuntara a individuos y organizaciones para mejorar su eficiencia. La cultura laboral
es muy importante en esta direccion. Los criterios de desempefio deben modificarse
en consecuencia para seguir el enfoque de trabajo inteligente, el estilo de liderazgo
debe ser mas democratico y los gerentes deben capacitar a los empleados para

tomar decisiones (reducir la burocracia) cuando sea necesario sin perder tiempo.

Sithole y Pwaka (2019). El estudio investigo la efectividad de la retencién de
habilidades y aminoramiento de que el personal rote, utilizando un estudio de caso
de una comparfia de seguros de salud en Harare. Concluyendo que los
colaboradores de la Compafiia de Salud consideraban que los programas de
formacion y desarrollo eran el nicleo de las actividades organizativas y el éxito de

los empleados. Los resultados también establecieron que la direccion estaba



reconociendo adecuadamente los esfuerzos y resultados de todos los empleados
a través de diversos premios monetarios y no monetarios. Los resultados de la
investigacion mostraron una importancia primordial de la satisfaccion laboral como

motor y catalizador para la retencion de empleados en la organizacion.

El andlisis de correlacion de Pearson y el analisis de regresién revelaron que
existe una alta asociacién entre la implementacion de estrategias efectivas de
retencion de habilidades y la reduccién de la rotacion de personal para la
organizacion. En particular, la direccion puede buscar la congruencia entre los
valores y objetivos de la persona con los de la organizacién para evitar la rotacion
de los empleados. Ademas, la organizacion debe tener en cuenta factores como
los ascensos, los salarios, las condiciones de trabajo y la naturaleza del trabajo a
fin de reducir la rotacién de los empleados.

Tremblay, Joly, Haines y Lanctot (2016). El objetivo de este estudio es
explorar el vinculo entre la rotacion de personal y el progreso clinico de las
adolescentes en unidades de rehabilitacion residencial en relacion con la
experiencia, expresion y regulacion de la ira, asi como con la angustia psicologica.
Contrariamente a lo que se encontro en la literatura, los resultados indican que las
adolescentes expuestas a una mayor tasa de rotacion de personal no experimentan
mayor angustia psicolégica con el tiempo y que sus sentimientos de ira no se
intensifican con el tiempo. Por el contrario, estos disminuyen, probablemente
debido a un mayor nivel inicial de ira.El importante papel desempefiado por las
covariables sugiere que muchas otras variables explican el progreso clinico de los
adolescentes. Se proponen otros estudios para comprender mejor el fendmeno de

la rotacion del personal y sus consecuencias.

Martin y Ramos (2017). La elevada rotacion del personal de enfermeria que
trabaja en hogares de ancianos dependientes (EHPads) en Francia tiene
consecuencias negativas tanto en términos de coste como de calidad de la atencion
a los residentes. Se estudian las razones de esta rotacion de colaboradores
utilizando la estimacién a partir de un modelo probit estimado en dos muestras, una
de 5.478 enfermeros y la otra de 13.444 auxiliares de enfermeria que trabajan en
EHPAD privados bajo contratos abiertos. La probabilidad de abandono de los

enfermeros y auxiliares de enfermeria esta significativamente influenciada por



factores t relacionados con el entorno alrededor del lugar de residencia del
empleado, calculados a un nivel geografico altamente desagregado, incluyendo la
cercania a un hospital, la competencia entre centros de atencion residencial para
las personas mayores, la escasez de personal de enfermeria y el atractivo del
sector profesional autbnomo para las enfermeras. El nivel salarial, corregido por
endogeneidad, tiene un efecto positivo en la retencion de auxiliares de enfermeria
gue trabajan en EHPAD, pero no parece tener influencia en el caso de los

enfermeros.

Raza, Minhas y Awan (2017). El presente estudio tiende a investigar los
aspectos clave necesarios para que los empleados sean productivos dentro de la
organizacion. El rendimiento suele representar la produccion de los empleados a
través de dos indicadores principales, es decir, la puntualidad y la dedicacion. Estos
indicadores se consideran contribuyentes importantes del rendimiento general del
trabajo. El estudio contribuye a explorar los efectos de los compromisos familiares
sobre la puntualidad y dedicacion de los empleados en sus trabajos. El vinculo
familiar se considera como una relacion social clave para el aprovechamiento de
los recursos humanos desde diversas perspectivas. Se llevan a cabo diferentes
estudios para comprender los conflictos entre el trabajo y la familia y sus efectos en
la eficiencia y eficacia de los subordinados. Estos estudios revelaron que la
puntualidad y la dedicacion estan influenciadas por diferentes factores, donde el
«ambiente en casa» se encuentra como factor clave. Similar a los estudios previos
realizados principalmente en la cultura occidental, los resultados del presente
estudio autentican la relacién propuesta entre los compromisos familiares y la
eficiencia profesional de los empleados. Ademas, los efectos de los hijos en el
desempeiio de los empleados son dignos de mencion, ya que el periodo de la

infancia requiere mucha atencién.

Asiedu, Mehmood y Bamfo (2015) equilibrar el trabajo y la vida personal
(WLB) es un estado en el que los empleados pueden crear un equilibrio aceptable
entre su trabajo remunerado y la vida personal y social. El concepto de WLB ha
atraido mucho interés tanto de la industria como del mundo académico debido a la
naturaleza cambiante del mercado, asi como en la sociedad. Esta sintesis

exploratoria se efectud para evaluar los efectos de las politicas y practicas de WLB



en el desempefio laboral y las intenciones de rotacion de los subordinados en el
sector bancario de Ghana. Los resultados de la investigacion muestran que, aunque
algunas practicas de WLB estan en vigor, no hay ningdn documento sobre las
politicas y practicas de WLB en las ramas encuestadas.

Por otro lado, los empleados carecen de conocimiento de estas politicas y
pasan por muchos desafios en el acceso y uso de las practicas conocidas de WLB.
Los resultados de los datos recogidos muestran que los empleados no son capaces
de equilibrar su trabajo y su vida y desean que se pueda hacer algo para ayudar a
mejorar su WLB, lo que creen que mejorara su desempefio laboral. La sintesis
revel6 que la mayoria de empleados tenian intenciones de abandonar las
sucursales bancarias encuestadas. Esto puede atribuirse a la incapacidad de los
empleados para encontrar un equilibrio significativo entre sus ambitos de trabajo y
vida. en consecuencia, los resultados de la entrevista también confirmaron que el
desempeiio de los empleados necesita mejoras adicionales. Acerca de la base de
los resultados de la sintesis, se sugiere que el departamento de recursos humanos
intervenga para que el uso de las politicas de WLB resulte atractivo y eficaz para
los empleados. Ademas, se pueden hacer esfuerzos conscientes para proporcionar
arreglos de trabajo flexibles, oportunidades de progreso profesional, cuidado de
nifios in situ y reduccién de la carga de trabajo para mejorar el WLB de los
empleados en el sector bancario. Se espera que estas practicas reduzcan el estrés
de los empleados y aumenten su nivel de rendimiento y minimicen las intenciones

de rotacion.

Alimorad, Mousavi, Soleimani y Ranjbar (2018) mencionan que el
rendimiento es la edad media de los involucrados fue de 38,67 afios, encontrandose
relacion significativa entre la eficiencia y la QWL de los individuos participantes en
el estudio (r = 0,48; P <0,001). Conclusion: Se recomienda que los gerentes presten
mas atencion a la QWL para enfermeras y adoptando estrategias adecuadas de
QWL y componente importante mejorando la calidad de la vida laboral de
enfermeria. Bhayo, Shah y Chachar (2017) definen que lla aplicacion del analisis
de regresion mdltiple y Pearson, los resultados muestran que integrar, obligar,

dominar, evitar y estrés laboral tienen una relacion significativa y positiva con la



intencion de rotacion. Por otra parte, obligar y dominar tiene un impacto negativo

en la intencién de volumen de negocios.

Yuan, Wen, Miao y Zhang (2018). La industria de la construccion ha sido
reconocida, desde hace muchos afios, como una de las que tienen una alta
probabilidad de accidentes, lesiones y enfermedades profesionales. Estos riesgos
de los trabajadores de la construccion pueden conducir a una baja productividad y
problemas sociales. Como resultado, el bienestar de los trabajadores de la
construccién debe ser muy abordado haciendo mejoras en productividad y
eficiencia de los colaboradores de construccion. Mientras tanto, el apoyo social de
una red social y capital (SNC) de los trabajadores de la construccion ha sido
considerado como un enfoque eficaz para promover la salud fisica y mental de los
trabajadores de la construccion (P&M salud), asi como su eficiencia y productividad

en el trabajo.

A partir de una comprobacion integral de la literatura, se propuso un modelo
conceptual, mejorandose dese la perspectiva de la salud y del SNC. Los resultados
indicaron que los impactos directos de la salud de P&M de los trabajadores de la
construccion en la eficiencia y productividad laboral fueron mas significativos que
los del SNC. Ademas, el capital social de los trabajadores de la construccion y la
red pueden influir indirectamente en la eficiencia y productividad del trabajo al
afectar la salud de los trabajadores de la construccién. Por lo tanto, se propusieron
estrategias para mejorar la eficiencia y productividad de los trabajadores de la
construccion. Ademas, se pueden extraer muchas sugerencias Utiles de los
resultados de la investigacion desde la perspectiva de un gobierno. Los indicadores
y relaciones identificados contribuirian a la evaluacion de la eficiencia y
productividad del trabajo de construccion y a la gestion de salud desde la

perspectiva de colaboradores de la construccion.

Kim, Persad, Khwaja y Chi (2016) definen que las necesidades de personal
de CE para proyectos de construccion de TXDO. Los resultados indicaron que los
proyectos grandes y metropolitanas tienden a requerir mas horas de personal CE
en comparacion con proyectos mas pequefios y/o rurales. En particular, los
proyectos de creacion de capacidad, como los intercambios y los proyectos de

ampliacion, requieren hasta 4,45 veces las horas CE necesarias para los proyectos



de pavimento. Los hallazgos de este estudio proporcionan una base para estimar
el personal de CE de TxDOT, y en Ultima instancia contribuyen a mejorar la
eficiencia al proporcionar un nivel apropiado de personal de CE basado en el tipo,
tamafo y ubicacion del proyecto.

Hung, Lee y Lee (2018). El propdsito de este estudio fue investigar el clima
organizacional, compromiso organizacional con la intencion de rotaciéon de la
relacién con el personal de negocios de seguros de vida. Los principales resultados
muestran que (1) el clima organizacional y el compromiso organizacional con la
rotacion intencién de tener una influencia negativa; (2) la presién de trabajo de la
interaccion del clima organizacional y el compromiso organizacional afectaron la
intencion de rotacion; (3) el clima organizacional fue positivo efecto sobre el
compromiso organizacional; (4) clima organizacional a través del compromiso
organizacional de intermediario para afectar la intencibn de rotacion; (5)
satisfaccion salarial afecto la presion laboral cuando el efecto moderador clima
entre el compromiso organizacional y la intencidén de rotacion, es decir, cuando el
salario satisfaccion es alta, hay una menor presion de trabajo de efecto moderador,
cuando la satisfaccion salarial es baja, hay una mayor presion de trabajo de efecto

moderador.

Kaddourah, Abu Shaheen y Al Tannir (2018). La rotacion de personal de
enfermeria impacta negativamente en la capacidad de satisfacer las necesidades
de los pacientes y proporcionar una atencion de alta calidad, lo que puede generar
mas estrés en el resto del personal debido al aumento de las cargas de trabajo.
Esto puede conducir a cambios criticos en el comportamiento de las enfermeras
hacia sus puestos de trabajo, resultando en baja satisfaccion laboral, baja
productividad y abandono de la organizacién. Por lo tanto, esta sintesis tuvo como
objetivo evaluar las caracteristicas de vida laboral de enfermeria (QNWL), explorar
la intencidn de rotacion de enfermeras y examinar la correlacion entre QNWL y la
intencidbn de rotacidon de enfermeras. Los resultados propusieron que los
participantes no estaban satisfechos con su vida laboral (54,7%), con casi el 94%
indicando una intencion de rotacion de su hospital actual. Ademas, 154 (93,3%) de

165 enfermeros que reportaron satisfaccion con QNWL indicaron la intencion de
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rotacion. La correlacion entre QNWL y ATS para variables binarias fue demasiado

semana (r = — 0,024) y estadisticamente no significativa (p = 0,206).

Ainer, Subramaniam y Arokiasamy (2019). Las intenciones de rotacién en
las instituciones académicas reconvirtieron en principales preocupaciones de
gerencia; ya que, sobrevivir y lograr la excelencia se trata en gran medida de tener
el empleado informado y comprometido. Por lo tanto, es uno de los temas
principales y mas importantes para una gestion de la institucion de educacion
superior dar importante. Hay muchas causas que influyen en que un académico
tenga intenciones de rotacion. Por lo tanto, se concluyd que la sobrecarga de
trabajo forma conflicto laboral familiar, la calidez de los compafieros de trabajo, la
competencia de los compafieros de trabajo y las intenciones de rotacion.

Asi como las variables estudiadas en este trabajo fueron analizadas a partir
de un marco de investigacion. El hallazgo de este estudio ha sido discutido sobre
ambigiiedad de roles, sobrecarga de trabajo, conflicto laboral familiar, calidez de
comparfieros de trabajo, competencia de compaferos de trabajo e intenciones de
rotacion. La conclusion se ha extraido del apoyo de la literatura que afirma que las
variables influyen en las intenciones de rotacion. El hallazgo de este articulo
proporciona una valiosa guia para investigadores y profesionales para superar y
mejorar el mecanismo actual para reducir las intenciones de rotacién. La
investigacion también ha encontrado pocos caminos nuevos para pensar en cOmo
administrar a los empleados que tienen intenciones de rotacion en cualquier

organizacion.

Ayman (2018). Esta investigacion tiene como obijetivo explorar el efecto del
liderazgo transformacional y el liderazgo transaccional en la intencidén de rotacion
de los directores de las direcciones municipales del Gran Amman. Los resultados
también descubren que existe un impacto estadisticamente significativo para el
liderazgo transformacional y liderazgo transaccional en un nivel sustancial para
afectar la intencion de rotacion de los directores del Departamento de la

Municipalidad del Gran Amman.

El estudio concluye algunos puntos, la mayoria de ellos son: se deben

realizar mas investigaciones y estudios de campo para identificar la importancia del
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liderazgo transformacional y transaccional en el logro de los objetivos resentidos y
futuros de la municipalidad del Gran Amman, se debe prestar mas atencion a los
directores en el Gran Amman Municipio de Amman que parecen tener los atributos
y caracteristicas de liderazgo de transformacion, y también aquellos que tienen la
capacidad y la habilidad requerida para desarrollar los recursos humanos en el
Municipio Mayor de Amman, dando mas capacitaciones y talleres especiales para
construir lideres y capacitarlos en la administracion moderna con el fin de mejorar

sus habilidades, rendimiento y animarles a proporcionar lo mejor que tienen.

Mercy, Idowu, Charles, Chinelo y Uyi (2018). Este estudio examiné la
relacién entre los salarios y emolumentos en las organizaciones y la rotacion de
mano de obra entre bancos seleccionados en la zona del gobierno local de
Alimosho en Lagos. La gestion eficaz del sistema de bienestar de cualquier
industria u organizaciéon es sin duda uno de los problemas mas complejos y
problematicos que las organizaciones tienen que enfrentar. Este estudio trato de
investigar las razones de la rotacion de mano de obra y examino el papel que
desempenian los salarios en la retencion de los empleados en los bancos objeto de

estudio.

Por otro lado, el analisis la gran cantidad de encuestados indica que el salario
de los empleados en el sector bancario es un factor determinante de la rotacion de
la mano de obra. La mayoria del personal 130 (45,5%) de los bancos seleccionados
estuvieron firmemente de acuerdo en que el pronto pago del salario reduciria la
rotacion de mano de obra. Una gran proporcion de 219 (76,6%) de los encuestados
pretende abandonar su trabajo en busca de una mejor oferta porque no estan
satisfechos con su salario. Este estudio recomienda que el pago rapido del salario

de los empleados ayude a reducir la alta tasa de rotacion de la mano de obra.

O’Connor (2018) define que el propdsito de este estudio fue examinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y la intenciobn de rotacion de los
administradores de oficinas centrales de nivel ejecutivo en distritos escolares
publicos de Texas. Concluyendo a la existencia de relacidén inversa moderada entre
la satisfaccion laboral y la intencion de rotacion y la satisfaccion laboral explicaba
el 41,3% de la intencion de un administrador de oficina central a nivel ejecutivo para

la rotacion. Falta investigacion relacionada con este grupo de empleados. Por lo
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tanto, no se sabe mucho acerca de como se relaciona con su actitud hacia los
factores relacionados con el trabajo. Aprender més acerca de la satisfaccion laboral
y la intencion de rotacion de estas personas podria tener implicaciones a largo
plazo, ya que se relaciona con la mitigacion de la escasez de candidatos a
superintendentes disponibles para cubrir el creciente nimero de vacantes, asi
como la contratacion, retencion y aumento de la productividad laboral de estas
personas personal.

Shah y Khan (2015). La elevada tasa de rotacion es uno de los principales
problemas relacionados con la gestion de los recursos humanos en las
universidades del sector privado del Pakistan. Por un lado, priva a las universidades
de mano de obra calificada y talentosa y, por otro, afecta el nivel educativo de esas
universidades. El presente estudio se llevd a cabo para explorar la interrelacion
entre la satisfaccion laboral y las intenciones de rotacion y los factores que las
afectan. En los resultados, la satisfaccion laboral y las oportunidades de ascenso
aparecieron como factor significativo que afectaba a las intenciones de rotacion. Se
recomienda que las universidades del sector privado, en base a la data obtenida
del estudio, otorgue sueldos competitivos al personal, aumente las oportunidades
de ascenso, mejore la politica de licencias, las recompensas financieras y haga que

el sistema sea transparente vy justificado.

Kalgin, Podolskiy, Parfenteva y Campbell (2018). El propdsito de este trabajo
es abordar esta cuestion y desarrollar un modelo de proceso condicional que
vincule el PM con la intencion de rotacion. El modelo predice que la relacion entre
PM-rotacién esta mediada por la satisfaccion laboral y moderada por la alineacion
entre el trabajo y el objetivo. El analisis sugiere que PM tiene un efecto indirecto en
la intencion de rotacion a través de la satisfaccion laboral en el caso medio. Sin
embargo, el efecto indirecto es mas fuerte para los empleados que perciben que su
trabajo contribuye directamente a los objetivos de la organizacién. Por el contrario,
para los empleados cuyo trabajo carece de alineacion de objetivos

organizacionales, PM no tiene ningun efecto significativo.

Malik y Khalid (2016). Este estudio examina el impacto del incumplimiento
psicologico del contrato en la intencidn de la alternancia de los obreros con el papel

mediador de la contratacion laboral. Los resultados indican que existe una relaciéon
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negativa entre incumplimiento psicologico del contrato y compromiso laboral. Del
mismo modo, el compromiso laboral se correlaciona negativamente con la intencion
de rotacién de los empleados. El compromiso laboral media parcialmente la relacion
entre el incumplimiento psicolégico del contrato y la intencion de rotacion de los
empleados. Por lo tanto, si los empleados perciben incumplimiento psicologico del
contrato, entonces conduce a un bajo compromiso laboral y una alta intencién de

rotacion.

Perumal, Sinniah, Mohamed, Mun y Murthy (2018). Este articulo de
investigacion explora la intencion de rotacion entre los empleados de la industria
manufacturera en Malasia. Resultados positivos obtenidos para el papel
sobrecargado hacia la intencion de rotacion. Resultados negativos obtenidos por
ambigiiedad de roles, conflicto de roles y conflicto trabajo-familia. Sobre la base de
los resultados, todos los fabricantes reconocen la importancia de la retencion del

personal para un valor superior para una organizacion.

Nasabi y Bastani (2018). El objetivo es atraer y mantener los recursos
humanos es una de las responsabilidades mas esenciales en la gestion del recurso
humano. Donde los resultados indicaron un nivel promedio de Calidad de Vida
Laboral y Control del Trabajo, mientras que el nivel de Intencién de Rotacién fue
superior al promedio, y los participantes reportaron un bajo nivel de Indiferencia
Organizacional. Todas las hipotesis (excepto N° 2) fueron estadisticamente
significativas y los indices de aptitud; indicaron la solidez del modelo. Concluyendo
gue al existir una planificaciéon adecuada y efectiva con respecto a la Calidad de
Vida Laboral y el Control del Trabajo puede desempefiar un papel importante en la
retencion y el desempefio de las enfermeras, lo que preocupa seriamente a los
responsables de las politicas de salud. Los responsables de formular politicas y
dirigentes de enfermeria pueden utilizar estos resultados para aumentar el nimero

de enfermeras que tienen la intencién de permanecer en la profesion.

Oladunmoye (2017). Este estudio examin6 los predictores de
comportamiento (relacion interpersonal y apoyo organizativo percibido) de la
intencién de rotacion de empleados en el suroeste de Nigeria. El resultado mostré
gue la relacién interpersonal y el apoyo organizativo percibido correlacionaban

negativamente con la intencion de rotacion de los empleados. También se combino
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el efecto de las variables independientes (relacion interpersonal y apoyo
organizativo percibido) en la prediccion de la intencion de rotacion de los
trabajadores de la empresa.

Esto sugiere que los dos factores combinados representaron una variacion
del 66,4% (Adj.R2= .104) en la prediccién de la intencion de rotacion de los
trabajadores de la empresa. El factor mas potente fue el apoyo organizacional
percibido, seguido de la relacion interpersonal. Entre otras cosas, se recomendd
gue las organizaciones tuvieran que incluir en sus politicas disposiciones
organizativas para el apoyo a los trabajadores, tales como provisién de salud,
paquete de fin de afio, bonificacién de licencia, préstamo de automovil, etc.,
también se recomendd que el gerente de personal o psicologo de las
organizaciones deberian establecer relaciones interpersonales con otros
funcionarios, independientemente de su cuadro. Mas aun, los trabajadores deben
ser cambiados frecuentemente de una seccion a la orden para promover la relacion
interpersonal. Sin embargo, se lleg6 a la conclusion de que un aumento en el apoyo
organizativo percibido y las relaciones interpersonales reduciran la tendencia de la

intencién de rotacién de los trabajadores de la empresa.

Antecedentes internacionales, segun Pazmifio (2014) siendo el propésito de
reformar las operaciones de incorporacion, escogencia y valoracion de la actuacion
de los consejeros comerciales en concesionarios automotrices localizados en la
localidad antes mencionada, avalando el talento de los aspirantes y la persistencia
del consultor escogido en la corporacion, ademas de priorizar la intervencion de
aspirantes internos para llenar los puestos vacios de la zona comercial. Se destina
a saber el motivo y los probables origenes del elevado grado de movimiento de
consultores comerciales en compafiias de mercadeo y comercializacion de
automoviles nuevos — livianos, y de acuerdo con los resultados arrojadas permitir
restituir y estructurar nuevamente desde la etapa inicial el procedimiento de
escogencia; comenzando con las acciones mas operacionales y terminando con
los métodos y destrezas esgrimidas en la convocatoria y escogencia final. La
metodologia de estudio usada fue descriptiva correlacional del tipo cuantitativa y

cualitativa. Aplicandose una encuesta a 31 concesionarios automotrices en una

15



zona de Quito. Se concluyd que, el problema estudiado radica en la situacion
perenne encontrada en los concesionarios automotrices de la zona antes descrita,
de igual forma se establecié que entre los principios de dicha dificultad estan las
guias con métodos y operaciones obsoletas, que quitan tiempo en la escogencia
de un aspirante apto; motivo que recomienda mostrar una reforma en dichos textos

que dirigen y regulan la eleccion de guias comerciales.

La elaboracién de un instructivo de administracion para la reorganizacion y
mejora del alistamiento, eleccion y valoracion de consejeros comerciales en
concesionarios automotrices consentira la mengua en el movimiento de los , 22
empleados, usando las tacticas determinadas de acuerdo a la mejor actuacion de
los empleados; los expertos comisionados para la Rotacién de los trabajadores no
se encuentran organizados conforme a la cultura y requerimientos estratégicos de
la compafia, es una de las equivocaciones mas peligrosas, porque es lo que
imposibilita la indagacion segura de un buen personal. El estudio fue de beneficio
para este trabajo investigativo ya que, examina la inconstante Rotacion de personal
y el desempefio laboral centrandola en comprender desde sus concepciones los
métodos y procesos, gestiones, etapas y acciones realizadas por toda compafia
del ambito automotriz al escoger a sus asesores y si ello lleva a resultados
deseados, planteando ademas de forma indispensable una reestructuracion de

acciones y avalando la estabilidad de los trabajadores mas competentes.

Pensatez (2014) EIl trabajo investigativo desarrollado tiene el propdsito
mostrar la analogia que posee la variable proceso de reclutamiento con la variable
Rotacion de personal aplicada a los comisionados del 27 GADM de la municipalidad
mencionada previamente, frente a la variable desempefio laboral, la variable
proyectiva de la observancia de fines y propésitos corporativos; el estudio es
aplicado a todos los participantes del area administrativa de la entidad, en otras
palabras, a una poblacién 92 funcionarios. Para la observancia de los fines trazados
se llevd a cabo un trabajo de tipo exploratorio, prospectivo y correlacional, que
consintié reconocer el nivel de correspondencia que poseen las variables de
analisis. La recolecta de los datos se efectu6é por medio del uso de un instrumento
de escalamiento tipo Likert, delineada y hecha con objeto de reconocer y saber

coémo es el procedimiento de incorporaciéon y eleccién de los empleados que se
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realiza en la Institucién y el grado de desempefio de los trabajadores, también se
uso6 una ficha de entrevista que consintié confirmar los datos obtenidos mediante
los cuestionarios. Los primordiales resultados permitieron confirmar que, si se
correlaciona el procedimiento de RSP que se usa con la eficaz actuacion laboral de
los participantes, esto impide el ofrecimiento de un servicio de calidad a la poblacion

antes mencionada.

Hidalgo (2016) El estudio investigativo mostré como principal propésito
examinar la tarea por procedimientos fundados en perfil por capacidades
administrativamente gestionadas. La metodologia del trabajo fue un disefio no
experimental transversal, la muestra se conformé por 95 funcionarios de la zona
administrativa y se utilizaron como instrumentos las encuestas y las entrevistas.
Concluyendo que funcionarios administrativos desconocen las ocupaciones que
debe llevar a cabo en sus puestos laborales, la no inexistencia de un Manual de
funciones, permitiendo ellos que los directivos ejecuten labores de forma
empiricamente. Para para el mejor funcionamiento laboral es preciso que los
directivos estén al tanto de las tareas determinadas para todo cargo publico. El
estudio sirvié de apoyo en la investigacion; compartiendo la dimension de perfil por
capacidades, ademas el autor sefiala que instituciones publicas o privadas han de
poseer claramente detallada su mision y visidn, asi como la silueta aptitudes de los
puestos de trabajo con el objeto de elegir al individuo mas conveniente para el

cargo.

Godoy (2014) se plante6 como fin instituir las aptitudes profesionales en los
mandos medios y altos de una manufactura de papel. El trabajo investigativo fue
de tipo descriptivo, y se realizé con 12 individuos tanto femenino como masculinos
de los superioridades altas y medias, componiendo ese grupo 2 administradores, 6
inspectores y 4 agentes. Se esgrimio el test Compe-TEA, que consiste en un
cuestionario de 170 aspectos que valua 20 aptitudes esenciales en el espacio
laboral; las mismas estan congregadas en 5 ambitos. Tal cuestionario fue aplicado
a la muestra con el fin de conseguir y aprobar los datos. Las resultas sefialaron que
los grados de las aptitudes de las superioridades medias y altas de la compaiiia,
son escasamente cambiantes; de igual forma existe un grado de aprobacion y uso

de las capacidades profesionales en el ambito de la gerencia, viniendo a ser esta
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zona con mayor puntuacion sobre las demas zonas de interés, porque la misma se
halla favorecida por la zona de liderazgo. Se concluyé que el &mbito interpersonal,
el cual se compone de las capacidades de labor en conjunto, incide, transaccion,
ubicacion de nexos e informacion, siendo perjudicada por la aptitud de la labor en
conjunto ya que, de acuerdo con las resultas ha habido una merma respecto a
contestaciones positivas no tiene la disposicion de realizar labores en equipo
porque los grupos en analisis solamente se han enfilado en lograr y desempefiar
los fines que ofrezcan complacencia, para ellos mismos. Igualmente, se le aconsejo
vigorizar las capacidades de las jerarquias medias y altas de la compafiia y asi,
todos tengan iguales saberes, experiencias, destrezas y cualidades, para una

excelente actuacion en el cargo.

Herrera (2015) tom6 como fin primordial instituir las capacidades
profesionales que ostentan los participantes del departamento de ventas de
BIMBO, como trampolin hacia la mayor produccion de la institucion. Con efectos de
la realizacion de este, se estudié una muestra de 25 proveedores, a quienes se les
aplicé un instrumento para la descubrir las capacidades profesionales de los
expendedores con autoria apropiada; constituido por 33 items de acuerdo con la
escala Likert. Las presunciones que se lograron alegan al objetivo planteado en el
analisis, ya que se precisO que dichos participantes tienen sus competencias
laborales mejoradas y aprovechadas dentro de los parametro altos, lo que se ve
manifestado en la elaboracion de la organizacion, logrando un valor de r= 0,85.
Teniendo la calificacion mas alta la dimension Actitud, que abarca los modos que
poseen los participes para llevar a cabo los puestos asignados; un punto medio
mostrado fue Conocimiento, en otras palabras toda la teoria retenida por el personal
y el puesto mas bajo lo consigui6 la dimension: Habilidad, que tiene la totalidad de
las habilidades que un vendedor deberia disfrutar para la realizaciéon de sus
trabajos. Se establecié que no hay un contraste revelador en los resultados, ya que
los tres indicadores se hallan en el nivel alto de aprobacion. Deduciéndose de esta
manera que el ser, saber y hacer se encuentra en las escalas altas de ponderacién
de acuerdo al instrumento, ello muestra que las escalas de saberes, cualidades,
experiencias y pericias de los individuos valuados son satisfactorias para el cargo

realizado. Conclusion: La recaudacion de datos acerca de la compaifiia y el cambio
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de estos en informacion consintieron trazar el camino por el cual la organizacion

deberia orientarse a partir de este momento.

Goodwin, Frenkel y Groth (2012) definen que la realizacidn de estrategias es
de mucha ayuda en las organizaciones para tener un excelente trabajo; ya que, eso
ayuda a los colaboradores a tener una motivacion emocional porque estan
direccionados apara el cumplimento de los objetivos planteados por las
organizaciones. Otro de las fundamentales inquietudes que sucede en las
organizaciones es que loa empleandolos en ocasiones no se sainete a gusto en su
puesto laboral y se la gerencia lo remueve de funciones seria de mucha ayuda
porque en ese instante se evaluara su desempefio y la puesta en practicas de sus
habilidades y muchos de esos colaboradores tiene un mejor rendimiento y la

empresa obtendra mejores resultados, asi como un mejor clima empresarial,

Baque y Brochado (2014) cuyo objetivo fue estudiar las razones de la alta
rotacion de personal en la empresa McDonald’s Gerencia & Alimentos Nassif, C.A.
municipio Chaco, con un norte de establecer estrategias que faciliten disminuir los
indices de rotacion de personal utilizando, determinandose como elemento
fundamental la deficiencia de los programas de motivacion aplicados por la
empresa, la cual genera insatisfaccion laboral que a su vez desencadena indices
descontrolados de rotacion de personal, por ello la rotacion de personal no debe de
ser subestimado; ya que, perjudica directamente a la productividad de toda
empresa por lo cual se necesita aplicar una serie de factores motivacionales

criticos que permitan mejorar la satisfaccion laboral.

Jacho (2014) concluye que los factores motivacion del personal de
Casalimpia S.A. no inciden en la rotacion personal en la empresa, pero se identifico
factores positivos ayudando a tren un gran desempefio del colaborador; como,
integrandolo al equipo de trabajo, relaciones interpersonales en el trabajo,
compafierismo en el lugar de trabajo y proyecciones laborales a futuro y el promedio
de indice de rotacion del personal en la empresa segun la férmula de “Chiavenato”

es de 2%.

Muhammad (2013) su estudio fue para ver el determinamiento del impacto

gue tienen los colaboradores al se promovidos de forma verticalmente en el
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organigrama de la empresa, dando como resultados que los colaboradores al ser
cambiados de funciones en un cierto tiempo su desempefio y desarrollo de sus
habilidades aumenta, asi como su bienestar, porque se muestra mas motivado y se
siente mas seguro de cumplir dichas funciones. También hace mencién que las
directivos o gerentes de las diferentes organizaciones deben impulsar dicha
estrategia para que sus colaboradores no bajen su rendimiento y estén
comprometidos con la compafiia. Por otro lado, esta estrategia brinde visiones
claras de cémo deberia funcionar la organizacién para que sea mas efectiva en

logra de su objetivo y al mismo tiempo eliminar los obstaculos que se les presenta.

Segun Pillajo (2016) concluye que la asistencia de rotacién de personal se
refleja mas en el género femenino por mismo hecho que se puede ver efectuando
sus labores de campo las cuales ayudan que las organizaciones estén visitando a
sus clientes, esto también esta dado por un indicador que las organizaciones tienen
gue tener siempre presente que es la edad de sus colaboradores para que se les
asignes sus debidas funciones y obligaciones. Por otro lado, las organizaciones
tienen que tener siempre presente que al momento de ejecutar acuerdo de labores
con el colaborador hacerle presente de las condiciones t politicas que se manejara

en dicho puesto laboral.

Antecedentes nacionales, segun Oliveros (2015) se planteé como
propdsito indicar la similitud entre las variables y dimensiones de los procesos de
Rotacion y la apreciacion de la gestion edil en los profesionales de la Municipalidad
Distrital de Jesus Maria. El tipo trabajo investigativo fue basica de naturaleza
descriptiva. El disefio no experimental, correlacional: Corte transversal. con
poblacién se conformé por los profesionales: oficiales, empleados publicos y
trabajadores del area administrativa, 21 nombrados y contratados que trabajan en

la Municipalidad Distrital de Jesus Maria: 103 profesionales.

En consecuencia, la técnica usada fue la encuesta y el instrumento fue el
Cuestionario de percepcién procesos de Rotacién y la percepcion de la gestion edil.
Con los datos acumulados se logré la validez de constructo y la confiabilidad del
instrumento; empleandose el estadigrafo no paramétrico Rho de Spearman. Donde

se establecié la existencia de correspondencia positiva importante entre los
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procesos de eleccion y la administracion edil de en la Municipalidad Distrital de

Jesus Maria p=0,00. P< 0,05. De igual forma, en el resto de las dimensiones.

Aguilera y Olortiga (2016) el trabajo investigativo establecié como fin sefialar
la correlacion que se da entre el reclutamiento y Rotacién de los empleados en la
actuacion profesional de los participantes en la compafiia previamente sefialada.
Concluyendo que si tienen correlaciones positivas las variables entre ellas. Donde
los empleados integrantes de la empresa deben conocer los propésitos de esta.
Desplegando el indicador clientes que present6 parecido progreso a los indicadores
“‘complacencia de la clientela interna y externa”, exponiéndose que debe orientarse
para que la clientela se encuentre complacidos de la mercancia o servicio que se

ofrece.

Quijano y Silva (2016) se plante6é como fin sefalar la correlacion de la
eleccion de los trabajadores en la actuacion laboral de los empleados de la
compaiia mencionada. Estableciendo como conclusion la existencia de
correlacion entre la Rotacion de personal conforme a sus espacios procedimientos,
herramientas y métodos, con el desempefio laboral. Dicho avance hace mencion al
indicador “atencidn al cliente o consumidor”, que esta formando gran relevancia la

complacencia de la clientela como calculo de la actuacion laboral.

Marcillo (2014) se propuso como fin plantear un tipo de administracion por
capacidades del talento humano para optimizar la actuacion profesional de los
asistentes estatales en los gobiernos descritos anteriormente (p. 10). Este estudio
investigativo fue de tipo descriptivo y explicativo. La muestra se conformé por 260
funcionarios de los entes publicos del sur de Manabi, estos debieron realizar una
guia de entrevista y un cuestionario. Por ultimo, se concluy6 que las capacidades
laborales son un instrumento que consiente optimizar la gestion del talento
humanos en las 17 entidades, situando a los asistentes en los cargos convenientes
conforme a su perfil (p. 77). Ademas, se encontro un trabajo ejecutado a nivel local

en materia de competencias laborales, este se detalla seguidamente.

Arrivasplata (2015) tuvo como propdésito establecer si el personal estudiado,
cumple con las capacidades para laborar y las cuales sus cargos de trabajo

demandan. Llegando a concluir que las destrezas laborales genéricas ubicadas en
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el @mbito descrito fueron: el personal esta dispuesto a obtener resultados, cuidado
por el orden, a la excelencia y a la perfeccién, animo para tomar la iniciativa,
averiguacion de la informacion, disposicion a la clientela, labor en grupo y

colaboracion y por ultimo flexibilidad.

Yraita (2016) define que se identificaron factores importantes como la
disminucién de sus labores, por las cuales los colaboradores estan en rotacion; ya
que, en los restautant’s los colaboradores permanecian solo por un determinado
tiempo, delimitandose a la descripcion de hechos suscitados en la realidad y se
tomaron muestra de algunas causas que fueron de gran ayuda para la toma de
decisiones y para el realizamiento de una mejora continua; como funciones en las
actividades diarias a realizar, personal que se va de la empresa o despidos por baja
productividad. La cual permite concluir que las organizaciones deben generar
motivacion en su personal para que se sientan mas seguros de si mismos y por
ende desarrollen todo du potencial beneficiando a ellos mismos como a las
empresas. A su vez, Fernandez (2014) concluyo que motivar al colaborador
ayudara en su desempefio y a tomar mejores decisiones al momento de que esta
laborando despertando se proactividad y haciendo que en las organizaciones haya

una mejor comunicacion en la parte estratégica como en la parte operativa.

Pérez (2013) el investigador plantea establecer las circunstancias que
estimulan la rotacion de personal, detectar los componentes que repercuten en la
decision de aislamiento de los colaboradores y desarrollar propuestas donde los
colaboradores se fidelicen haciendo que su permanencia sea aceptable. Se
recolecto la data mediante encuestas y entrevistas que se realizado a
colaboradores El autor concluye que si estos trabajadores deciden irse la empresa
tendra costos que asumir, al tener que pagarles todos sus beneficios por ley al
trabajador, los gastos para buscar al reemplazo, las capacitaciones y el riesgo que
corre, dependiendo el puesto desempefiado, que las funciones que se realizaban
no se puedan concretar y asi no se pueda cumplir con la distribucion de los pedidos
solicitados. Entonces para evitar esto el autor propone que se respeten o se
revaloren los cinco factores que les importa a estos trabajadores (Forma de pago,

reuniones de trabajo, horarios, cuota cero y uniformes).
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Flores (2016) concluye que en gran mayoria de las organizaciones existe un
indice alto que esta contribuyendo a la reduccion de utilidades y rentabilidad de
instituciones. Por otro lado, se comprobo la existencia de relacion entre la rotacion
de colaboracionistas con la utilidad. En estas circunstancias la organizacion debe
de aprovechar y formularse politicas de contratacion y identificar en primer lugar los
perfiles de los puestos para los que se necesita un colaborador y al seleccionar
tiene que cumplir con lo requisitos que se desea, brindandole toda la confianza para
gue se desarrolle todas sus habilidades y por ende haciendo que tenga una

permanencia en sus labores.

Ccollana (2014) finaliz6 diciendo que hay relacién significativa entre el
desempeiio del colaborador y su productividad para que beneficie a las dos partes;
ya que, el motor fundamental de un ser es la confianza que se los brinda, en este
caso los empleadores tienen que depositar y darles el voto de confianza a sus
empleados para que se desenvuelvan de una manera libre en sus trabajos y

funciones.

Las Teorias relacionadas a la primera variable rotacion del personal:
Desler (2016) indica que las organizaciones tienen que utilizar técnicas para
brindarles a sus colaboradores capacitaciones desde el momento que un nuevo
miembro ingresa a ella y cuando esta persona se desempefie en las funciones de
la empresa incluyendo motivaciones para hacerles sentir mejor, donde convivan
como familia y poder detectar algunos puntos deébiles para retroalimentarlos y que
la organizacion no tenga colaboradores inestables. Podemos decir que la cantidad
de personal que ingresa a una empresa y la misma que luego decide salir, es lo
gue provoca esta alteracion. Pero no necesariamente sera el retiro de estas
personas hacia otras empresas, sino en ella misma de repente la salida de un
personal por un ascenso o linea de carrera que se le brinde en el mismo lugar de
trabajo, pero en el este caso seria una rotacion que no perjudicaria a la empresa.
Este tipo de rotacion es altamente positiva porque busca incorporar a los
empleados a mejores oportunidades y que desarrollen nuevas capacidades en

nuevas areas o puestos de trabajo.

Segun Chiavenato (2011) hace hincapié que cuando un colaborar ingresa y

egresa de una organizacion esta formando parte de la rotacion de personal; ya que,
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esta puede estar actuando de una manera no correcta para la organizacion y
haciendo que tengas mayores egresos y por ente baje su rentabilidad. Para Reyes
(2005) rotacién de personal forma parte de fendmenos inesperados por falta de la
creacion de un plan de soporte, porque las inserciones como el aislamiento de
colaboradores hacer que la empresa tenga bajas utilidades y perdiendo su
credibilidad en el tiempo. Esto sucede cuando la organizacion no tiene el perfil de
un puesto de trabajo y por qué también no ha desarrollado un plan de reclutamiento
y la formulaciéon de capacitaciones y evaluaciones constantes para brindar una
retroalimentacion oOptima. En casos que la organizacién no tenga el control del
aislamiento de su personal tienen que coordinar y platear una propuesta de mejora,
de esa manear todas las partes estaran logrando beneficiarse.

Chiavenato (2011) concluye que en una organizacion el cambio de personal
se estipula por su ambiente laboral por lo que se estas definiendo por un volumen
ingresantes a la empresa, la rotacion interna de personal se da en una empresa
porque en un area no se esta desarrollando la persona por lo que la gerencia de la
mano de recursos humanos toma la iniciativa de intercambiar funciones entre sus

mismos colaboradores.

segun Paredes (2011) concluye que al rotar el personal en una organizacion
esta dada por que no se tiene una buena seleccion el talente para que ocupe el
puesto en la empresa, consecuencia de eso la organizacién tiene muchos
colaboradores que deciden retirarse ya sea por voluntad o insatisfaccion del trabajo
0 poOr despido. De lo contrario si en una organizacion existe muy pocos
colaboradores que se aislan, eso quiere decir que los establecimientos de la

compafia brindan una calidad ambiento y vivencia laboral.

Agustin (2005) indica que la rotacion de los colaboradores esta dada porque
no tiene un clima de trabajo ameno para que se sientan a gusto trabajando o que
sus lideres son demasiado hostigadores y que tienen una insuficiencia a la hora de
asignar o delegar tareas, haciendo que el empleado se sienta incomodo por el trato
0 que no se siente escuchado cuando tiene que opinar para acotar su punto de
vista que puede ser una gran ayuda en la resolucién de problemas que esté

pasando en la organizacion.
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Para Hernandez y Mendieta (2013) la palabra rotacion de personal es
utilizada con regularidad para calificar la variacion de colaboradores entre una
empresa y su entorno. Por otro lado, Ting y Melidn (2012) La rotacion de personal
hace referencia al aislamiento de trabajadores de una compafiia. Para Pineda
(2010) la rotacion de personal se delimita como el nimero de personas que
formaron parte de una organizacion se van y regresan a cumplir labores en una
empresa de un determinado sector, puesto, departamento o nivel jerarquico. Ya
gque es considerado a los empleadores nuevos que formaran parte de la
organizacion y no son considerados para este tipo de actos los que se van y luego

regresan elaborar en la organizacion.

Para Chiavenato (2007) rotacion del personal esta definida como
trascendencia de algunos fendmenos localizados interiormente como exteriormente
de la organizacion considerando una actitud y comportamiento manejable del
personal. Para Castillo (2007) la rotacién de personal hace referencia al ingreso y
salida de persona colaboradora se una empresa teniendo una medicion

mayormente mensual.

Teorias de Rotacion de Personal, segun Cohen (1991) manifiesta
gue los seres humanos a la justicia o equidad lo tienen como concepto el
equiparamiento del rendimiento laboral esta sustentado con la recompensa salarial
gue perciben por parte de la entidad, dicha teoria nace mencion que el personal
empresarial se siente mas motivado cuando se le brinda o le reconoce con un
incentivo econémicamente, lo cual le permite aumentar el deseo de cumplir sus
objetivos personales propuestas; ademas, mostrando un satisfaccion en el lugar de
su trabajo. También hace mencidon que cada colaborador hace una comparacion lo
personal con lo empresarial de forma individual, lo que ellos aportan para la
organizacion, asi como la organizacién se comporta con ellos. Y una de las mejores
aportaciones estan consideradas los esfuerzos de trabajar, sus formaciones
académicamente, tiempo de servicio s la organizacion, la claridad de los objetivos
trazado, la iniciativa para la creatividad y se suma lo mas importante que es la

voluntad.

El modelo de Mobley (1977) tiene influencia de las investigaciones de March

y Simon (1958) y Prince (1977). Mobley (1977) hacen hincapié a encontrar
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respuestas y saber de cdmo los colaboradores perciben y al mismo tiempo evaltan
sus satisfacciones, asi como el desenvolvimiento en su centro de labores y del
mismo modo ver cdmo esta afectando la parte individual de un individuo al resto de
la compafiia. Mobley (1977) concluye que la rotacién del individuo en una
organizacion es porque deja de sentir la misma motivacion que cuando fue
reclutado, por lo que indica que siempre un lider tiene que desarrollar un excelente
manejo de situaciones complicadas para las cuales tiene que poner en préctica el
desarrolla de habilidades baladas, por lo que las organizaciones tienen una
consecuencia que es grabe y que afecta a toda la empresa, tenido costos mayores,
desempeios desapropiados, inconvenientes en los aspectos socioculturales y por
ende una mala comunicacién. Por otro lado, esta hace que la empresa caiga
cuando quiere diferenciarse de su competencia, haciendo que su plan de
innovacion no se ejecute correctamente u ocasionando retrasos, la propuesta es
gue en estos casos la compaiiia tiene que investigar de manera exhaustiva diversas

alternativas para impulsar de solucion

Tipos segun Puchol (2007) define la rotacion interna como uno de los
movimientos oportunos para la reposicion de los colaboradores en distintas areas
de la misma organizacion permitiéndole tener flexibilidad en su plataforma de
colaboradores, estas asignaciones de nuevas funciones pondran a alerta de los
colaboradores; ya que, esta formando parte de su reposicidn para que no sean
despedidos y puedan desarrollar sus competencias y poner en practica sus
diversas habilidades. Por otro lado, las organizaciones realizan rotacion de sus
colaboradores debido a la iniciativa y ejecucion de nuevos proyectos y delegar
nuevas funciones empresariales, apoyando a la acumulaciéon de conocimiento y
beneficio sociocultural y econdmico para ambos pastes que formara parte del

reclutamiento.

Segun Chiavenato (2011) concluyo que las organizaciones al realizar el
reclutamiento de su personal tienen un area encargada lo cual permite la busqueda
del talente apropiado con el fin de que cumpla las debidas funciones que se les
asignen, cumpliendo de una manera efectiva. Por otro lado, alli la empresa
contratante vera el desenvolvimiento de sus actitudes la aptitud que se le pone al

trabajo encomendado por parte de su jefe inmediato. Por otro lado, la importancia
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de que se ataria a los mejores candidatos viene a formar parte de la reputacion y
el prestigio de una organizacién; ya que de esa manera los mejores postulantes

estaran tocando las puestas para trabajar en ella.

Indicadores de la dimension reclutamiento, reclutamiento interno:
segun Chiavenato (2011) define que el reclutamiento de personas para que
trabajen en una organizacion, es cuando se esti tratando de establecer un
reemplazo de alguna accion en particular; por otro lado las organizaciones también
realizan al técnica llamada reclutamiento interno y esto estaria formando parte de
un plan muy bien elaborado por la gerencia, para que los colaboradores estén
dispuestos a apoyarse mutuamente porque estaran aprendiendo diversos oficios o
funciones y que en caso de que algin miembro de su equipo no asiste por motivos

reticulares ellos puedan cubrir por un determinado tiempo dichas funciones

También Chiavenato (2011) define que las organizaciones también tienen
opcion de conseguir el mejor postor para el puesto de trabajo que ellos estan
ofertando, ya que, por medio de las redes digitales o en un ministerio de trabajo de
un pais se promocione los puestos asi atrayendo a os mejores colaboradores,
haciendo que la empresa tenga una gran ventaja y que lo utilizara para jugar a su

favor y la generacion de rentabilidad empresarial.

Chiavenato (2011) define que existe organizaciones que realizan el
reclutamiento mixto haciéndole crear una ventaja muy competitiva, ya que estar
apostando por los mejores talentos, donde se estara formando un gran equipo que
se querra acaparar todo el mercado en la cual la empresa esta participando,

haciendo que su competidora esté en desventaja.

Segun Chiavenato (2011) concluye que el filtro de personal que realizan las
organizaciones les ayuda y les da mayor seguridad para la eleccién del candidato
idéneo y con las caracteristicas apropiadas para desempeniar las funciones que se
le asignara. Esto siempre se esta dando porque para un puesto laboral estan
postulando varios individuos las cuales cuenta con desarrollo de habilidades
distintas y conocimientos distintas ya sea por su preparacién o por el tiempo de
experiencia que estan poseyendo por la que estd la necesidad de empleo y

selecciéon de personal.
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Segun Junqueray Fernandez (2013) concluye que para contratar a un nuevo
personal lo primero que debe realizar o tomar en cuenta una organizacion es el
analisis del puesto y la situacién por la que se encuentra la empresa. Siempre
teniendo presente la definicién de requisitos que tiene la organizacion y actividades
que desea desarrollar. Asi como, Seleccion, Junquera y Fernandez (2013)
concluyen que el proceso de seleccion estd comprendiendo una informacion
concisa de las caracteristicas del centro de trabajo para que la persona que lo
obtenga dicho puesto este comprometida a cumplir todos los requisitos necesarios.

Segun Junquera y Fernandez (2013) indican que la integracién de nuevos
individuos a la organizacion tiene que estar estipulado en un manual que estara
formando parte de la politica de la organizacién, teniendo la capacidad de que el
individuo seleccionado se relacione de manera inmediata con las funciones que se
les asigne comprobandose las Remuneracion, segun Chiavenato (2011) concluye
qgue las remuneraciones estan dadas o plateadas en una organizacion por el
intercambio de servicios de un individuo, haciendo que las empresas como los
individuos que quieres brindan sus servicio a la organizacion negocien la escala
salarial en un determinado tiempo; ya que, estas retribuciones estan designadas a

las subsistencias de los colaboradores y sus familiares.

Indicadores de la Dimension Remuneracion, directa, Junquera y Fernandez
(2013) concluyen que son los intercambios monetarios que esta ofreciendo la
organizacion a un colaborador para la contribucion que ella dara a al empres y el
tendra una remuneracion que hard satisfaces sus necesidades personales y

familiares.

Indirecta, Junquera y Fernandez (2013) concluyen que los colaboradores
reciben de una forma indirecta las recompensas por sus servicios prestadas a una
organizacion, demostrando el esfuerzo y el grado de compromiso de un empleado
hacia un empleador y las compensaciones indirectas se orientan a la realizacion de
pagos de tributos, formando parte de importante de la satisfaccion del colaborador

para sentirse parte de una gran sociedad que se le brinde seguridad, etc.
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Variable eficacia laboral, segun Chiavenato (2014) “La eficacia laboral
se basa en alcanzar los objetivos con la buena optimizacién de los recursos a través
de un adecuado disefio de puestos que permita a los trabajadores realizar un
trabajo méas eficaz. Por otro lado, Fernandez y Sanchez (1997) nos dice que: La
eficacia laboral siempre remite una idea de mejoramiento progresivo vy
perfeccionandolo con una mejora continua, que conlleve a un proceso de
comparaciones entre lo que es, lo que se esta haciendo y lo que se podria hacer

por la organizacion.

Por su parte Merli (1997) sostiene que son las capacidades que poseen las
empresas para lograr con rapidez y eficacia sus objetivos planteados, asi como
importantes resultados operativos posicionandoles en éxito en un corto, medio y
largo plazo. Donde la eficacia representa la clave para que una organizacion llegue
a ser lider y lo continte siéndolo. Velaz (1996) define la teoria de la equidad como:
“aguella que sostiene a los trabajadores motivados por el deseo de ser tratados
equitativa y justamente” (p.156).

Esta teoria fue desarrollada por Adams (1963) concluye que los
colaboradores perciban por la prestacion de sus servicios y con lo que aportan a
esta, después comparan en relacion de ingresos y egresos de empleados
importantes. Ademas, considera que existen 4 fases para desarrollar este proceso:
En primer lugar, la persona distingue entre las contribuciones que aporta a la
empresa y las compensaciones que obtiene de ella. A partir de ahi efectda una
primera evaluacion muy similar a que originan Barnard y Simoén en su “teorema del
equilibrio™.

En el siguiente momento, el colaborador compara la cantidad entre sus
contribuciones - compensaciones con las proporciones que percibe en sus
compafieros de trabajo. De esta comparacion resulta sentimiento de inequidad si el
individuo aprecia que las proporciones no son equivalentes. En la tercera fase, si el
individuo columbra que en efecto existe inequidad se vera presa de una tencion
gue serd mayor la seguridad que siente. En cuarto termino, el colaborador se vera
impedido, con el fin de saciar la tension surgida, a reducir mediante su intervencion
la desigualdad, de manera semejante a como lo hace cuando tiene sed o0 un

desequilibrio. Segun esta teoria el personal de una organizacién se siente motivado
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y satisfecho con lo que obtienen de un esfuerzo trabajado en equidad con el
esfuerzo que realizan estas los colaboradores, juzgando la equidad de sus
compensaciones haciendo comparaciones de otros colegas de trabajo.

Chiavenato (2007) nos dice que esta teoria de motivacion — higiene, esta
basada en el ambiente externo y dependen de elementos. Como factores
Higiénicos: refiriéndose a todas aquellas caracteristicas que rodean al trabajador,
pueden ser fisicas y ambientales del trabajo, asi como el salario, el clima laboral,
las politicas de la compaifiia, las condiciones fisicas de las labores etc. Sin embargo,
los factores higiénicos tienen una muy limitada capacidad para influir de manera
poderosa en la conducta de los empleados, estan relacionados con la
insatisfaccion. La expresion higiene refleja precisamente su caracter preventivo e
indican que estan destinadas a evitar la insatisfaccion. Factores Motivacionales: se
refieren a las tareas y obligaciones del trabajador, produciendo efectos de

satisfacciones duraderas y productividad en aumento.

Estos términos de motivacion componen sentimientos de reconocimiento,
crecimiento y realizacion de personal. Si este factor es 6ptimo eleva la satisfaccion
y comprenden puntos como: delegacion de responsabilidades, posibilidades de
escalar nuevos puestos organizacionales, utilizaciéon plena de las habilidades
personales. Esta teoria afirma que: la satisfaccion se encuentra en funciéon al
contenido y los desafios estimulantes del puesto, llamados factores motivacionales,
la insatisfaccidon se encuentra en funcion del ambiente, los colegas y del contexto

general del puesto, llamados asi factores higiénicos.

Segun Chiavenato (2007) concluye que el personal en conjunto contribuye
en el capital humano de la organizacion. Donde dicho capital puede respaldar mas
0 menos en la medida que se desempefia el talento y la competencia capaz de
generar valor a la compafiia, ademas haciéndola &gil y competitiva. Las
organizaciones deben usar estos cuatro puntos indispensables: autoridad: se trata
de otorgar poder a los trabajadores para que puedan tomar decisiones
independientes sobre acciones y recursos. Informacién: es importante que los
empleados sepan acerca de su empresa y conozcan la informacion necesaria de la
misma para asi facilitando la toma de decisiones y blusqueda de mejores opciones.

Recompensas: se trata de dar incentivos que promuevan la eficacia en las
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organizacionales. Siendo uno de los motivos mas poderosos por el desempefio
laboral bien hecho y las compensaciones funcionan como un premio por haber
hecho bien tu trabajo. Competencias: benefician a las personas para que de esas
maneras desarrollen sus habilidades, ademas de esta manera se pueden crear
nuevos talentos dentro de la compafia, ya que se descubren nuevas competencias

gue el colaborador necesita para llegar a sus objetivos.

El diseiio de puestos para Ritzman, K. y Larry R. (2000) menciona que son
capacidades y destreza que tiene un colaborador para hacer frente a un trabajo
Combinar tareas: consiste en unir y combinar las diferentes tareas y funciones,
formando una preocupacion por dividir el trabajo especializado, hoy en dia la
tendencia es unir esas tareas, aumentando asi la complejidad en el trabajo y la
identificacion con la tarea. Relacion directa con el cliente o usuario: consiste en
establecer relacion directa con el cliente y los diversos usuarios externos o internos,
asi como sus proveedores. Si calidad significa atender las exigencias del cliente,
entonces lo primero que se tiene que investigar es cuales son los requisitos para
construir cadenas de calidad que funcionen bien. La habilidad para atender las
exigencias del cliente es vital, no solo entre dos compafias diferentes, sino también
dentro de la misma compairiia. Dimensiones de la variable eficacia laboral, alcanzar

objetivos y resultados,

Segun Chiavenato (2000) el objetivo es el planeamiento de una meta o una
aspiracion al logro y lo que se busca son 6ptimos resultados para asi cumplir con
sus objetivos 0 metas trazadas. Recursos: Segun Chiavenato (2008) los recursos
humanos estan conformados por personas que aparecen como elementos de
trabajo, que utilizan materias primas para adquirir o desarrollar otros productos.
Disefio de puestos: Segun Chiavenato (2008) concluye que es la estipulacion de

politica y funciones necesarias para su 6ptimo funcionamiento.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

e Tipo de investigacion

Valderrama (2013) define que el objetivo es estudiar un tema especifico y
llevarlo a la préctica, implementando y sintetizando los conocimientos adquiridos
con anterioridad; aportando nuevos hechos o ideas Uutiles para resolver
necesidades planteadas por la sociedad, obteniendo resultados organizados.

e Disefio: No experimental de corte Transversal

Valderrama (2013) Mencionan que no se puede manipular la variable
para ver su efecto en las demas variables, observando los fendmenos en su

contexto natural y analizarlos en situaciones existentes.
e Nivel Descriptivo Correlacional

Valderrama (2013) quien define que el nivel correlacional tiene como
propdsito comprobar la correlacion que preexiste entre las variables en la muestra
tomada para el estudio, analizando su comportamiento de la variable independiente

sobre la variable dependiente.
e Enfoque cuantitativo

Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) donde define que hay
existencia de hipotesis permitiendo una interpretacion y describiendo la esencia de
los hechos, proporcionando una base Uutil para realizar comparaciones con
investigaciones del mismo tipo y descubrir la causa de los fenbmenos, tratando de

encontrar solucion al objetivo plateado.
e Método hipotético deductivo

Bernal (2010) donde especifica en su libro que dicho método consiste
en un proceso, partiendo de afirmaciones en referencia a hipotesis; buscado
conclusiones que afrenten a los hechos partiendo de conocimientos generales a

conocimientos especificos.
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3.2. Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable X- Rotacién de Personal
e Definicion conceptual

Desler (2016) la rotacion de personal esta definida como técnicas
qgue la organizacion utilizara para para la realizacion de capacitaciones de sus
colaboradores incluyendo planes de motivacion creando un ambiente laborar
cémodo y ameno para que los colaboradores desarrollen a cabalidad todo su
potencial.

e Definicion operacional

Para medir la veracidad de investigacion se ha determinado dimensiones,
indicadores, asi como los items, que conforman el instrumento que han permitido

recoger los datos en la poblacion o en la poblacion establecida.

Dimensién 1. Reclutamiento

Chiavenato (2011) define que es un proceso que todas las organizaciones
desarrollan para la contratacion de un individuo donde esté dispuesto realizar
tareas que se le encomendara y a cambio obtendra una recompensa economica.
Este concepto es utilizado para la atraccion de personas que deseen trabajar en
una organizacion en un determinado puesto de trabajo que requiere la destreza y

el desarrollo de destientas habilidades.

v Indicador Reclutamiento interno: Para Chiavenato (2011) define que dicho
proceso se da internamente en una organizacion; ya que quiere comprobar
el desempefio de sus colaboradores en diferentes puertos de trabajo o
diversa ares y hacer la evaluacion correspondiente viendo en que puesto se
desempeiia de una manera 6ptima.

v Indicador reclutamiento externo: También Chiavenato (2011) hace mencion
a la llegada de nuevos miembros hacia la organizacién con distintas
habilidades y caracteristicas para ocupar una bacante de trabajo en una

organizacion la misma que estara estipulando funciones especificas el
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momento de ser contratacion y estos individuos llegar a la organizacién
porque la empresa utilizado medios digitales, asi como Blas de trabajo para
realizar la publicacion de dicho puesto laboral

v Indicador reclutamiento mixto: Chiavenato (2011) hace mencion a la
propuesta de la empresa a sus colaboradores como al publico en general
gue la existencia da una bacante laboral en ella y que quiere rescatar al
mejor talente que cumpla con las caracteristicas necesarias con las quien

demandas esa bacante laboral.
Dimension 2. Seleccion de personal

Segun Chiavenato (2011) define que se realiza en las organizaciones
mediante la realizacion de filtros a los individuos que desean y estan dispuestos a
comprometerse con la organizacion y salir adelante todo firmando u solo equipo; la
cual par esto las organizaciones tienen definido el perfil de la bacante laboral, las
funciones que cumplira el candidato y las reglas con las que se realizara la

seleccion del candidato ideal para dicho puesto.

v Indicador necesidad de empleo: Junquera y Fernandez (2013) define que
por su parte el individuo que busca esta oportunidad tiene que hacerse un
breve analisis de si esta cumpliendo los requisitos necesarios para ocupar
dicha bacante laboral y las organizaciones de especificar bien el perfil del

puesto laboral.

v Indicador seleccién: Junquera y Fernandez (2013) define como el proceso
gue la organizacion utilizar para acreditar a la persona correcta con las
habilidades necesarias para la ocupaciéon de la bacante laboral.

v Indicador Induccién: Chiavenato (2011) define que es la parte fundamental
gue debe brindar una organizacién para que el colaborador se sienta a gusto
y desarrolle todas sus habilidades en beneficio de la comparfia como de si

ismo.
Dimension 3. Compensaciones

Chiavenato (2011) hace mencidn a que las organizaciones tienen el deber y

derecho de contribuir de manera econdémica por la prestacién de servicios que le
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brinde aun individuo en un determinado tiempo, satisfaciendo las necesidades de

las los partes.

v Indicadores Directo: Junquera y Fernandez (2013) sefialan que las
organizaciones estan brindando una compensacion monetaria a un individuo
gue les ofrece su servicio para la absolucion de sus problemas y en buen

funcionamiento de las mismas.

v Indicadores Indirecto: Junquera y Fernandez (2013) sefialan que esto esta
haciendo referencia a los pagos de tributos tanto de las organizaciones como
de los colaboradores y personas de un determinado territorio al que

pertenecen

3.2.2 Variable Y - Eficacia Laboral

e Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2014) "La eficacia laboral se basa en alcanzar los
objetivos con la buena optimizacion de los recursos a través de un adecuado disefio

de puestos que permita a los trabajadores realizar un trabajo mas eficaz™ (p.24).
e Definicion funcional

Se medira a través de 03 dimensiones: Alcanzar Objetivos, Recursos y

Disefio de Puestos, con 06 indicadores.

Dimension 1. Alcanzar objetivos y resultados

Chiavenato (2000) define como objetivo de planeamiento de una meta o un
propdsito a alcanzar y lo que se busca son optimos resultados para asi cumplir con

sus objetivos o0 metas trazadas (p.32).

v' Indicador Mision: Es la motivacion para ponerle una cierta direccion o
formulacion de directrices que toda la organizacion se impulsa para
alcanzarla brindando en el trayecto satisfaccién por las personas que los

prefieren.
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v Indicador Visién: es mejorar el presente con miras a construir a un mafiana
mejor, donde toda la organizacion esta4 enfocada en lo que quiere ser en
determinado tiempo.

v Indicador Metas: Son aquellas partes con las cuales las organizaciones, asi
como las personas en particular van revisando si estan yendo por el camino

correcto o tiene que tomar acciones inmediatas paras mejorarlo.

Dimensioén 2. Optimizacion de Recursos

Chiavenato (2008) hace referencia a la utilizacion de talente humano
necesario y a la utilizaciébn de materia con la cual se trabaja en las organizaciones

utilizandolos de una manera correcta u Optima para generar valor.

v Indicador Capital Humano: hace referencia a la participaciéon de individuos
en la en recambio de actividades o en trabajos de equipos para llagara un
fin determinado.

v Indicador Materiales: hace hincapié a los recursos naturales, asi como
termoldgicos que se utilizan para realizar diferentes productos los cuales

satisficieran a otros individuos
Dimension 3. Disefio de puestos

Chiavenato (2008) son los atributos se una organizacion se le designa a un
determinado caso y la que se requerira un individuo para que las desarrolle de

manera diaria.

v" Indicador Métodos: son todos los procedimientos que se utilizan en un
ordenador o medios por los culés se realizan para obtener un resultado
deseado.

v Indicador Relaciones de los puestos: hace mencién a que una organizacion
o un individuo especifica una determinada tarea la cual estara sujeta a la
ejecucion por otra persona que cumpOla con los estandares deseados de

dicha accion.
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3.2.3. Escala de medicidon

La escala que se utilizé es ordinal, la misma que se sustenta en el libro de
Hernadndez, Fernandez & Baptista (2014) donde detalla que la escala ordinal
mantiene un orden de mayor a menor, por lo cual se indica la jerarquia y se mide

por el valor de escalas.

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1. poblacién

La poblacién de estudio estd conformada por 60 trabajadores de ambos
géneros de la empresa Diamante del Pacifico en los Olivos 2020. Al respecto Segun
Valderrama (2013) La poblacién es el conjunto de personas, animales, cosas de
quien se realizara un estudio con determinadas caracteristicas entre si, ya que, esto
ayuda a realizar la investigacion de una manera que el margen de error sea minimo

y representada como poblacién finita porque se pueden contar.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. técnica: Encuesta

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta. Se
determind que para medir la variable rotacion de personal utilizaremos 10 preguntas
y para medir la variable eficacia laboral utilizaremos 10 preguntas con una escala
de valoracién tipo Likert. Segun Carrasco (2006), la encuesta se define
puntualmente como una técnica de investigacion indica que se realiza a un conjunto
del grupo o grupo de investigacion con el fin de conocer las diferentes competencias

y actitudes en determinados momentos.
3.4.2. instrumento: cuestionario

Segun Hernandez et al. (2014) indica que es el acopio de interrogantes de
una o mas variables, permitiendo estandarizar la recopilacion de datos que se

necesita con el objetivo de alcanzar lo propuesto en el trabajo de investigacion.
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3.4.3. Valides del instrumento: Juicio de expertos

La investigacion se validé a través del método de juicio de expertos el mismo
fue integrado por docentes altamente capacitados de la escuela de administracién
de la Universidad Cesar Vallejo, Dr. Victor Davila Arenaza, Dr. Teodoro Carranza
Estela y Mgtr. Barca Barrientos Jesus Enrique. Dicha accion tiene como sustento a
Hernandez et al. (2014), la validez de un instrumento de medicion se mide de
acuerdo con los modelos de evidencia que se presenten en el estudio. Mientras
mayor es la validez, mas se aproxima a los elementos o variables que se deben
medir informacion que sustenta dicha accibn esta en el anexo 2 matriz de

evaluacioén de los expertos.
3.4.4. fiabilidad del instrumento

Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2013), sefiala que la confiabilidad del
cuestionario es la consistencia de una puntuacion obtenida y la examinacion en
resultados en diversas ocasiones. Donde el instrumento da medidas congruentes.
Los resultados obtenidos en la recopilacion de datos de una prueba piloto,
utilizandose el estadistico de confiabilidad Alfa de Cronbach en software SPSS 25.
Se obtuvo el coeficiente 0,909 y comparando con la escala de medicion tedrica

establecio que la muestra del proyecto de investigacion es altamente confiable.

3.5. Procedimientos

3.5.1. metodologia para recolectar datos

El recojo de la informacion se realizO mediante un cuestionario que lo
compuso 20 items los 60 trabajadores en su totalidad de la Empresa Diamante del
Pacifico S.A., ubicada en Los Olivos, el mismo que se logré6 mediante 20 correos
electronicos y 40 llamadas telefonicas; dicho procedimiento tiene como sustento a
segun Hernandez (2014) quienes definen que la recoleccién implica un plan

especifico de procesos que nos ayuden a recopilar datos con un objetivo preciso.
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3.5.2 Autorizacion del contexto de estudios

Se solicito mediante un documento al represéntate, Walter Cardenas, quién
autorizo el desarrollo el recojo de los datos a la totalidad de los trabajadores con el
fin de elaborar la tesis titulada Rotacion del Personal y Eficacia Laboral de la

Empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020; mediante un documento.
3.5.3 Levantamiento de andlisis de datos

Valderrama (2013) hace mencion que para la recoleccion la data se tiene
qgue elaborar un plan especifico donde no ayudara a recopilar y obtener precisos

objetivos, haciendo la recolecta a través de un cuestionario.

3.6. Método de analisis de datos
e Analisis descriptivo

Dicha informacion a constituido en obtener los datos y procesar todos los
datos obtenidos a traves del instrumento de investigacion en la poblacion, la cual
comprende la totalidad de los trabajadores, el programa que se utilizo es el SPSS25
y el estadistico Rho Spearman. Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014)
comentaron la estadistica descriptiva tiene finalidad destacar la data, los valores o

la puntuacion alcanzadas para las variables.
e Analisis inferencial

La recoleccion de data se realiza sera mediante un cuestionario con escala
Likert, una vez recolectada, se plasma en tablas y graficos para hacer la
interpretacion correspondiente. Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014).

“La estadistica inferencial se emplea para probar conjeturas y evaluar parametros.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion fue realizada con honestidad y sinceridad, el cual hemos
tenido en cuenta la sinceridad de resultado obtenido de la investigacion, asi como
mantener en incognito la privacidad de los trabajadores de la empresa Diamante

del Pacifico S.A., ubicada en Los Olivos, seran encuestados para la investigacion.
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IV.  RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 1: Variable X- Rotacion de personal

ROTACION DE PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  CASI NUNCA 6 10,0 10,0 10,0
A VECES 33 55,0 55,0 65,0
CASI SIEMPRE 16 26,7 26,7 91,7
SIEMPRE 5 8,3 8,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos
Figura 1: Variable X- Rotacion de personal

ROTACION DE PERSONAL

Porcentaje

CASI HUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
ROTACION DE PERSONAL

Interpretacion:

De acuerdo a las consecuencias adquiridas en la grafica N°1 de la encuesta
realizada a los colaboradores de la empresa Diamante del Pacifico SA los olivos,
para conocer si se desarrolla la rotacion de personal, la cual agrupa las

dimensiones: reclutamiento, seleccion de personal y compensaciones, el resultado
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es 55,0% indican que a veces, 26,7% casi siempre, 10,0 % casi nunca, 8,3 %
siempre.

Tabla 2: Dimensiéon - Reclutamiento

RECLUTAMIENTO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido CASI NUNCA 28 46,7 46,7 46,7
A VECES 15 25,0 25,0 71,7
CASI SIEMPRE 14 23,3 23,3 95,0
SIEMPRE 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 2: Dimension - Reclutamiento

RECLUTAMIENTO

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
RECLUTAMIENTO

Interpretacion:

En la gréfica 2 se aprecia que el personal encuestado en la empresa, 46,67
% de ellos mencionaron que casi nunca la empresa utiliza con el método de
reclutamiento adecuado, el 25,00% opind que a veces considera que la empresa
utiliza los métodos adecuado de reclutamiento, el 23,33% que casi siempre la

empresa utiliza los métodos de reclutamiento adecuados y finalmente el 5,00%
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siempre considera que los métodos de reclutamiento son los mejores para evitar la
rotacion de personal.
Tabla 3: Dimensién — Seleccion de personal

SELECCION DE PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  CASI NUNCA 12 20,0 20,0 20,0
A VECES 20 33,3 33,3 53,3
CASI| SIEMPRE 20 33,3 33,3 86,7
SIEMPRE 8 13,3 13,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 3: Dimension — Seleccion de personal

SELECCION DE PERSONAL

Porcentaje

CASI NUNCA A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
SELECCION DE PERSONAL

Interpretacion:

En la grafica 3 se aprecia que el personal encuestado en la empresa opino
el 33,33 % que a veces considera que la empresa selecciona a su personal antes
de trabajar con ellos, el 33,33% que casi siempre la empresa selecciona a su

personal, 20,00 % de ellos mencionaron que casi nunca la empresa selecciona a
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su personal y finalmente el 13,33% siempre considera que la empresa selecciona

correctamente a su personal.

Tabla 4: Dimension — Compensaciones

COMPENSACIONES

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  CASI NUNCA 2 3,3 3,3 3,3
A VECES 20 33,3 33,3 36,7
CASI SIEMPRE 24 40,0 40,0 76,7
SIEMPRE 14 23,3 23,3 100,0

Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 4: Dimension — Compensaciones

COMPENSACIONES

Porcentaje

CASINUNCA A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
COMPENSACIONES

Interpretacion:

En la gréfica 4 se aprecia que, en la empresa el 40,00% que casi siempre la
empresa emplea un sistema de compensaciones, el 33,33% opind que a veces
considera que la empresa usa un programa de incentivos y sistema de
compensaciones para sus trabajadores, el 23,33 siempre considera que la empresa

motiva y reconoce el esfuerzo de sus trabajadores mediante las compensaciones
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laborales y finalmente el 2,00 % de ellos mencionaron que casi nunca la empresa

emplea un programa de incentivos y sistema de compensaciones para sus

trabajadores.

Tabla 5: Variable Y — Eficiencia laboral

EFICACIA LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  CASI NUNCA 17 28,3 28,3 28,3
A VECES 21 35,0 35,0 63,3
CASI| SIEMPRE 18 30,0 30,0 93,3
SIEMPRE 4 6,7 6,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 5: Variable Y — Eficiencia laboral

EFICACIA LABORAL

Porcentaje

CASINUNCA & VECES CAS| SIEMPRE
EFICACIA LABORAL

SIEMPRE

Interpretacion:

De acuerdo a las consecuencias adquiridas en la tabla N° 5 de la encuesta

realizada a los colaboradores de la empresa Diamante del Pacifico SA los olivos,

para conocer si se desenvuelven con una eficacia laboral optima, la cual agrupa las
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dimensiones: alcanzar objetivos, optimizacion de recursos y disefio de puestos, el
resultado es 35,0% indican que a veces, 30,00% casi siempre, 28,33% casi nunca
y 6,67 % siempre.

Tabla 6: Dimension — Alcanzar objetivos

ALCANZAR OBJETIVOS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  NUNCA 12 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 11 18,3 18,3 38,3
A VECES 20 33,3 33,3 71,7
CASI SIEMPRE 13 21,7 21,7 93,3
SIEMPRE 4 6,7 6,7 100,0

Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 6: Dimension — Alcanzar objetivos

ALCANZAR OBJETIVOS

Porcentaje

MUMC A CASINUMCA A VECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE
ALCANZAR OBJETIVOS

Interpretacion:

En la gréfica N°6 apreciamos que, de un total de trabajadores encuestados
en la empresa, el 33,33% opind que a veces considera que la empresa llega a
alcanzar los objetivos que se propone, el 21,67% que casi siempre la empresa llega

a alcanzar los objetivos que se propone, el 20,00 % opino que nunca la empresa
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llega a alcanzar los objetivos que se propone, el 18,33 % casi nunca alcanza los
objetivos y finalmente el 6,67% que siempre la empresa alcanza los objetivos

establecidos logrando mejores resultados..

Tabla 7: Dimensién — Optimizacién de recursos

OPTIMIZACION DE RECURSOS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido NUNCA 4 6,7 6,7 6,7
CASI NUNCA 21 35,0 35,0 41,7
A VECES 14 23,3 23,3 65,0
CASI SIEMPRE 16 26,7 26,7 91,7
SIEMPRE 5 8,3 8,3 100,0

Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 7: Dimension — Optimizacion de recursos

OPTIMIZACION DE RECURSOS

Porcentaje

NUNC A CASINUNCA A VECES  CASISIEEMPRE  SIEMPRE
OPTIMIZACION DE RECURSOS

Interpretacion:
En la grafica N°7 apreciamos que, de un total de trabajadores encuestados en la
empresa, 35,00 % opino que casi nunca la empresa optimiza sus recursos para

reducir los costos, el 26,67% que casi siempre la empresa optimiza sus recursos
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para reducir los costos que se propone, el 23,33% opind que a veces considera que
la empresa optimiza sus recursos para reducir los costos, el 8,33% que siempre la
empresa optimiza sus recursos lo que mejorar sus procesos Yy reduce los costos y

finalmente 8,33% siempre optimiza sus recursos.

Tabla 8: Dimensién — Disefio de puestos

DISENO DE PUESTOS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A VECES 16 26,7 26,7 26,7
CASI| SIEMPRE 30 50,0 50,0 76,7
SIEMPRE 14 23,3 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Patrén de datos

Figura 8: Dimension — Disefio de puestos

DISENO DE PUESTOS

Porcentaje

A VECES CAS| SIEMPRE SIEMPRE
DISENO DE PUESTOS

Interpretacion:

En la grafica N°8 apreciamos que de un total de 60 trabajadores
encuestados en la empresa que el 50,00% que casi siempre la empresa cuenta con
un disefio de puestos, métodos de trabajo y especificaciones del cargo, el 26,67%

opind que a veces considera que la empresa cuesta con un disefio de puestos,
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métodos de trabajo y especificaciones del cargo y finalmente el 23,33% que
siempre la empresa que cuenta con un disefio de puestos, métodos de trabajo y
especificaciones del cargo lo que conlleva a una mayor eficacia y satisfaccion
laboral.

4.2. Andlisis inferencial

4.2.1. prueba de normalidad

Tabla 9: prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic
Estadistico o] Sig. 0 gl Sig.
ROTACION DE
,317 60 ,000 ,832 60 ,000
PERSONAL
EFICACIA LABORAL ,198 60 ,000 ,862 60 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Hipotesis:

A) H1: La poblacién de data no es normal.

B) Ho: La poblacion de data es normal.
Luego se comparo la significancia pre establecida de a = 0,05.
Ley de determinacion:

A) Sila significancia P es menor que la significancia a entonces no es aceptada
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna.
B) Si la significancia P es mayor que la significancia a entonces es aceptada la

hipétesis nula y no se acepta la hipétesis alterna
Interpretacion:

Considerando que la muestra es mayo a 50 empresas, de acuerdo a los
resultados que se aprecian en la tabla N° 9; de acuerdo al estadistico Kolmogorov-

Smirnov? la significancia encontrada es menor que 0,05; se rechaza la Ho y se
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acepta la Hi; es decir, la muestra no es normal. Por lo tanto, se utilizé el estadistico

no parameétrico para la contrastacion de hipotesis.

4.2.2. Coeficiente de correlacion y las reglas de decision

Tabla 10: coeficiente de correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media

0.00 No existe correlacion
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota: Tomado de Metodologia de la investigacion, quinta edicién, por Hernandez, R.,
Fernandez, C., y Baptista, P., 2010, México D.F., México: McGraw-Hill

Ley de determinacion:

Si la significancia P es menor que la significancia a entonces no es aceptada la Ho

y se acepta la H1.

Si la significancia P es mayor que la significancia a entonces es aceptada la Ho y

no se acepta la Hi.

Condiciones: La significancia sera de a = 5%; nivel de aceptacion = 95%; z = 1,96
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4.2.3. Prueba de hipotesis

Hipotesis general

H1: Existe relacion entre la Rotacidn de Personal y la Eficacia Laboral de la empresa

Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Ho: No existe relacion entre la Rotacién de Personal y la Eficacia Laboral de la

empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Tabla 11: Correlacion de hipotesis general

Correlaciones

ROTACION DE EFICACIA

PERSONAL LABORAL
Rho de ROTACION DE Coeficiente de correlacion 1,000 ,693"
Spearman PERSONAL Sig. (unilateral) ,000
N 60 60
EFICACIA LABORAL  Coeficiente de correlacion ,693" 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 60 60

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

Fuente: Patron de datos

Interpretacion:

Segun de Rho spearman es de 0,693, como se muestra en la tabla 10

“coeficiente de correlacion” existe correlacion positiva considerable. Con una

significancia encontrada de 0,000 siendo menor a la significancia planteada

tedricamente; por la que se rechazo el Ho y se acept6 la H1. En consecuencia,

rotacion de personal se relaciona significativamente con eficacia laboral.
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Hipodtesis especifica 1

H1: Existe relacién entre la Reclutamiento y la Eficacia Laboral de la empresa
Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Ho: No existe relacion entre la Reclutamiento y la Eficacia Laboral de la empresa
Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Tabla 12: Correlacion de hipoétesis especifica 1

Correlaciones

EFICACIA RECLUTAMIEN

LABORAL TO
Rho de EFICACIA LABORAL  Coeficiente de correlacion 1,000 423"
Spearman Sig. (unilateral) . ,000
N 60 60
RECLUTAMIENTO Coeficiente de correlacion 423" 1,000
Sig. (unilateral) ,000
N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).
Fuente: Patron de datos

Interpretacion:

Segun Rho spearman es de 0,423 como se muestra en la tabla 10
“coeficiente de correlacion” existe correlacion positiva media. Con una significancia
encontrada de 0,000 siendo menor a la significancia planteada te6ricamente; por la
gue se rechazo el Ho y se aceptd la H1. En consecuencia, el reclutamiento se

relaciona significativamente con eficacia laboral.
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Hipotesis especifica 2

H1: Existe relacién entre la Seleccion de Personal y la Eficacia Laboral de la

empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Ho: No existe relacion entre la Seleccién de Personal y la Eficacia Laboral de la

empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Tabla 13: Correlacion de hipoétesis especifica 2

Correlaciones

EFICACIA SELECCION DE

LABORAL PERSONAL
Rho de EFICACIA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,653"
Spearman Sig. (unilateral) ,000
N 60 60
SELECCION DE Coeficiente de correlacion ,653" 1,000

PERSONAL Sig. (unilateral) ,000

N 60 60

** |La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

Fuente: Patron de datos

Interpretacion:

Segun Rho Superman es de 0,653, como se muestra en la tabla 10

“coeficiente de correlacion” existe correlacion positiva considerable. Con una

significancia encontrada de 0,000 siendo menor a la significancia planteada

tedricamente; por la que se rechazo6 el Ho y se acept6 la H1. En consecuencia,

seleccién personal se relaciona significativamente con eficacia laboral.
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Hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion entre las compensaciones y la Eficacia Laboral de la empresa

Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Ho: No existe relacion entre las compensaciones y la Eficacia Laboral de la empresa

Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Tabla 14: Correlacion de hipotesis especifica 3

Correlaciones

EFICACIA COMPENSACIO

LABORAL NES
Rho de EFICACIA LABORAL Coeficiente de correlacion 1,000 ,633"
Spearman Sig. (unilateral) ,000
N 60 60
COMPENSACIONES Coeficiente de correlacion ,633" 1,000

Sig. (unilateral) ,000

N 60 60

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (1 cola).

Fuente: Patron de datos

Interpretacion:

Segun Rho Superman es de 0,633, como se muestra en la tabla 10

“coeficiente de correlacion” existe correlacion positiva considerable. Con una

significancia encontrada de 0,000 siendo menor a la significancia planteada

tedricamente; por la que se rechazo6 el Ho y se acept6 la H1. En consecuencia,

compensaciones se relaciona significativamente con eficacia laboral.
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V. DISCUSION

5.1. Objetivo general

Considerando que el objetivo general de la investigacion determinar la
relacion de la Rotacion de Personal y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante
del Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Los resultados permitieron concluir la variable x
rotacion de personal se relaciona significativamente con la variable Y eficacia
laboral. Evidenciandose el coeficiente Rho de 0,693 asi mismo indicando que existe

correlacion entre variables.

En la investigacion los resultados estan comprendidos en las teorias: Desler
(2016) la rotacion de personal estéd definida como la una de las técnicas que las
organizaciones utilizar para que evalien su desempefio en su puesto laboral

consiguiendo que los colaboradores se apoyen mutuamente.

Asi mismo, en la investigacion los resultados obtenidos tienen coherencia
con respecto a los articulos cientificos: Gandy, Harrison y Gold (2018). El propdsito
de este trabajo es investigar hasta qué punto la rotacion de personal puede
enmascarar las variaciones internas en una gran universidad inglesa posterior a
1992 con mas de 2.000 empleados. Se encontré que las variaciones internas
(amplias) se ocultaron entre departamentos universitarios y entre diferentes grupos
de género y edad, con la Generacion Y presentando problemas para futuras
contrataciones y retenciones. Se encontraron altas tasas de rotacion localizadas,
con problemas particulares que afectaban al personal de investigacion. Es esencial
adoptar un enfoque proactivo, analizando los datos locales para reflejar las
estructuras internas y las categorias y caracteristicas del personal. La comprension
de la dinamica interna y externa del personal ayuda a las organizaciones a alcanzar

metas y objetivos estratégicos y a orientar la accién local.

Por otro lado, en la investigacion los resultados obtenidos tienen una
coherencia con respecto a las tesis: Muhammad (2013) Muhammad (2013) su
estudio fue para ver el determinar del impacto que tienen los colaboradores al ser
promovidos de forma verticalmente en el organigrama de la empresa, dando como
resultados que los colaboradores al ser cambiados de funciones en un cierto

tiempo su desempefio y desarrollo de sus habilidades aumenta, asi como su
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bienestar, porque se muestra mas motivado y se siente mas seguro de cumplir

dichas funciones.
5.2. Objetivos especificos
5.2.1. Objetivo especifico 1

Considerando que el objetivo especifico de la investigacion es determinar la
relacién entre la Reclutamiento y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del
Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Los resultados permitieron concluir la variable (x)
rotacion de personal se relaciona significativamente con la variable (y) eficacia
laboral. Evidenciandose el coeficiente Rho de 0,423 asi mismo indicando que existe

correlacion entre variables.

En la investigacion los resultados obtenidos tienen coherencia con respecto
a articulos cientificos: Sithole y Pwaka (2019). El estudio investigo la efectividad de
la retencion de habilidades para reducir de la rotacion de personal utilizando un
estudio de caso de una compafia de seguros. El estudio concluyo que los
empleados de la Compafia de Salud consideraban que el planteamiento de
formacion y desarrollo eran el nucleo de las actividades organizativas y el éxito de
los empleados. Los resultados también establecieron que la direccion estaba
reconociendo adecuadamente los esfuerzos y resultados de todos los empleados
a través de diversas recompensas monetarias y no monetarias. Los resultados de
la investigacion mostraron una importancia primordial de la satisfaccion laboral

como motor y catalizador para la retencion de empleados en la organizacion.

En la investigacion los resultados obtenidos tienen coherencia con respecto
a las tesis: Pensatez (2014) El trabajo investigativo desarrollado tiene el propdsito
mostrar la analogia que posee la variable proceso de reclutamiento con la variable
Rotacion de personal aplicada a los comisionados del 27 GADM de la municipalidad
mencionada previamente, frente a la variable desempefio laboral, la variable
proyectiva de la observancia de fines y propositos corporativos; el estudio es
aplicado a todos los participantes del area administrativa de la entidad, en otras
palabras, a una poblacién 92 funcionarios. Para la observancia de los fines trazados

se llevd a cabo un trabajo de tipo exploratorio, prospectivo y correlacional, que
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consintié reconocer el nivel de correspondencia que poseen las variables de
analisis.
5.2.2. Objetivo especifico 2

Considerando que el objetivo general de la investigacion determinar la
relacion entre la Seleccién de Personal y la Eficacia Laboral de la empresa
Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Los resultados permitieron concluir la
variable x rotacion de personal se relaciona significativamente con la variable Y
eficacia laboral. Evidenciandose el coeficiente Rho de 0,653 asi mismo indicando

gue existe correlacion entre variables.

En la investigacion dichos resultados obtenidos tiene una similitud con
respecto a los articulos cientificos: Khan, 2015 trabaje de manera inteligente para
organizar mejor el trabajo y ahorrar tiempo y luego trabaje duro para ganar mas
tiempo y completar una mayor parte del trabajo. Segun Moroney (2013), al trabajar
duro, los empleados obtienen los resultados deseados, pero al trabajar tanto duro
como de manera inteligente, lograran los mejores resultados. Todos saben como
trabajar duro, en realidad la mayoria de los empleados estan trabajando duro hoy.
Pero ¢qué es necesario para trabajar de manera inteligente? En la parte anterior,
el autor describi6 un marco que apuntara a individuos y organizaciones para

mejorar su eficiencia.

En la investigacion los resultados obtenidos tienen una similitud con respecto
a las tesis: Hidalgo (2016) El estudio investigativo mostré como principal propésito
examinar la tarea por procedimientos fundados en perfil por capacidades de la
gestion administrativa. Este trabajo presento se concluyd que hay funcionarios de
la administrativa Servicios Basicos y Mantenimiento que desconocen las
ocupaciones que debe llevar a cabo en sus puestos de trabajo. El estudio sirvié de
base en el trabajo; ya que, comparte la dimension de perfil por capacidades,
ademas el autor sefiala que, las instituciones bien sean publicas o privadas han de
poseer claramente detallada su mision y vision, asi como los perfiles de aptitudes
de los puestos de trabajo con el objeto de elegir al individuo mas conveniente para

el cargo.
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5.2.3. Obijetivo especifico 3

Considerando que el objetivo general de la investigacion determinar la
relacién entre las compensaciones y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante
del Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Los resultados permitieron concluir la variable x
rotacion de personal se relaciona significativamente con la variable Y eficacia
laboral. Evidenciandose el coeficiente Rho de 0,633 asi mismo indicando que existe

correlacion entre variables.

En la investigacion los resultados obtenidos tienen una coherencia con
respecto a los articulos cientificos: Kim, Persad, Khwaja y Chi 2016 el objetivo
principal de este estudio es investigar las necesidades de personal de CE para
proyectos de construccién de TXDO. Los resultados indicaron que los proyectos
grandes y metropolitanas tienden a requerir mas horas de personal CE en
comparacion con proyectos mas pequenios y/o rurales. En particular, los proyectos
de creacion de capacidad, como los intercambios y los proyectos de ampliacion,
requieren hasta 4,45 veces las horas CE necesarias para los proyectos de
pavimento. Los hallazgos de este estudio proporcionan una base para estimar el
personal de CE de TxDOT, y en ultima instancia contribuyen a mejorar la eficiencia
al proporcionar un nivel apropiado de personal de CE basado en el tipo, tamafio y

ubicacion del proyecto.
5.3. hipotesis
5.3.1. Hipotesis general

La hipoétesis general de la investigacion ha sido Existe relacion entre la
Rotacion de Personal y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico
S.A., Los Olivos 2020 Para probar dicha hipétesis, primero se determind si la
distribucion de la “muestra si es normal o no normal, la misma que se logré
mediante la prueba de normalidad utilizando el estadistico Kolmogorov-Smirnov@
arrojando como resultado una significancia de 0.000; comprobandose que la
distribucion de la muestra es no paramétrica; por ello, se determind utilizar el
estadistico no paramétrico de Rho Spearman; obteniendo como resultado el nivel
de correlacion 0.693 y una significancia de 0,000 como se muestra en la table N°

11; siendo menor que la significancia teérica de 0,05. Por lo tanto, teniendo en

57



cuenta los resultados obtenidos se ha probado que la hipoétesis planteada es
verdadera, confirmando que existe relacion entre la rotacion de personal y la

eficacia laboral.
5.3.2. Hipotesis especifica 1

En la primera hipotesis especifica de la investigacion ha sido Existe relacion
entre la Reclutamiento y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico
S.A., Los Olivos 2020. Considerando que la muestra tiene una distribucion no
paramétrica; por lo que, se determiné utilizar el estadistico Rho Spearman;
obteniendo como resultado un nivel de correlacién 0.423 y una significancia de
0,000 como se muestra en la tabla N° 12; siendo menor que la significancia tetrica
de 0,05. En consecuencia, teniendo en cuenta los resultados se ha probado que la
hipétesis planteada es verdadera: por lo que, se confirma que existe la relacion

entre la dimension reclutamiento y la variable eficacia laboral.
5.3.3. Hipotesis especifica 2

En la segunda hipoétesis especifica de la investigacion ha sido Existe relacion
entre la seleccion de personal y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del
Pacifico S.A., Los Olivos 2020. Considerando que la muestra tiene una distribucion
no normal o no paramétrica; por lo que, se determiné utilizar el estadistico Rho
Spearman; obteniendo como resultado el nivel de correlacion 0.653 y una
significancia de 0,000 como se muestra en la tabla N° 13; siendo menor que la
significancia tedrica de 0,05. En consecuencia, teniendo en cuenta los resultados
se ha probado que la hipétesis palteada es verdadera: por lo que, se confirma que
la dimension seleccion de personal tiene relacidon significativa con la variable

eficacia laboral.
5.3.4. Hipotesis especifica 3

En la tercera hipotesis especifica de la investigacion ha sido Existe relacion
entre las compensaciones y la Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico
S.A., Los Olivos 2020. Considerando que la muestra tiene una distribucién no
normal o no paramétrica; por lo que, se determind utilizar el estadistico Rho
Spearman; obteniendo como resultado el nivel de correlaciéon 0.633 y una

significancia de 0,000 como se muestra en la tabla N° 14; siendo menor que la
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significancia tedrica de 0,05. En consecuencia, teniendo en cuenta los resultados
se ha probado que la hipétesis palteada es verdadera: por lo que, se confirma que
la dimensién compensaciones tiene relacion significativa con la variable eficacia

laboral.
5.4. Estadistica descriptiva
5.4.1 variable X: Rotacion de personal

La informacion que contiene la tabla N° 1 del estadistico de frecuencia, con
respecto a que, si en la empresa diamante del pacifico; la gerencia utiliza con
frecuencia la rotacion de personal, incluyendo dimensiones como reclutamiento,
seleccion de personal y compensaciones; los resultados son: 55,0% indican que a
veces, 26,7% casi siempre, 10,0 % casi nunca, 8,3 % siempre. Considerando los
resultados identificamos que los indicadores, interno, externo, mixto, necesidad de
empleo, seleccion, induccién, directa, indirecta que esta en las dimensiones
reclutamiento, seleccion de personal y compensaciones; por lo que, se requiere
propuestas de solucion para superar los aspectos negativos encontraramos en el

contexto de estudio.

5.4.1 variable Y: Eficacia Laboral

La informacion que contiene la tabla N° 5 del estadistico de frecuencia, con
respecto a que, si en la empresa diamante del pacifico; la gerencia utiliza con
frecuencia la eficacia laboral, incluyendo dimensiones como alcanzar objetivos y
resultados, recursos, disefio de los puestos; considerando resultados es 35,0%
indican que a veces, 30,00% casi siempre, 28,33% casi hunca y 6,67 % siempre.
Considerando los resultados identificados en los indicadores de la empresa
diamante del pacifico; mision, vision, meta, capital humano, materiales, métodos,
relaciones de los puestos que esta sujetas en las dimensiones alcanzar objetivos y
resultados, recursos, disefio de los puestos; por lo que, se requiere propuestas de
solucion para superar los aspectos negativos encontraramos en el contexto de

estudio.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1. En la investigacion las evidencias encontradas como resultado del
analisis descriptivo demuestran que existe un alto porcentaje de la empresa
diamante pacifico consideran que se esta utilizando la rotacion de personal
para que exista; en el aspecto inferencial se ha encontrado que existe un
coeficiente de Rho spearman 0,693 y la significancia es de 0,000; resultados
gue permiten probar que nuestra hipétesis planteada es verdadera; asi
mismo, se concluye que la rotacion de personal se relaciona
significativamente con la eficacia laboral. Este resultado est4 dentro de los
alcances de las teorias Desler (2016). Al mismo, tiempo siendo coherente
con los articulos cientificos Gandy, Harrison y Gold (2018).

6.2. En la investigacion Las evidencias encontradas como resultado del
analisis descriptivo demuestran que existe un alto porcentaje de la eficacia
laboral que se tiene en cuenta para el reclutamiento de la empresa diamante
del pacifico en el contexto de estudio. Y en el aspecto inferencial se ha
encontrado que existe un coeficiente Rho Spearman es de 0.423 y la
significancia es 0,000; resultados que permiten probar que nuestra hipotesis
planteada es verdadera; asi mismo, se concluye que la eficacia laboral se
relaciona significativamente en el reclutamiento. Este resultado se muestra
coherente con los articulos cientificos Sithole y Pwaka (2019). Asi mismo

tiene coherencia con la tesis Pensatez (2014).

6.3. En la investigacion Las evidencias encontradas como resultado del
analisis descriptivo demuestran que existe un alto porcentaje de la empresa
diamante del pacifico que consideran la utilizacion de politicas para la
seleccion de personal. Y en el aspecto inferencial se ha encontrado que
existe un coeficiente Rho Spearman es de 0.653 y la significancia es 0,000;
resultados que permiten probar que nuestra hipotesis planteada es
verdadera; asi mismo, se concluye que la eficacia laboral se relaciona
significativamente con la seleccion de personal. Estos resultados tienen

coherente con los articulos cientificos Khan, 2015 Moroney (2013), Khan,
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2015 Moroney (2013); Asi mismo tiene coherencia con la tesis Hidalgo
(2016)

6.4. En la investigacion las evidencias encontradas como resultado del
analisis descriptivo demuestran que existe un alto porcentaje de la empresa
diamante del pacifico, que consideran que la eficacia laboral es
imprescindible para mantener las mejores compensaciones laborales en el
contexto de estudio. Y en el aspecto inferencial se ha encontrado que existe
un coeficiente Rho Spearman es de 0.633 y la significancia es 0,000;
resultados que permiten probar que nuestra hipétesis planteada es
verdadera; asi mismo, se concluye que la eficacia laboral se relaciona
significativamente con las compensaciones. Este resultado tiene coherente

con los articulos cientificos de Kim, Persad, Khwaja y Chi (2016).
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1. Con el propésito de lograr una mayor eficacia laboral en la empresa
Diamante del Pacifico, la gerencia deberd desarrollar estratégicas para
disminuir la rotacién del personal; estas acciones son las siguientes:
capacitacion del personal, contratar personal de acuerdo al perfil de &rea que
se necesita, crear linea de carrera, incentivar al colaborador por lograr las

metas alcanzadas.

7.2. Con la finalidad de lograr un mayor reclutamiento de personal en el
puesto o0 area que se requiere, la gerencia debera utilizar actividades
publicitarias de convocatoria como: publicar puestos de trabajo a través de
su pagina web o redes sociales (Facebook, Instagram), portales webs
(CompuTrabajo, aptitud, bumeran), también por medios de comunicacion u

otros.

7.3. Para lograr seleccionar el personal adecuado para el puesto de trabajo
gue se requiere en la empresa, la gerencia debera mejorar los procesos de
seleccibn y ejecutar técnicas e herramientas siguientes: analizar
detalladamente el curricular vitae, test psicologico, evaluar las competencias,
desarrollar cuestionarios y realizar entrevistas con el jefe de area para medir

sus habilidades.

7.4. Para brindar mayores compensaciones al personal, la gerencia debera
implementar actividades para impulsar a sus colaboradores a través de
incentivos, bonificacion en especie, charlas recreadoras, paseos recreativos,
implementar un ambiente recreativo cuya finalidad es que el colaborador se
sienta motivado al realizar sus funciones en la empresa Diamante del

Pacifico.
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ANEXOS
anexo 1: Operacionalizacion de variables

ANEXO 1: Matriz de Operacionalizacion de las variables Rotacion del Personal y Eficacia Laboral.

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE MEDICION
Interno

- Segun Desler (2016) la rotacion de : - . ’
< Medio por el cual se realizard la medicion de la variable | RECLUTAMIENTO Externo
Z personal la define como una técnica de . . S .
@] Rotacién de Personal a través de los indicadores de sus Mixto
%) reclutamiento, seleccién de personal y i i N . . . -
% » ) dimensiones sefialados en la matriz de consistencia | SELECCION DE Necesidad de Empleo
a remuneracion que incluye el . . L . - .

Aplicando un cuestionario tipo Likert para la elaboracion de | PERSONAL Seleccién
P movimiento de un individuo de un )
[a) las encuestas cuyos datos seran procesados en el software Induccion
zZ departamento a otro para ampliar sus
(@) spss 25.
I3) experiencias e identificar sus puntos
< o . COMPENSACIONES Directa
= débiles o fuertes. Se considera que es
e} - Indirecta
04 la fluctuacién de personal entre una
§ organizacién y su ambiente (p.268).

Mision 1=NUNCA
ALCANZAR OBJETIVOS Vision 2=CASI NUNCA

<_t| Segln Chiavenato (2014) “La eficacia | Forma por la cual se realizar4 la medicién de la variable | Y RESULTADOS Meta 3=A VECES
%: laboral se basa en alcanzar los | Eficacia Laboral a través de los indicadores de sus 4=CAS| SIEMPRE
4] objetivos con la buena optimizaciéon de | dimensiones sefialados en la matriz de consistencia. i
B ) p Capital Humano 5=SIEMPRE
— los recursos a través de un adecuado | Aplicando un cuestionario tipo Likert para la elaboracién de | RECURSOS Materiales
<
O disefio de puestos que permita a los | las encuestas cuyos datos seran procesados en el software
< : h . .
E trz?lbajadores realizar un trabajo més | spss 24. DISEROS DE LOS Métodos
i eficaz” (p.24). PUESTOS
§ Relaciones de los puestos
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Anexo 2: Cuestionario

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la ir

i6n de Personal y Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico, S.A., Los Olivos 2020.

Apellidos y es del in igador: Enriquez Barrantes Daisy Karina
Apeliidos y nombres del experto: Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio DNEQR.Z 5. 2.6 4 5. =
" ASPECTO POR EVALUAR i OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIO INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERACIO
NES cumMPL | cump NES /
E LE SUGERENCI
= As
2 Ordinal
Tateins Se selecciona al personal de la empresa que cumple el perfil para ocupar otros cargos de /
Reclutamie otras areas.
nto Externd Se convoca y selecciona al personal externo que plan las compet ias para /
3 reemplazar a trabajadores >
Variable X: Mixto Existe rotacion interna y convocatoria externa para cubrir cargos de la empresa. /
ROTACION =3 e R
DEL ::‘el:::’“ ) Se realizan concursos para seleccionar el personal que cumplan con el perfil nccesario /
PERSONAL Seleccibnide P para ocupar una plaza.
personal = — = . g
Seleccion La scleccion del personal se realiza para cubrir los puestos desacuerdo a las
competencias respectivas.
Ll personal seleccionado es debid ¢ cap 1o para cubrir ¢l puesto.
Ind i e =
Al inicio de sus actividades para cumplir sus funciones recibe acompaiiamiento.
p P
Directa La cémpensacibn econdémica es un factor que determina el desplazamiento del personal /
de una plaza a otra.
Compensaci S - T . <
ones P Las compensaciones no econémicas son motivaciones para ¢l desplazamiento de los /
Indirecta trabajadores.

—

Los pgémios y estimulos son factores que determinan el desplazamiento de los factores.

FIRMA DEL EXPERTO:

FECHAZ2EZ..DE...../M & ....... 2019

L

5
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, $ala’s| proceddn, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Rotacién de Personal y Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

IFiRMA DEL EXPERTO:

Apellidos y r bres del investigador: Enriquez Barrantes Daisy Karina
Apellidos y nombres del experto: Dr. Davila Arenaza Victor Demetrio DNi:..Zs e e 9Z......
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA S NO OBSERACI
cump cump ONES /
LE LE SUGERENC
IAS
Misién Ordinal
Conoce usted cual es la misioén de la empresa. /
Alcanzar Vision De acuerdo al desempeiio de la empresa se lograra superar a la competencia. /
objetivos
s sa determi 5 s que debe | n i riodo. /
Variable Y Meta La empresa rmina las metas q ebe lograrse en un determinado pe
EFICACIA c aCae
|LABORAL Las metas establecidas por la empresa son optimistas. /
Capital .
humano El personal de la empresa utiliza los recursos necesarios sin desperdiciarlos. /
Optimizacié El uso de los recursos en la empresa es estrictamente necesario. Vi
n de Materiales
Secarsos Se trata de minimizar al méximo el uso de los materiales. /
Se cumplen con los procesos establecidos para las ventas. /
Métodos
Diseiio de Existe un tratamiento de respeto minucioso a los clientes. i o
puestos Relaciones Los diferentes trabajadores que ocupan los puestos tienen interrelacion con los demas /
de puestos |\ lmbaﬁaorcs de la empresa.
||FECHA: 2Z5DE.NIV........... 2019

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES,%6To |si procetn, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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_MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Rotacién de Personal y Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Apellidos y nombres del investigador: Enriquez Barrantes Daisy Karina

Apellidos y nombres del experto: Barca Barrientos Jesus Enrique

DNL:..Z8.7..7.6.4.72.......

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL
EXPERTO
VARIABLES DIMENSIO INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA Si NO OBSERA
NES CUMP | CUMPLE | CIONES /
LE SUGERE
NCIAS
Yoteriio Se selecciona al personal de la empresa que cumple el perfil para ocupar otros cargos de /
Reclutamie otras dreas. Ordinal
nto = =
Exterao Se convoca y selecciona al personal externo que cumplan las competencias para /
reemplazar a trabajadores
Variable X: Mixto Existe rotacion interna y convocatoria externa para cubrir cargos de la empresa. /
ROTACION -
DEL Necesidad de Se realizan concursos para seleccionar el personal que cumplan con el perfil necesario
PERSONAL empleo ja A
Sileciibnrde para ocupar una plaza.
personal o 2 : z 3
Seleccion La seleccion del personal sé realiza para cubrir los puestos desacuerdo a las /
competencias respectivas.
El personal seleccionado es debidamente capacitado para cubrir el puesto. /
I a A
Al inicio de sus actividades para cumplir sus funciones recibe acompafamiento. /
Dicecta La compensacién econémica es un factor que determina el desplazamiento del personal
de una plaza a otra. 2
Compensaci A P e 2l S
ones Las compensaciones no econémicas son motivaciones para el desplazamiento de los
ualla'&ifrcs. /
A
/ Los premios K estimulos son factores que determinan el desplazamiento de los factores.

FIRMA DEL?‘E‘RTO:
= :

) FECHASDENO V@ bT 22019

Nota:\Las DIMENS{CNES e INDICADORES, solo si proceden

endéncia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Rotacién de Personal y Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.
Apellidos y r b del in tigador: Enriquez Barrantes Daisy Karina
Apellidos y nombres del experto: Barca Barrientos Jesus Enrique DN H @Al 47 1.....
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA | SI NO OBSERACI
cump | cump ONES /
LE LE SUGERENC
1AS
Mision
Conoce usted cual es la misiéon de la empresa. /
Ordinal
Alcanzar Vision De acuerdo al desempeiio de la empresa se lograra superar a la competencia. Vi
objetivos
\Variable .VY: Meta La empresa determina las metas que debe lograrse en un determinado periodo. A
EF 1A 3 Sy
L AIBC(‘;: AL Las metas establecidas por la empresa son optimistas. /
Capital >
humano El personal de la empresa utiliza los recursos necesarios sin desperdiciarlos. 7
Optimizaci$ El uso de los recursos en la empresa es estrictamente necesario. T
n de Materiales
Recursos Se trata de minimizar al maximo el uso de los materiales. /
Se cumplen con los procesos establecidos para las ventas. /
Métod
Diseiio de Existe un tratamiento de respeto minucioso a los clientes.
puestos fones ifgfentes trabajadores que ocupan los puestos tienen interrelacion con los demas
de puestos reSde la empresa ; i
FIRMA DEL EXPERV 3 FECHA:Z.3DE..kRVie 1Y 5019
i LAl =
DT, =
Nota: Las Di SIONES e INDICADORES, solo si pro

ependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: Rotacién de Personal y Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

Apellidos y nombres del investigador: Enriquez Barrantes Daisy Karina

LN

Los premios y estimulos son factores que determinan ¢l desplazamiento de los factores.

Apellidos y nombres del experto: Carranza Estela Teodoro DN DR QA XY 04......
ASPECTO POR EVALUAR l OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIO INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA | sI NO OBSERACIO
NES CUMPL | cump NES /
E LE SUGERENC!
AS
% Ordinal
Interno Se sclecciona al personal de la empresa que cumple el perfil para ocupar otros cargos de
Reclutamie otras arcas. A
nto Extextio Se convoca y selecciona al personal externo que cumplan las competencias para /
reemplazar a trabajadores
Variable X: Mixto Existe rotacién interna y convocatoria externa para cubrir cargos de la empresa. o
ROTACION
DEL eN':celzl‘:lad de Se realizan concursos para seleccionar ¢l personal que cumplan con el perfil necesario
PERSONAL Selescion de p para ocupar una plaza. 7
personal " - 3 -
Seleccion La seleccion del personal se realiza para cubrir los puestos desacuerdo a las 7
competencias respectivas.
El personal seleccionado es debidamente capacitado para cubrir el puesto. 7
Induccion
Al inicio de sus actividades para cumplir sus funciones recibe acompafiamiento. /
La compensacion econémica es un factor que determina el desplazamiento del personal
Directa d 3 Ao
c una plaza a otra.
Compensaci ; : o s
A Las compensaciones no econdémicas son motivaciones para el desplazamiento de los 7
Indirecta trabajadores.

FIRMA DEL EXPERTO:

FECHA: 24..DE.£YeV( €44 54.5 2019

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADDRES, sNi proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.

74



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Apellidos y r bres del in

Titulo de la investigacién: Rotacién de Personal y Eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A., Los Olivos 2020.

gador: Enriqucz Barrantes Daisy Karina

—
Apellidos y nombres del experto: Carranza Estela Teodoro DN:R.F O ZIL . Fal.....
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA | sI NO OBSERACI
cump | cump ONES /
LE LE SUGERENC
IAS
Misiéon Ordinal
Conoce usted cual es la mision de la empresa.
7
Alcanzar Visién De acuerdo al desempeiio de la empresa se lograra superar a la competencia.
objetivos 7
& ¥ termina las s que £ determi iodo.
Variable Y: Meta La empresa determina las metas que debe lograrse en un determinado periodo. 7
jEPIGA CRA: Las melas establecidas 1 S timistas
LABORAL as metas establecidas por la empresa son optimistas. L
Capital
humano El personal de la empresa utiliza los recursos necesarios sin desperdiciarlos. D
Optimizaci6 El uso de los recursos en la cmpresa es estrictamente necesario. 7~
nde Materiales
Recursos Sc trata de minimizar al maximo el uso de los materiales. o
Se cumplen con los procesos establecidos para las ventas. /
Métodos
Diseifio de Existe un tratamicnto de respeto minucioso a los clientes. S
puest: Relaciones Los diferentes trabajadores que ocupan los puestos tienen interrelacion con los demas
de puestos trabajadores de la empresa. A
FIRMA DEL EXPERTO:

FECHA: 22.DE...

Mot isat. 2019

~

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si preceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacién y de las variables.
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anexo 3: Cuestionario

“ROTACION DE PERSONAL Y EFICACIA LABORAL DE LA EMPRESA DIAMANTE

DEL PACIFICO S.A,, LOS OLIVOS 2020

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo, desarrollar la Fase de Aplicacién del Estudio de Rotacion de

Personal, para asi con su opinién, mejorar la eficacia Laboral de la empresa Diamante del Pacifico S.A.C., Los Olivos 2020.

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al item en los casilleros

siguientes: Siempre (5) Casi Siempre (4) A veces (3) Casi Nunca (2) Nunca (1)

Preguntas

CN

Cs

Se selecciona al personal de la empresa que cumple el perfil para ocupar otros cargos de otras areas.

Se convoca y selecciona al personal externo que cumplan las competencias para reemplazar a
trabajadores

Existe rotacion interna y convocatoria externa para cubrir cargos de la empresa.

Se realizan concursos para seleccionar el personal que cumplan con el perfil necesario para ocupar
una plaza.

La seleccion del personal se realiza para cubrir los puestos desacuerdo a las competencias
respectivas.

El personal seleccionado es debidamente capacitado para cubrir el puesto.

Al inicio de sus actividades para cumplir sus funciones recibe acompafiamiento.

La compensacion econdmica es un factor que determina el desplazamiento del personal de una plazal
a otra.

Las compensaciones no econémicas son motivaciones para el desplazamiento de los trabajadores.

10

Los premios y estimulos son factores que determinan el desplazamiento de los factores.

11

Conoce usted cual es la mision de la empresa.

12

De acuerdo al desempefio de la empresa se lograra superar a la competencia.

13

La empresa determina las metas que debe lograrse en un determinado periodo.

14

Las metas establecidas por la empresa son optimistas.

15

El personal de la empresa utiliza los recursos necesarios sin desperdiciarlos.

16

El uso de los recursos en la empresa es estrictamente necesario.

17

Se trata de minimizar al maximo el uso de los materiales.

18

Se cumplen con los procesos establecidos para las ventas.

19

Existe un tratamiento de respeto minucioso a los clientes.

20

Los diferentes trabajadores que ocupan los puestos tienen interrelacion con los demas trabajadores

de la empresa.
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Anexo 4: fiabilidad del instrumento

Coeficiencia de Confiabilidad del Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.01a0.20 Muy baja
0.21a0.40 Baja
0.41a0.60 Moderada

0.61a0.90 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vdlido 10 100,0
Excluido 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N

Cronbach de elementos

,909 20
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