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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé con el proposito de determinar la
relacién que existe entre el desemperio laboral y la rotacion del personal del area del
servicio al asociado de una Asociacion de comerciantes, Jesus Maria, 2017. En base
al estudio, se elabor6 el método de la encuesta y se realiz6 un cuestionario con 48
respuestas cerradas con la medicion de escala de Likert, la poblacion estuvo
conformada por 32 personas que laboran en el area del servicio al asociado, el
cuestionario fue validado por expertos. Luego de obtener los datos, fueron procesados
y a la vez analizados a través del programa estadistico del SPSS version 24 con un
nivel de 0.933 obteniendo un buen grado de fiabilidad en la medicion del instrumento.
Asimismo, se concluy6 por medio de nuestra hipoétesis general, que si existe relacion
entre el desempefio laboral y la rotacién del personal a través de nuestra prueba de
correlacion de Pearson 0.984 y con un nivel significancia de .000. En base a estos
resultados se buscaron soluciones a la problematica, presentando recomendaciones

gue ayuden a minimizar los problemas en el area de la empresa.

Palabras Clave: Desempefio, desempefio laboral, rotacion del personal.
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ABSTRACT

The present research work was ccarried out with the purpose of determining the
relationship between the work Performance and the Rotation of the staff of the service
area to the Associate of a Merchants Association, Jesus Maria, 2017. Base don’t the
study, a questionnaire was developed with 48 closed questions with apopulation of 32
people working in the company. The Likert scale was applied, the survey was validated
by experts. The level of reliability of the of the data was measuredthrough the SPSS
version 24with a level 0,933 obtaining a good degree of reliability inthe measurement
of the instrument. Also, it was determined through our general hypothesis, there is a
relationship between work performance and staff turnover through our Pearson
correlation test 0.984 and asignificance level of .000. Based on these results,
solutions were sought to thisproblem, presenting recommendations that help to

minimize problems in the area of the company.

Keywords: Performance, labor performance, staff rotation
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I. INTRODUCCION

El desempefio de los trabajadores en la organizacién es un estudio importante
en el mundo empresarial, el creer que la tecnologia o las redes empresariales y otros
tipos de herramientas son condiciones suficientes en la actualidad para la
competitividad y el éxito en una organizacién, podria ser una ignorancia. Las
empresas han empezado a darse cuenta de que el capital Humano es el valor mas
preciado con lo que cuentan para que puedan crecer y tener rentabilidad. La constante
rotacion de los trabajadores en una empresa es una preocupacion a nivel global por

los altos costos que esto genera.

El bajo desemperio laboral de los trabajadores, un mal ambiente psicologico en
la organizacion, y la falta de productividad, no solo va a impedir el bienestar de los
empleados sino también dara malos resultados en una organizacion, haciendo
descender la rentabilidad que este requiere. El colaborador o el subordinado es la
clave importante en la empresa y debe tener claro la vision de la organizacion y
conocer claramente los proyectos y las acciones que tienen para asegurar la
expansion y crecimiento del negocio, por lo que se podra evaluar su desarrollo dentro
de la empresa y tener oportunidades de crecimiento o un mayor cargo pueda asumir

motivandolo a realizar con mayor satisfaccion su trabajo.

No existe forma alguna de crear organizaciones productivas y fomentar el
crecimiento del desarrollo del talento humano sin el manejo adecuado del personal. El
resultado de sus tareas, de sus acciones y de su productividad del trabajador hace de
una organizacion un ente eficiente y efectivo, el buen desempefio laboral es una
condicion no solo para la supervivencia de las empresas en las que prestan sus
servicios, sino para su desarrollo exitoso, ( Stephen Robbins y Timothy Judge),
menciona que en algunas empresas, el personal no se siente conforme con su
desempenio laboral y estas actitudes pueden afectar a la empresa, tanto asi que el

colaborador pueda perder su trabajo, llevandolo al despido o a renunciar, también



puede generar una dificil comunicacion con sus superiores y con el resto de sus
compafieros. Asimismo, el reto de todo lider es mejorar el desempefio de los
colaboradores y que este también pueda desenvolverse en otras areas.

En el ambito nacional, se publicé recientemente en un enlace web de infocapital
humano (2017) que el Perl ocupaba el tercer puesto por alcanzar la mayor rotacion
del personal en América Latina, superando el indice de promedio normal que solia
ser. Es por ello que la investigacion sera de mucha utilidad para las empresas tanto
privadas como institucionales que el Peru debe tomar en cuenta, existen estas
debilidades en las organizaciones frecuentemente y que nos corresponde mejorar
modelos que sirvan de ejemplo. Existen varias causas que conllevan a la rotacion del
personal, una de ellas puede ser una mala comunicacion entre el empleado y el jefe
directo, el ambiente psicolégico de la organizacion, la capacitacion incorrecta, la falta

de motivacion, la baja remuneracion, que debilitan el desempefio por el trabajo.

La Asociacion de Comerciantes cuenta con 128 afios de trayectoria
institucional, de lo cual agrupa a mas de 15,000 empresas de diversos sectores y
escenario de grandes acontecimientos. La asociacion se encarga de promover a las
empresas en su desarrollo, oportunidades de crecimiento, en capacitarlos y
asesorarlos en temas legales vy tributarios. Asimismo, impulsar la competitividad de
las pymes. Para eso cuenta con el area del servicio al asociado, que se encarga de
atender los beneficios de los asociados de distintos gremios que se encuentran dentro
de lainstitucion. Se haidentificado que existe un bajo rendimiento laboral e ineficiencia
en las gestiones del area, el desempefio de sus tareas es deficiente en consecuencia

no se logran los objetivos programados.

El area cuenta con 32 trabajadores, todas son mujeres quienes se encargan
de atender a todas las empresas asociadas, se evidencia un bajo rendimiento laboral,
las cargas laborales son fuertes y desgastan al personal, tanto asi que suelen
guedarse mas tiempo para culminar con su trabajo del dia, las sectoristas no solo tiene
gue cumplir con sus obligaciones en las areas sino que también deben apoyar a otras

areas que realizan eventos dentro de la Asociacion, esto conlleva a que no puedan



terminar con sus tareas del dia y la carga laboral se acumule al dia siguiente
generando un cansancio fisico y mental para el personal, haciendo que su conducta
cambie y su esfuerzo laboral sea menor y su produccion se vea afectada, se observo
poco comparferismo entre el personal antiguo con el personal nuevo, existiendo
discrepancias del personal, el escaso apoyo que recibe el personal nuevo por parte
del personal antiguo hace que su trabajo sea precario

Se evidencia ausencia por parte del personal que afecta la productividad de los
demas, debido a que las tareas en el puesto son fuertes y la mayoria del personal solo
mantiene poco tiempo en el area. No existe un crecimiento laboral en la empresa, el
personal antiguo tiene 4 afios en la misma area y no ha sido promovido a otro puesto.
No existe politicas de ascenso, las altas horas de apoyo en otras areas hace que el
personal se ausente y eso haga que las demas trabajadoras cubran el puesto del
personal que falto haciendo que no logre avanzar con su tarea y se vea perjudicada
en su productividad. El sueldo que perciben no cubre las horas trabajadas y tampoco
existe un incentivo, bono o premio al esfuerzo que haga diferenciar a cada una de sus
funciones y puedan ser evaluadas por su desempefio o rendimiento, esto ha generado
inestabilidad para algunas. Las salidas o renuncias del personal, ha generado como
consecuencias que el area se debilite y tenga mas carga laboral haciendo y que el

personal presente tenga que asumirlas.



MARCO TEORICO

A nivel internacional, en su investigacion Castro, P (2016) tuvo como propdsito
establecer si los valores influyen en la motivacién laboral y desempefio de los
trabajadores de PYMES, se recolecto datos de 10 empleados para el estudio
correlacional y de corte transversal y logré obtener como resultado, que existe una
relaciéon favorable entre los valores hacia el trabajo, y también una gran relacion entre
el desempenio y la motivacion laboral. En conclusion, se refleja la importancia de los
valores en la conducta de las personas que influye en sus actitudes y motivaciones
estos factores son importantes para la empresa, el cual tendra efectos positivos en el

desempeiio laboral.

En su trabajo de investigacion Criollo, L (2014) tuvo el objetivo de determinar si
el clima labora influye directamente en el personal motorizado de la empresa
SODETUR S.A. de Quito, Ecuador. Se utiliz6 como instrumento la encuesta con 40
preguntas cerradas y una muestra de 15 trabajadores, dando como resultado una
fuerte relacion entre el clima organizacional y la rotacion del personal en la empresa
Asimismo identifico el clima laboral como se desenvuelve con el personal motorizado
y conoci6 el indice de rotacion del personal motorizado que se presenta en la empresa.
Se concluyo en controlar los factores negativos del clima laboral, con la finalidad de
reducir los indices de rotacion y elevar el desempefio y productividad en la empresa.
También recomendd mejorar los canales de comunicaciéon en la empresa

relacionandolo con el supervisor para que se genere una mayor relacion laboral.

Por otro lado Pérez, F (2014) tuvo como propdsito determinar la relacion que
existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
MIES (Direccion Provincial Pichincha), en la ciudad de quito, Ecuador. Utilizo el tipo
de investigacion descriptivo, correlacional con aplicacion deductiva y, una poblacion
de 40 personas. Logré evidenciar una relacién directa entre el clima organizacional y

el desempefio de los trabajadores, recomendd mejorar el ambiente organizacional, lo
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cual favorecera el desempefio y productividad de los colaboradores. Asimismo
fomentar el liderazgo para fomentar la participacion de los trabajadores y afianzar las
relaciones interpersonales e incentivar continuamente a mejorar su desempefio con

reconocimientos por sus logros obtenidos.

En su investigacion Pérez, D (2014) tuvo propdsito conocer las causas de la
desvinculacién laboral en los agentes de SERVICIOS DE LOS CENTROS DE
LLAMADA, en la ciudad de Guatemala. Utilizo el enfoque cualitativo, disefio
descriptivo, obteniendo informacién de experiencias individuales de las personas con
el fin de reconocer sus percepciones. Realizo una entrevista individual semi-
estructurada con preguntas abiertas para promover una conversacion con los

colaboradores y conocer las causas de la desvinculacion laboral.

Indico que las causas por la cual la personal renuncia es debido al poco
liderazgo por parte del personal administrativo, a la vez el clima laboral y el trato
juegan a favor de su decision. La falta de compromiso e identificacion con la empresa.
Recomendo al area de RRHH tener una comunicacion mas frecuente con el area de
operaciones y su vez realizar variedad de horarios para los trabajadores, estimular a
los trabajadores en crear un plan de linea de carrera para que puedan crecer

profesionalmente. Aumentar los ingresos en comparacion con la competencia.

En su trabajo de investigacion Villegas, F (2012) determiné las causas de
rotacion de receptores pagadores de la region | Metropolitana de una Institucion
Financiera, tipo de investigacion descriptivo, no experimental, utilizo como técnica la
entrevista, de acuerdo a los resultados los motivos de rotacion del personal fueron;
ofertas de trabajo, salarial, viajes al exterior, familiares, estudios, mala actitud de
servicio, ambiente de trabajo y sanciones. La mas relevante de los resultados fueron
fue que el personal se retira porque tiene otras propuestas laborales y esto generaba
alto porcentaje de rotacion. Recomend6 en minimizar las causas de rotacion de
personal de receptoria de la Institucion, identificando al personal mas capacitado e
identificado con la Institucion, pero sobre todo mas eficiente en las atribuciones del

puesto de Receptor Pagado.



En el aspecto nacional Santos, D (2013) tuvo como objetivo determinar la
relacién que existe entre la motivacion y el desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa El tipo de investigacién fue descriptiva correlacional, disefio no
experimental, La muestra fue de 185 colaboradores, obteniendo como resultado
favorable una relacion muy moderada entre la motivacion y el desempenio laboral, un
porcentaje de 63.8% de colaboradores opinaban que la necesidad de seguridad es
desfavorable.

Los encuestados opinaban que, si existen niveles desfavorables de relaciones
interpersonales, que a pesar de que hay factores que disminuyen la motivacion, se
corrobora que la relacion con el desempefio no se pierde. Este resultado es
interesante para la investigacion que se pretende presentar por la evidencia que
existen entre el desempefio laboral y la rotacion del personal, lo que para otros
investigadores podrian corroborar la afirmacion de que el desempefio laboral no
depende solamente de la motivacion sino de otros factores que son de mucha

relevancia para los fines que se desea obtener.

Los autores Chavez, Ay Flores, L (2016) determinaron en su investigacion la
relacion del Clima laboral y Rotacion del personal en una empresa textil. utilizo el
método descriptivo, no experimental, de corte transversal, la muestra fue de 139
colaboradores, se realizd encuesta con preguntas cerradas, se obtuvo como resultado
gue si existe una relacion directa entre el Clima laboral y la rotacion del personal de
una empresa textil. Asimismo, se identific6 que los factores como la falta de
capacitacion influyen en la rotacién del personal debido al desconocimiento de sus
tareas, esto permitié que puedan tomar medidas de solucion para evitar o reducir la
rotacion de personal implementando un plan de trabajo en la empresa para que el
personal pueda desenvolverse en otras areas mostrando sus habilidades vy

capacidades.

Por otro lado Ccopaza, G (2014) Identificé que el desemperio de los servidorespublicos

era deficiente, y las tareas no eran 6ptimas para los trabajadores. El desempefio laboral
6



de los trabajadores era contraproducente y preponderante. tipo descriptivo, disefio no
experimental transversal, muestra de 40 servidores. Aplico la técnica de la encuesta a
través del instrumento de tipo Likert. ElI problema del desempefio laboral de los
servidores publicos area muy deficiente y la tarea no era 6ptima, asimismo determiné
que no existe una comunicacion fluida entre los servidores. Identifico que el
desempefio contra productivo de los servidores era consecuencia al fragil

desempeio de sus tareas y de la falta de desempefio contextual.

Asimismo, aporto ideas para mejorar la relacién entre los colaboradores y los
gerentes, sugiriendo que practiquen la empatia entre ambos. Sugiri6 mayor
comunicacion para las relaciones interpersonales para que se afiancen y sean
positivas entre los jefes y colaboradores entre otros, detectar sondeos a los
trabajadores para detectar posibles sucesos negativos en la empresa, promover
reuniones de integracion con los colaboradores para que motive al personal con
reconocimientos, onomasticos y asi disminuya la ausencia de los colaboradores. Unos
de los indices mas elevados en la encuesta fueron por politicas salariales, donde no

le corresponde al area, pero presento base para que sea evaluado y lo consideren.

En su tesis Sanchez, A (2014) titulada Rotacion del personal terciarizado en
autoservicios y retail en el Grupo Santo Domingo- Lima, para conseguir el titulo de
licenciada en Administracion en la universidad Cesar Vallejo, fue identificar las causas
gue provocaron la rotacion del personal en la empresa y formular recomendaciones
para minimizar sus efectos , siguiendo lo planteado por Chiavenato, considero como
dimension la rotaciéon del personal y utilizo un estudio tipo basico descriptivo, de disefio
no experimental y con corte transversal, realizo encuestas tipo de salida a 21
colaboradores que se retiraban de forma voluntaria e involuntaria de la empresa, con
muestra no probabilistica. El cuestionario fue elaborado en base a respuestas
cerradas y medidas en escala de Likert, llegandose a determinar que el mayor
porcentaje de los trabajadores recibieron propuestas de trabajos y el resto que a veces
recibié propuestas, también obtuvo informacion de las diferencias y deficiencias
encontradas en oportunidades de crecimiento laboral, clima laboral que son factores

determinantes para el personal que labora en la empresa.



Se concluyé que las causas son originadas por los factores externos de la
organizacion, asi como los factores internos. Asimismo, se observo las
recomendaciones a la empresa que aplique politicas para el reconocimiento de los
colaboradores en el supermercado y asimismo construir indicadores que permitan
desarrollar el crecimiento profesional y/o oportunidad a través de las capacitaciones
dentro de la empresa, esto permitira el buen desempefio del colaborador y reducira los

indices de rotacion.

En su trabajo de investigacion Miguel T (2014) tuvo como propésito implementar
programas de Capacitacion segun el desempefio laboral de los trabajadores nivel de
investigacion descriptiva, disefio no experimental, poblacion 130 colaboradores con
observacion directa y se empled encuestas con preguntas cerradas teniendo como
resultado una relacion significativa entre la capacitacion y eldesempefio laboral de la
empresa, llegando a la conclusion que la capacitacion permite las mejoras en el
desempeiio laboral. El autor sostuvo que un buen clima laboral permitird que los
trabajadores se encuentren satisfechos en sus labores, por eso recomendo6 que la
empresa responda de forma inmediata y directa a las necesidades de los trabajadores
para perciban que la empresa se preocupa y se sientan comprometidos con la

organizacion.

Esto atrae en el sentido de estabilidad y que el desempefio laboral crezca y
forme una union con la compafiia haciéndose como un segundo hogar, el desempefio
crece y la economia salarial también. Por lo tanto, los trabajadores estaran motivados,
generara alegrias, asimismo los bonos e incentivos motivara en llegar a los objetivos
planteados por la organizacién, es importante también una evaluacion constante de los
logros de los trabajadores con la finalidad de contribuir con su crecimiento dentro de la

compafia.

Las teorias relacionadas al tema como el desempefio laboral segun (Robbinsy
Judge, 2013) dice que el desempefio laboral es el conjunto de conductas relevantesque
se espera del empleado para alcanzar los objetivos de la organizacién. Asimismo,son
los conductuales del individuo al logro de metas superiores y también (Dessler y
Varella, 2013) afirma que el comportamiento de las personas evaluadas en la empresa

8



esta basado en la estrategia individual para lograr sus objetivos deseados y, que cada
persona debe elegir sus propios medios para alcanzarlo, eso va a depender del costo/
beneficio que se le ofrece. Est4 claro que el desempefio esta basado en las variables

gue lo condicionan.

Por su parte, Coulter (2014) menciona que el desempefio es la actitud y
comportamiento que tiene el individuo dentro de la organizacion, ya sea favorables o
desfavorables que mostrard el trabajador en la empresa. La expresion se muestra en
su actitud y su comportamiento de la persona. Es importante resaltar importancia del
desempefio laboral en una organizacion ya que tendra relacion con la rotacién del
personal, ya sea para favorecer o desfavorecer al empleado segun el comportamientoy
los resultados que este tenga. El desempeiio en sus tareas, el ambiente psicologicoen
la organizacion y la falta de productividad que este tenga, tendra como resultado su
desempeiio en la empresa y podamos resaltar que tanta responsabilidad, compromiso

y aportes tiene el trabajador para valorar su estabilidad en la organizacion.

En el aspecto de las caracteristicas del desempefio laboral Robbins y Judge
(2013) considera que los investigadores ahora reconocen tres principales dimensiones
gue constituyen el desempeiio laboral y son el desempefio de tareas, elcivismo y la
falta de productividad. De la misma manera Chiavenato (2011) refiere que las
caracteristicas del desempefio laboral estan compuestas por sus habilidades, el
esfuerzo individual, el comportamiento de la persona, es decir temas como su actitud,
su personalidad y sus capacidades personales que son las que cumplen funcién en el

desemperio.

Por otro lado, Alles (2013) nos dice que el desempefio de un trabajador es
basado en la confianza, la imaginacion y el liderazgo en una compafia y que es
importante en la actualidad y para el futuro en una organizacién. El autor menciona que
estas caracteristicas son faciles de manejarlas siempre y cuando esté relacionadocon el

puesto, caso contrario solo se daria una opinion subjetiva.

Es importante para el presente trabajo de investigacion definir y determinar el

desempenio laboral y las conductas que desarrollan en una organizacion, hay que
9



resaltar el comportamiento que este tiene reflejdndose en sus funciones y la medicion
gue tendra en cuanto a su rotacidn en la organizacion. La eficiencia del trabajador sera
relacionada con la opcion a rotacion del personal para el crecimiento profesionalde su

desarrollo.

Existen diferentes tipos de conducta del desempefio laboral por lo que los
autores Segun Robbins y Judge (2013,) indican que de tareas se refiere al
cumplimiento de las tareas y responsabilidades que tiene en empleado para lograr los
objetivos que tiene la empresa segun el puesto de trabajo que esto conlleva. Asimismo,
menciona la importancia que tiene el desempeio de las tareas e involucrarse con la
rotacion del personal. Entonces el desempefio de tareas es el principal resultado del
empleado donde se vera reflejado el esfuerzo en la organizacion, esto resulta
interesante para la investigacion, ya que quiere decir que eldesempefo que tiene el
sujeto, es la aleacion de su conducta con sus resultados y que existe relacion en su

evaluacion para la rotacion del personal.

En el civismo para Robbins y Judge (2013) dice que son las acciones que
aportan los trabajadores en el ambiente psicolégico de la organizacion basandose en
el respeto, ayuda, sugerencias, cooperacion, comunicacion positiva sin que esto sea
solicitado por la empresa. Asimismo, los autores nos dicen que la organizacion
necesita trabajadores que no solo realicen funciones especificas que menciona el
puesto, sino que las superen ya que los resultados seran de manera favorable para

obtener un gran resultado en la organizacion.

El ambiente psicologico de la organizacién es un factor importante para el
comportamiento del empleado, la comunicacién en el area, la interaccion adecuada de
las personas que trabajan, la informacién que se transmite, los consejos y las
sugerencias que se reciba por parte de los colaboradores, ayudara a la organizaciéna
mejorar y reducir obstaculos que les impida hacer una labor excelente, asimismo un
buen desempefio laboral hara que la empresa pueda tomar decisiones de mejora en

sus condiciones laborales para el empleado.
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Por otro lado existe la Falta Productividad para Robbins y Judge (2013) y que
exponen que esta dimensidén perjudica de gran manera la productividad en la
organizacion, ya que el personal que se contrata evade sus responsabilidades o tiene
actitudes negativas como la agresion con sus compafieros, causar algin robo dentro
de la compafia o ausentarse. Asimismo, nos menciona que no se puede lograr los
objetivos de la organizacion si los empleados se ausentan con frecuencia, esto altera
la productividad y la calidad de manera drastica ya que podria traer consecuencias
como el cierre de la planta o la rotacion del personal que también genera un costo para
la organizacion. Esta tercera dimension que se hace mencion es una de las
dimensiones que muchas empresas desean evitar tenerlas, los motivos son las
ausencias, el mal comportamiento, el bajo rendimiento en sus tareas, el no cumplir con

sus metas que tiene el trabajador dentro de la organizacion.

Las ausencias generan falta de produccion ya que las faltas injustificadas o
justificadas, las tardanzas de los colaboradores y/o las renuncias hacen que disminuya
la productividad y que la organizacion genere grandes pérdidas economicas. El
trabajador debe cumplir con sus obligaciones laborales de manera eficiente como lo
requiere el puesto de trabajo, pero el que es agresivo con sus colegas, no puede ser
considerado como un buen empleado en una organizacion, incluso podria haber
colaboradores agradables y alegres pero que no logran cumplir con sus tareas
basicas, ellos tampoco se podrian considera como buenos empleados y, esto

determinara el futuro del empleado de continuar o no laborando en la organizacion.

El autor Idalberto Chiavenato (2011) menciona que la rotacién del personal se
refiere al volumen o cantidad de personas que ingresan o salen de una organizacion y
su ambiente ya sea de manera voluntaria o involuntaria que se expresa en un periodo
de tiempo determinado y, que puede ser calculado de manera objetiva. Asimismo,
Castillo (2014) también afirma lo mismo y nos dice que las rotaciones sonutilizadas
para medir la demanda laboral y como indicador de la gestion humana. En todas las

empresas nacionales e internacionales se da esta rotacion, siempre y cuando no esté
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por encima de lo que la empresa requiera, ya sea por razones internas,como politicas
salariales, estilos gerenciales, oportunidad de crecimiento, el tipo de cargo, la
comunicacion laboral, las condiciones fisicas y psicoldgicas de trabajo y también la
infraestructura organizacional entre otros factores que hace que se genereeste tipo de

fluctuacion.

La rotacion del personal es un factor importante que preocupa a las empresas,
determinar el indice de rotacion de personas en la organizacion hara que la empresa
pueda tomar medidas, como la ausencia del personal, por ejemplo, las constantes
ingresos y salidas de personal etcétera, esto podria afectar la productividad de la
empresa y el cumplimiento del servicio y un servicio deficiente que genere un malestar
en el cliente. Por su parte, Aliaga (2015) refiere que “la rotacion de personal es cuando
una persona no tiene claridad interna de lo que quiere y vive en miedo, jamas puede
desarrollar compromiso absoluto porque tiende a fracasar, por el contrario, desarrolla
incentivos internos para mantener el statu quo, afectado la ejecucion de las estrategias

del negocio.

En este aspecto, los autores Dessler y Varela (2011) nos dicen que toda
empresa debe cubrir todos los puestos de trabajo para administrar el proceso en la
rotacion del personal por lo que implica reclutar, contratar, identificar y desarrollar
empleados con alto potencial. También Chiavenato (2011) dice que la organizacion
debe cambiar o rotar a su personal siempre y cuando esto sea controlado para no
provocar perdida de recurso. Por eso, es importante que la organizacion pueda
conocer los motivos de las salidas y tomar decisiones para disminuir las salidas
indeseables. La rotacion de personal puede salirse de control en la organizacién si no
se toma medidas a tiempo para conocer cuales serian los motivos. La rotacion se

puede generar también por la oferta o demanda en un mercado competitivo.

Para Chiavenato (2011) menciona dos tiempos de caracteristicas por la que
genera la rotacion del personal como entradas de personas o salidas de las personas
en una organizacion de manera interna o externa.
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. Entradas de personas.
. Salida de personas

El &rea recursos humanos asume un papel importante en cuanto a rotacion del
personal, cualquier empresa no esta dispuesto a capacitar al personal para que
renuncie, por eso muchas empresas tratan de retener al personal para que no se vayan
con distintos métodos que le hagan sentir bien al trabajador. Lo deseable en una
organizacion es que puedan retener al personal idéneo a través de sus talentos y
capacidades, que sustituya al que representa alteraciones en su desempefio dificil de

corregir.

La importancia de la rotacion es considero un factor importante para determinar
si existe relacion entre el desempefio laboral y la rotacion del personal, siendo una
variable dependiente como menciona el autor, es fundamental crecer profesionalmente
y poder sentirse motivados y experimentar muchas experiencias enel entorno laboral.
Se sentiran identificados con la empresa, podran mostrar y aportarsus conocimientos
dentro de la empresa con una mejor amplitud. Por otro lado, la empresa también
genera confianza con sus trabajadores y demuestra que sus politicas de recursos
humanos son buenas en la organizacion, esto se maneja a travésde un exhaustivo

proceso de evaluacion para saber si el personal es capaz de cubrirel puesto.

Por otro lado, también es el costo que asume la empresa cuando nos referimos
al reclutamiento del personal externo, pueden obtener personas nuevas con mejores
potenciales y habilidades. El capacitar al personal y seleccionar demanda también
tiempo para la empresa y es de suma importancia saber y conocer con qué tipo de

personas esta contando para ser productivo y rentable.

Los fendmenos de la rotacién del personal para Chiavenato (2011) es un efecto
debido a los a los cambios internos y externos en la empresa por la que lo considera
como una variable dependiente en mayor o menor grado. El autor menciona que estos

fendmenos internos se encuentran en la politica salarial, prestaciones, la supervisiéon
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al personal, oportunidades de crecimiento laboral, profesional, condiciones fisicas, las
relaciones humanas, politica de reclutamiento, moral del personal entre otros dentro

de la organizacion.

Para el autor Chiavenato (2011) las politicas salariales de la empresa deben ser
Optimas para el puesto de la que ocupa el empleado, haciendo de que sea leal a la
organizacion para ello debe haber una buena cultura organizacional que el empleado
pueda sentirse comodo laborando y pueda dar mas del cien por ciento de si mismo.
Esto es un arduo trabajo que le corresponde al area de Recursos Humanos.Muchas
empresas deberian mejorar su politica interna y tratar de involucrarse en estaérea
porque todo dependera de su capital humano para que una empresa pueda ser
rentable y pueda crecer.

El mejorar sus herramientas con la que trabaja el empleado, generar politicas
de prestaciones de servicio de la organizacion para el trabajador. Tendran trabajadores
eficiencias y eficaces. El autor dice que la prestacion social se refiere a los servicios,
comodidades y beneficios que ofrecen las compaiiias a todos sus empleados y que la
organizacion debe contar con una supervision a sus trabajadores que vigile su gestion
laboral para lograr un buen desempefio basandose en su calidad,conducta personal y

social dentro de la organizacion.

La oportunidad de crecimiento laboral para realizarse profesionalmente
desempeinando una funcién suficientemente interesante y relevante en la combinacion
de su propio liderazgo y apoyo de la organizacion, le permite demostrar su talento y
potencial real innato que este maneja para ser competitivo, muchas organizaciones
institucionales no aplican politicas internas que haga que el personal cambie su
monotonia y pueda demostrar su capacidad y habilidades en otras areas haciendo que

opten por renunciar o simplemente no trabajen considerablemente.

La rotacion del personal interna en una organizaciéon es buscar que los
empleados se sientan motivados de distintas maneras, las oportunidades de

crecimiento laboral como ya se mencion0, donde pueden demostrar sus habilidades
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en otras &reas, esto es a base de un buen desempefio laboral que previa evaluacion

del trabajador sea promovida a otra area donde pueda demostrar sus habilidades.

El autor hace mencidn de las condiciones fisicas en la organizacion para sus
trabajadores, también se refiere a las condiciones ambientales, de temperatura,
infraestructura y condiciones sociales que rodean al empleado como ocupante en el
puesto de la organizacion. La moral del personal son las creencias, valores,
costumbres y normas que posee el trabajador y que lo demuestra e la organizacion.
Es importante contar con un personal con valores. Por otro lado, nos dice que la cultura
organizacional representa las normas, reglas, principios y valores que comparte una
organizacion con sus empleados para favorecer la integracion entre ellos.

La principal tarea de la organizacion es contar con una adecuada politica de
reclutamiento que permite dirigir a las personas idoneas para cubrir los requerimientos
del puesto para lograr los objetivos y asegurar la igualdad de oportunidades en la
organizacion. Los criterios y programas de capacitacion se emplean para evaluar la
efectividad y desempefio del trabajador. La organizacién debe informar a todos los
trabajadores sobre las politicas disciplinarias de la organizacion y los procedimientos,
perspectivas que se manejan en ella para cumplir con las metas y objetivos, asi mejorar
la calidad de la atencion, la productividad la innovacién y otros aspectos de alto valor

para la organizacion.

Los criterios de evaluacion del desempefio es el proceso que se lleva en una
organizacion para conocer las necesidades del empleado como también conocer
cuéles son las habilidades, conocimientos y competencias que tiene, del cual pueda
demostrar su potencial que permite retener al personal potencial dentro de la
organizacion. Por eso el autor menciona también la flexibilidad de las politicas de la
organizacion la organizacion debe estar en constantes cambios, es por eso por lo que
el personal que la integra debe tener la capacidad de adaptacion, flexibilidad a los

cambios con buena actitud en la organizacion.

Los fendmenos externos para Chiavenato (2011) dice que esto se basa en la
oferta y demanda de los empleados en un determinado tiempo o época en el mercado,
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la situacion econdémica que se ofrece y las nuevas oportunidades de empleo en el
mercado. Muchos trabajadores tratan de salir de la empresa por buscar mejores
propuestas salariales y optan por abandonar a la empresa. Esto ha sido un dilema para
muchas organizaciones ya que el mercado laboral se vuelve competitivo y a la vez
genera cambios en la politica salarial en las compafiias. Para el autor es mejor retener
al personal de buena calidad y reemplazar a los que no cumplen con un buen
desempefio en sus labores, asi la organizacidn mejorara su potencial humano, la

calidad y produccion.

Para Chiavenato (2011) tanto la rotacién interna y externa refleja cambios en la
empresa ya sea favorables o desfavorables y estos cambios implican costos. Un
indicador alto en la rotacion de personal afecta econémicamente a toda organizacion
ya que el reclutar y capacitar al personal nuevo, genera costos cuando no se tiene un
control como invertir por un personal nuevo, la publicidad, los avisos para buscar al
personal que sustituya al anterior, asimismo los pagos que se tendran que hacer al
personal que se retira de la empresa (cts., gratificaciones truncas etc.) estos son costos
primarios. Los costos secundarios se refieren a lo intangible, en este caso el tiempo
gue perdera la empresa en capacitar al nuevo personal, la baja produccion delnuevo
personal, la actitud que tendra el personal nuevo en el ambito laboral. Su

predisposicion en la organizacion.

Por ultimo, se menciona también los costos terciarios que son los costos
estimados a ambos ya que se tendra que generar un aumento mayor quizas al nuevo
personal el tema de los seguros. El trabajo se justifica en el ambito tedrico porque a
través del uso de diversas referencias bibliograficas, cientificas y solidas de los autores
sobre el desempefio laboral y la rotacion del personal en las empresas privadas o
institucionales. Asimismo, poder identificar las teorias apropiadas que nos ayudara en
el desarrollo de la investigacion, ya que se obtendra conocimientos actualizados y tener
una basetedrica de la realidad estudiada que facilite que la organizacion pueda

solucionar problemas que se presenten dentro de su desarrollo.
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La justificacion practica, tiene una gran importancia transcendentalque nos
ayudara a mejorar el desempefio laboral de las sectoristas en la organizacion
poniéndolo en practica y a ejercer y a evitar la frecuente rotacion del personal en el
area, poniendo en practica.

En la relevancia social el trabajo de investigacion ayudara a la organizacion a
perfeccionar el desempefio desus trabajadores y reducir la rotacion del personal de
manera externa, también serd como antecedente para otras organizaciones que

tengan la misma problematica.

En la utilidad metodoldgica el estudio realizado en el presente trabajo es
descriptiva, correlacional, del cual detallala relacion que existe entre el desempefio
laboral y rotacion del personal, con un tipode disefio no experimental, y con el
instrumento de la encuesta, que puede ser aplicadas en otras organizaciones para

conocer y mejorar la percepcion de sus trabajadores.

En la hipétesis general el desempeiio laboral se relaciona positivamente con la
rotacion del personal del area del Servicio al Asociado de una Asociacion de

Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

En la primera hipétesis, el desempefio de tareas se relaciona positivamente con
la rotacion del personal en elarea del servicio al asociado de una Asociacion de

Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

En la segunda hipaétesis, el civismo se relaciona positivamente con la rotacion
del personal del area del servicioal asociado de una Asociacion de Comerciantes,
Jesus Maria, 2017.

En la tercera hipoétesis, la falta de productividad se relaciona positivamente con
la rotacion del personal en elérea del servicio al asociado de una Asociacion de

Comerciantes, Jesus Maria, 2017.
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En el objetivo general, se determiné la relacion entre el desempefio laboral y la
rotacion del personal en el areadel Servicio al asociado de una Asociacion de
Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

En el primer objetivo especifico, se determind la relacion entre el desemperio
de tareas y la rotacién del personal en el &rea del servicio al asociado de una
Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

En el segundo objetivo especifico, se determiné la relacion entre la psicologia
del ambiente laboral y la rotacion del personal en el area del servicio al asociado de una

Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.
En el tercer objetivo especifico, se determiné la relacion que existe entre la

Falta de productividad y la rotacion del personal en el area del servicio al asociado de

una Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

La tipo de investigacion fue descriptiva, porque se describe caracteristicas de las
variables y de nivel correlacional ya que determina el grado de existencia entre las

variables del desempefio laboral y rotacion del personal del presente trabajo.

Disefio de Investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) mencionaron que el estudio no experimental
se observa situaciones ya existentes, dicho estudio de investigacion tiene un disefo
no experimental, porque no se manipula las variables. Asimismo, se observa en su
contexto natural y en su realidad por ser un disefio no experimental y se limita en

establecer relaciones entre variables en un momento determinado.

Variable Desempefio Laboral

La definicion conceptual para Robbins y Judge (2013) dice que el desempefio se
refiere a las conductas que tiene un empleado en la organizacion, por la cual se

contrata con el fin de lograr los objetivos que tiene el empleador.

Definicion operacional:

El desempefio laboral serd evaluado a través de diferentes conductas como el
desemperio de tareas, el civismo y la falta de productividad, por lo que se requiere
considerar estas dimensiones evaluables con las cuales se aplicara un cuestionario

de preguntas cerradas, tipo Likert para favorecer el procesamiento.
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Definicién conceptual de Rotacion del personal

Chiavenato (2011) menciona que es el nimero de personas que entran y salen en
una organizacién y que estas puedes ser de manera favorable o desfavorable.

Definicién operacional:

Esto se medira a través de las causas que son fendmenos internos y fendmenos
externos lo cual representan el objeto de estudio, y de que también se hacen evidencia

los indicadores de nuestras dimensiones.

3.2 Poblacién y muestra

La poblacion estd compuesta por 32 colaboradores de una Asociacion de
Comerciantes de Jesus Maria, afio 2017, los cuales se dedican a gestionar todos los
beneficios que le corresponde al asociado, invitacion de eventos, fidelizacion y

elaborar charlas empresariales.

Muestra

Por lo tanto, la muestra de la presente investigacion se realizé por 32 colaboradores
del area del servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes Jesus Maria,
2017.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion para fines de este trabajo fue la encuesta con respuestas
cerradas. Esta se aplicdé de forma masiva y no requirié de un personal especializado
del cual permite recolectar datos importantes para determinar si existe relacion entre
el desemperio laboral y la rotacion del personal con la colaboracién de los trabajadores

de una Asociacion de comerciantes de Jesus Maria, 2017.
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Instrumento

El instrumento se utiliza con 52 items, de tipo escala de Likert que permite detallar el
nivel de acuerdo o desacuerdo de los encuestados y de nivel ordinal.

Los cinco niveles de respuesta:

Total desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente

De acuerdo

Total acuerdo

g anlwlNk

Validez
Un juicio de expertos analizo la validacion del contenido, se entrego un formato a cada
uno para su opinion a cada uno de los docentes de la escuela de administracion de la

Universidad Cesar Vallejo.

Dr. Costilla Castillo, Pedro

Lda. Ramirez Briones, Briones Lorena

Dr. Cojal Loli, Bernardo

Confiabilidad

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) menciona que dice que el célculo de la
confiabilidad del instrumento lo conforma por una o varias escalas que miden las

variables de la investigacién para sumarse, promediar o relacionarse.
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De esta manera, para poder evaluar la confiabilidad de la investigacion, se utilizé el
cuestionario de 48 preguntas para medir las dos variables a través del estadistico de
Alfa de Cronbach.

Se siguio las recomendaciones para estimar los valores de los coeficientes.

Tabla N°1: Escala de Vellis

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable

Entre .65y .70 es minimamente aceptable
De .70 2 .80 es respetable

De .80 a .90 es muy buena

Escala de Vellis ( Garcia, H. 2006)

3.4 Métodos de andlisis de datos

Para analizar los datos de cada variable, se utilizé el software estadistico SPSS
version 24 y una tabla de Excel para los datos donde se tabulé y se determiné los

rangos para cada variable, asimismo las frecuencias por dimensiones.
Se utilizd la correlacion de Pearson para determinar si existe relacion entre las
variables. El coeficiente de correlacién de Shapiro - Wilk por ser muestra menor de 50

y para la prueba de hipotesis se utilizé en el SPSS version 24.

3.5 Aspectos éticos

El presente trabajo se basa a la veracidad y del mismo modo se realiz6 las
encuestas y protegiendo a los trabajadores encuestados, para reservar el

anonimato a fin de que se manifieste sincero en sus respuestas.
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IV. RESULTADOS

Alfade Cronbach
Se utilizé la prueba estadistica de Alfa de Cronbach, en el programa de SPSS version

24, para medir las variables en el estudio. Segun el cuadro de rango de confiabilidad

de Garcia, el nivel de grado es muy buena.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 32 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 32 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Tabla N°2: Resumen de Alfa de Cronbach de ambos instrumentos

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,933 24

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Interpretacion:

El nivel de confiabilidad de nuestro instrumento que consta de 48 preguntas,
obteniendo como resultado de 0.933, de esta manera, el estadistico nos menciona
gue la prueba es muy confiable y tiene muy buen grado de fiabilidad en la medicion

del instrumento.

Para el instrumento 01: Desemperio Laboral
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Tabla N°3: Resumen del procesamiento del caso de instrumento Desempeio

laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 32 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 32 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

Tabla N°4: Alfa de Cronbach del instrumento: Desempeiio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos

,926 24

Fuente: Elaboracion propia en SPSS

Se observa el resultado de Alfa de Cronbach de 0,926 indica que existe un alto nivel
de consistencia de escala en cada uno de los items (indicadores), no existiendo

contradicciones en ello. Determinado un grado excelente de fiabilidad.

Para el instrumento 2: Rotacién del Personal

Tabla N°5: Resumen del procesamiento del caso de instrumento de Rotacion

del Personal
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Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 32 100,0
Excluido? 0 0
Total 32 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

Tabla N°6: Alfa de Cronbach del instrumento: Rotacién del Personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,933 24
Fuente: Elaboracién propia en SPSS

El resultado de Alfa de Cronbach es de 0,933 esto indica que existe un alto grado de

fiabilidad en la medicion de la variable

Prueba de Normalidad
Si N <50 entonces usamos Shapiro — Wilk
HO: Distribucién Normal

H1: Distribucion no normal

Tabla N° 7: Prueba de Normalidad

Pruebas de
normalidad
gorov-Smirn a Shaper'W”k
Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
DESEMPENO LABORAL ,105 32 ,200" ,967 32 ,425
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ROTACION PERSONAL

,110

32 ,200" ,961

32

,301

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracién propia en SPSS

Interpretacién:

Se puede observar la muestra de 32 personas encuestadas en la correlacion de las

dos variables, el cual se analiza la prueba de Shapiro-Wilk, con un nivel de

significancia mayor a 0.05, entonces, se puede afirmar que los datos proceden de una

distribucién normal, es decir, aceptamos la HO (la hipétesis nula), y rechazamos la H1

(hipotesis alterna).

Prueba de Hipotesis

Tabla 8: Escala de Correlacion

RANGO RELACION
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacion negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa debil

0.00 No existe correlacion

+0.01a +0.10 Correlacién positiva débil
+0.11a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+0.91a +1.00 Correlacion positiva perfecta

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

HO NO existe relacion entre el desempefio y la rotacion del personal del area del

Servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

H1 Sl existe relacién entre el desempefio y la rotacion del personal del area del

Servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.
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Hipotesis General

Tabla 9: Correlacion de Hipotesis General

Correlaciones

DESEMPENO
LABORAL ROTACION PERSONAL

DESEMPENO LABORAL Correlacién de Pearson 1 ,940"

Sig. (bilateral) ,000

N 32 32

ROTACION PERSONAL  Correlacion de Pearson ,940" 1
Sig. (bilateral) ,000

N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia en SPSS

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos, existe un grado de correlacion de Pearson
de 0.940 muy fuerte lo cual indica segun la escala. Asimismo, con un nivel de
significancia bilateral de ,000 que es menor a 0.05, por lo cual se rechaza la hipotesis
nula (HO) y aceptamos la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe una relacion muy fuerte
entre el desempefio laboral con la rotacién del personal en el area del servicio al

asociado de una Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.
Hipotesis especifica 1
HO No existe relacion entre el desempefio de tareas con la rotacion del personal en

el area del servicio al asociado de una Asociacidn de comerciantes, Jesls Maria,
2017.
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H1 Sl existe relacion entre el desempefio de tareas con la rotacion del personal en el

area del servicio al asociado de una Asociacion de comerciantes, Jesus Maria, 2017.

Tabla 10: Correlacion de Hipotesis Especifica 1

Correlaciones

Desempefio de

ROTACION
tareas PERSONAL
Desempefio de tareas Correlacién de Pearson 1 ,914™
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
ROTACION PERSONAL  Correlacion de Pearson ,914" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia en SPSS
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos, existe un grado de correlacion de Pearson

de 0.914 muy fuerte lo cual indica segun la escala. Asimismo, con un nivel de

significancia bilateral de ,000 que es menor a 0.05, por lo cual se rechaza la hipotesis

nula (HO) y aceptamos la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe una relacién positiva

muy fuerte entre el desempefio de tareas con la rotacion del personal en el area del

servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

Hipotesis especifica 2

HO NO Existe relacion entre el Civismo y la rotacién del personal del area del servicio

al asociado de una Asociacion de comerciantes, Jesus Maria, 2017.

H1 Sl Existe relacion entre el Civismo y la rotaciéon del personal del area del servicio

al asociado de una Asociacidon de comerciantes, Jesus Maria, 2017
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Tabla 11: Correlacion de Hipotesis Especifica 2

ROTACION
Civismo PERSONAL
Civismo Correlacién de Pearson 1 ,836"
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
-, ,836"
ROTACION PERSONAL Correlacién de Pearson 1
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia en SPSS

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos, existe un grado de correlacion de Pearson

de 0,836 muy fuerte lo cual indica segun la escala. Asimismo, con un nivel de

significancia bilateral de ,000 que es menor a 0.05, por lo cual se rechaza la hipotesis

nula (HO) y aceptamos la hipotesis alterna. Por lo tanto, existe una relacion positiva

muy fuerte entre el desempefio de tareas con la rotacion del personal en el area del

servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

Hipotesis especifica 3

HO NO Existe relacién entre falta de productividad con la rotacion del personal en el

area del servicio al asociado de una Asociacion de comerciantes, Jesus Maria, 2017.

H1 Sl Existe relacién entre falta de productividad con la rotacién del personal en el

area del servicio al asociado de una Asociacién de comerciantes, Jesus Maria, 2017.

29



Tabla 12: Correlacion de Hipoétesis Especifica 3

Falta de ROTACION
productividad PERSONAL
Falta de productividad Correlacion de Pearson 1 ,800™
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
ROTACION PERSONAL Correlacion de Pearson ,800™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: elaboracion propia en SPSS

Interpretacion:

La prueba de hipotesis especifica se observa que existe un grado de correlacion de

Pearson de 0,800 entre la tercera dimension con la segunda variable es muy fuerte,

por lo que se considera que el nivel de significancia es de ,000 menor que 0.05, quiere

decir que se rechaza la hipétesis nula (HO) y aceptamos la hipétesis alterna (H1). Si

existe correlacion entre la falta de productividad y la rotacion de Personal de la

asociacion de Comerciantes, Jesus Maria, 2017.

Analisis de Resultados

Tabla N°13 Dimension de Desempefio de Tareas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido INDIFERENTE 4 12,5 12,5 12,5
ACUERDO 18 56,3 56,3 68,8
TOTAL ACUERDO 10 31,3 31,3 100,0
Total 32 100,0 100,0
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Interpretacion:

De acuerdo con los resultados encontrados, se observa que el 31,3% de los

trabajadores se encuentran en “total acuerdo” respecto al desempefo de sus tareas

que hay en la organizacion, el 56,3% se encuentra en “acuerdo” y el 12,5% le es

“indiferente”.

Tabla N°14 Dimensién de Civismo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido DESACUERDO 1 3,1 3,1 3,1
INDIFERENTE 7 21,9 21,9 25,0
ACUERDO 22 68,8 68,8 93,8
TOTAL ACUERDO 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados encontrados, se observa que el 68,8 % de los

encuestados manifiestan estar en “Acuerdo” respecto al Civismo que hay actualmente

en la organizacién, el 21,9% se encuentra indiferente, el 6,3% esta en “total acuerdo”

y el 3,1% esta en desacuerdo.

Tabla N°15 Dimension de Falta de Productividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido INDIFERENTE 6 18,8 18,8 18,8
ACUERDO 23 71,9 71,9 90,6
TOTAL ACUERDO 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0
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Interpretacion:

De acuerdo con los resultados encontrados, se observa que el 71,4 % de los

encuestados manifiestan estar en “Acuerdo” respecto a la falta de Productividad que

hay actualmente en la organizacion, el 18,8% se encuentra indiferente, y el 9,4% esta

en “Total acuerdo” y el 3,1% est& en desacuerdo.

Tabla N°16 Dimensién de Fenédmeno Interno

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido DESACUERDO 3 9,4 9,4 9,4
INDIFERENTE 16 50,0 50,0 59,4
ACUERDO 12 37,5 37,5 96,9
TOTAL ACUERDO 1 3,1 3,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que el 50 % manifiestan estar

“indiferentes” respecto al fendmeno interno que hay actualmente en la organizacion, el

37,5% se encuentra en “Acuerdo”, 9,4% en “Desacuerdo” y el 3,1% en “Total

desacuerdo”.

Tabla N°17 Dimensién de Fenbmeno Externo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido INDIFERENTE 17 53,1 53,1 53,1
ACUERDO 12 37,5 37,5 90,6
TOTAL ACUERDO 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

32



Interpretacion:

De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que el 53 ,1% de los encuestados
manifiestan estar en “indiferentes” respecto al fendmeno externo que hay actualmente

en la organizacion, 37,5 % se encuentra en “Acuerdo”, y 9,4% en “Total Acuerdo”.
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V. DISCUSION

Se acepta la hipotesis alterna general, por lo tanto, si existe relacion entre el
Desempefio Laboral y la Rotacion del Personal en el area del servicio al asociado de
una Asociacion de Comerciantes Jesus Maria, 2017. Para ello se realizé una encuesta
de respuestas cerradas a 32 personas que trabajan en el area.

Estos resultados guardan algunas coherencias con la tesis de Chavez, Ay Flores, L.
(2016) donde los resultados de esta investigacién determinaron que, si hay una
relaciéon significativa entre el clima organizacional y la rotaciéon del personal en la
empresa textil del distrito de Ate, siendo la segunda variable “Rotacion del personal”
dependiente y teniendo como factores mis dimensiones: fenOmenos externos y
fendmenos internos. Por este motivo lo contraste con mi trabajo de investigacion, que
ayudo a reconocer e identificar los factores que intervienen en el clima laboral y la
rotacion laboral. Ademas, dicha teoria por el autor respalda el resultado obtenido en
mi trabajo de investigacion donde el Desemperio laboral tiene relacion con la rotacion
del personal, por lo cual mediante la prueba de Pearson con un valor = 0,940 de
pendiente muy fuerte y con un valor de significancia menor de 0,05 el cual dichos

resultados concuerdan con la teoria del autor.

El primer objetivo especifico fue determinar la relacion entre el desempefio de tareas
y la rotacion del personal en el area del servicio del servicio al asociado de una
Asociacion de Comerciantes, para el cual se obtuvo como resultado a través de la
prueba de Pearson una correlacion de 0,836 muy fuerte y una significancia bilateral
de ,000 que es menor a 0.05 y se tuvo que rechazar la Hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, por lo que existe una relacion positiva muy fuerte entre el

desempenio de tareas con la rotacion del personal en el area del servicio al asociado.

Dicho resultado tiene similitud con los autores Robbins y Judge (2013) el cual resalta
gue el desempefio de las tareas contribuye en la eficacia y eficiencia en la

organizacion y también determina considerablemente la forma en que afecta el
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desemperio de la tarea y se involucrado la rotacién del personal. responsabilidad y la
obligacién que tenga el empleado determinara la relacién con la rotacion del personal.
De igual manera coincide la investigacion de Ccopaza, G (2014) del cual tenia la
dimension de mi tesis, por eso fue necesario contrastar la conclusion de su
investigacion a través del instrumento de la encuesta, del cual utilizo indicadores de
mi segunda variable “Rotaciéon del personal” en dichos resultados se determiné la
relacién entre el desempefio de tareas y la rotacién del personal formulada con
preguntas cerradas del cual me permitié definir la percepcidn que se tenia en cuanto

a la relacion del desemperio con la rotacion.

Se encontro los sucesos negativos en cuanto a desempefio de sus tareas que tenian
los trabajadores en la organizacion del cual obtuvo como resultado indice elevados
con nuestros indicadores como: politicas salariales, mejores ofertas laborales, y
oportunidades de crecimiento laboral en otras organizaciones. De esta manera se

pudo obtener informacion de investigacion descriptiva.

El segundo objetivo especifico fue determinar la relacion entre el Civismo y la rotacion
del personal en el area del servicio al asociado, del cual los resultados que se
obtuvieron después de realizar el proceso de analisis, se afirma que si hay relacion
entre la dimension y la variable dependiente, el cual el valor de correlacion fue
evaluada a través de la prueba de Pearson 0,836 del cual demuestra la relacion
significativa que tienen y que se acepta la hipotesis nula, por eso, se confirma la
relacion positiva que existe entre el Civismo y la rotacidon del personal en el area del

servicio al asociado de una Asociacion de comerciantes de Jesus Maria, 2017.

Segun Criollo, L (2014) llego a la conclusion a través de sus resultados de
investigacion menciono que hay un nivel adecuado de relacion con el ambiente
psicologico de la organizacién y que las mediciones del clima laboral evidencian un
gran interés y apoyo por parte de los trabajadores, por sentirse considerados en el
crecimiento de la empresa. Sin embargo, se concluyé que hay un indice negativo para

la rotacion del personal motorizado. Estos datos se relacionan con mi indicador de mi
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subvariable con la variable dependiente ya que los principales motivos de la
desvinculacién es el salario y la poca relaciébn que manejan con los jefes de su area.
Asimismo, el autor Robbins y Judge (2013) respalda la participacion del empleado que
se identifica con su puesto, participa activamente en él y considera que su desempefio
es algo importante que lo beneficiapara su crecimiento profesional. Esto Gltimo indica
gue se encuentra en segunda variable donde se puede confinar a través de los
resultados de la encuesta la relacionque existe entre el Civismo y la rotacién del

personal.

Se logro obtener como tercer objetivo especifico, definir la relacion entre la falta de
productividad y la rotacion del personal en el area del servicio al asociado de una
Asociacion de Comerciantes de Jesus Maria, 2017 en los resultados se observa existe
un grado de correlacion de Pearson de 0,800 entre la tercera dimensién con la
segunda variable siendo muy fuerte, por lo que se considera que el nivel de
significancia es menor que 0.05, de la cual se rechaza la hipétesis nula (HO) y
aceptamos la hipétesis alterna (H1) Afirmando que existe correlacion entre la falta de
productividad y la rotacidon de Personal de la asociacion de Comerciantes, Jesus
Maria, 2017.

La teoria de los autores Robbins y Judge (2013) avala el trabajo de investigacion de
la tesis, confirmando que la accién negativa, la ausencia, el robo, tiene un efecto
directo para la organizacion y que la rotacion del personal tiene costos elevados ya
sea para puestos de niveles inferiores. Es por eso por lo que los resultados obtenidos
en el proceso de los datos arrojan una relacion entre la falta de productividad y la
rotacion del personal en el area del servicio al asociado de una Asociacion de

comerciantes de Jesus Maria, 2017.

De la misma manera se encontré semejanzas en la investigacion de Sanchez, A
(2014) del cual busco relacionar cuales eran las causas que influian en la rotaciéon
de la persona, para sus resultados de investigacion también utilizo un interrogatorio

de preguntas cerradas del cual utiliz6 la escala de Likert y concluyo que el personal
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terciarizado en autoservicios optaba por renunciar porque el trabajo era agotador y
eso hacia que la gente se “ausente”, este indicador esta relacionado con el
desempeiio laboral de mi tesis, en cuanto a los resultados su trabajo arrojaron que la

mayoria del personal se ausentaba porque era muy desgastante las horas de trabajo
realizando.
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VI. CONCLUSIONES:

Después de obtener el desenlace de la investigacion, los objetivos que se plantearon
y las hipétesis se logré obtener las siguientes conclusiones:

1. Se concluyd que existe relacién entre el Desempefio laboral y la rotacion del
personal en el area del servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes de
Jesus Maria, 2017, se puede concluir que si existe un desempefio laboral que influye
significativamente en la rotacion del personal en el &rea, un buen desempefio laboral

tendra resultados positivos en la organizacién y evitar la reduccién del personal.

2. Se concluyo que existe relacion entre el Desempefio de tareas y la rotacion del
personal en el area del servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes de
Jesus Maria, 2017. El desempeiio de tareas repercute significativamente con la
rotacion del personal, la retroalimentacion a los empleados, las oportunidades de
crecimiento profesional en la empresa dependeran del resultado de tareas laborales

para mantener al personal en la organizacion.

3. Se determind que existe relacion entre el Civismo y la rotacion del personal enel area
del servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes de Jesus Maria, 2017.
Por tanto, se concluye que el civismo influye significativamente en la rotacion del
personal, un trabajo en equipo, el apoyo a los otros integrantes, el respeto de normas

y reglamentos lograra mejorar la reduccién del personal.

4. Se determiné que, si existe relacion entre la falta de productividad y la rotaciondel
personal en el area del servicio al asociado de una Asociacién de Comerciantes de
Jesus Maria, 2017 por lo tanto concluimos que, si hay una relaciéon que afecta
significativamente con la rotacién del personal, el bajo desempefio laboral del
personal, las acciones negativas, las ausencias, interrumpen el funcionamiento

eficiente de la empresa e impacta con la rotacion del personal.
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VII. RECOMENDACIONES

Después de los resultados hallados en el presente estudio, se pretende exponer
algunas recomendaciones que ayuden a mejorar la problematica en el area del

asociado de una Asociacion de Comerciantes de Jesus Maria, 2017.

1. Se recomienda al area de Recursos Humanos elaborar politicas de recompensas,
como el aumento de salario por méritos, incentivos por produccion o bonos a través
de su evaluacién de Desempefio Laboral que realice el empleado en el area. Para

motivar el compromiso del empleado y retener al personal en la organizacion.

2. Se recomienda al area de Recursos Humanos, evaluar e identificar las habilidades
y capacidades de las sectoristas para que permitan ser promovidos a través de un
programa de linea de carrera segun el resultado de sus tareas y sus cumplimientos
de meta en el area, generando un mejor ambiente laboral y psicologicoque permita la

retencion del personal con talento.

3. Se recomienda al area del servicio al Asociado programas de retroalimentacional
personal del area a través de reuniones semanales para para la integracion en
equipo, para detectar el comportamiento de los integrantes, asimismo las
necesidades de desarrollo, capacitacion del trabajador y realizar programas

correctivos en el tiempo.

4. Se recomienda al area del Recursos humanos respetar los horarios establecidos por
la institucién, asimismo un programa que permita calcular las horas adicionales de
los trabajadores del area del servicio al asociado que permitan ser recompensados
en el mes de manera monetaria o por dias libres para evitar las ausencias por
desgaste fisico y mental del personal y motivar a la satisfacciéon laboralen la

organizacion.
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ANEXO

Variables, Operacionalizacion

Desempeio Laboral y Rotacion del Personal del area del servicio al asociado de una Asociacion de Comerciantes Jesus Maria, 2017

VARIABLES

DEFINICION

DEFINICION

DIMENSIONES DE LAS

INSTRUME

ESCALA DE

INDICADORES ITEMS -
OPERACIONAL CONCEPTUAL OPERACIONAL VARIABLES NTO MEDICION
Obligaciones 1,2
N Responsabilidades 3
El desempefio laboral D fode T —
sera evaluada a través de esempeno de lareas Produccion 4,5
Robbins y Judge (2013) El tipos de conductas como Realizacion de tareas
desempefio refiere al conjunto de desempefio de tareas, administrativas 6,7
de conductas esperadas de un el civis mo y la falta de Acciones 8,9
empleado es la causa por la productividad, por lo que Comunicacion 10.11
Desempefio Laboral cua}l_se contrata a alg_wen,_ ) se requiere ?or}s iderar Ambiente psicolbgico de 1a
especificamente es la ejecucién caracteristicas Civi organizacion 1213
voluntaria de conductas observables con las Ivismo R Idgd 1 bion -
relevantes del individuo para cuales se aplicara un espaldo N € 95 o IJe Ivos
alcanzar las metas de la cues tionario con organizacionales 14
organizacion (p.555) preguntas cerradas en la Respeto 15,16,17
escala de tipo Likert para Conducta 18,19,20
facilitar el procesamiento. | Fa|ta de Productividad Robo 21,22 L
Ausencia 23,24 C :(
Politicas salariales 25 U
Politicas de prestaciones de E E
o X 26,27
servicios sociales S R
Supervision 28,29 T T
Oportunidades de crecimiento
.. laboral 30 !
La rotacién del personal — — -
| , | Condiciones fisicas enla 31.32 (o)
Chiavenato (2011) se define seé avaluara son los organizacion ’ N
com o "rotacion de pers onal fenémenos internos y Moral del personal 33 A o
se utl_ll,za para definir las fendmenos externos lo Fenémenos Internos Cultura organizacional 34,35 R R
fluctuacion de personal entre cual representan el Politicas reclutamiento y 26.37 | D
una organizacion y sus . . i6 .
gici 9 \aboral Y . objeto de estudio, y de seleccién I
condiciones Ef orales eh otras bié h Criterios y programas de o N
palabras, el intercambio de que también se hacen capacitacion 38,39
Rotacion Del Personal |personas entre la organizacion y evidencia sus Politicas disciplinarias de la 20 A
el almblentz e_sta definido plodr el indicadores como las organizacion L
volumen de ingres o y salida s . iteri i6
[¢] Yy politicas salariales, Criterios de evalu~a0|on del a1
pers onal de la . L. desempefio
organizacién”(p.116) condiciones fisicas de Flexibilidad de las politicas de la w2
trabajo, moral del organizacion
personal etc. Situacion de la oferta y la
demanda de recursos humanos 43,44
en el mercado
Coyuntura econdm ica
Fenémenos Externos |favorable o desfavorable a la 45,46
organizacion
Oportunidades de empleo 47,48

en el mercado de trabajo




MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

DESEMPENO LABORAL Y LAROTACION DEL PERSONAL EN EL AREA DEL SERVICIO AL ASOCIADO DE UNA ASOCIACION DE COMERCIANTES DE JESUS MARIA, 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General -
~ Obligaciones
Desempefio de tareas
. > o Responsabilidades
. X . Determinar la relacion entre el El desempefio laboral se
¢Coémo se relaciona el desempefio - - . . -
- desempefio y la rotacion del relaciona positivamente en la Produccion
laboral y la rotacion del personal en el . L - .
. L . personal en el area del servicio | rotacion del personal del area S L R
area del servicio al asociado de una . o - ) Realizacion de tareas administrativas
asociacion de comerciantes de Jests al asociado de una asociacion | del servicio al asociado de una -
Maria 20172 de comerciantes de JesUs Maria| asociacién de comerciantes de Acciones
ana : 2017 Jesls Maria 2017. Comunicacion
Desempeﬁo laboral Civismo Ambiente psicolégico de la organizacion
Problema Especificos ObjetivoEspecificos Hipé6tesis Especificos Respaldo de los objetivos organizacionales
Determinar la relacion entre el El desempefio de tareas se Respeto Tipo
¢ Cuél es la relacion entre el " R P ” Tipo no experimental
~ L desempefio de tareas y la relaciona positivamente con la
desempefio de tareas y la rotacion del - B - . Conductas
. . rotacién del personal en el area | rotacion del personal en el area .
personal del area del servicio al del icio al iado d del icio al iado d B Método
asociado de una asociacién de € S?rv,l?loda asocia ,o te ur:ja ¢ slervll?wda asocia ,0 te ur:ja Falta de productividad Robo El enfoque en el que se realiza
comerciantes de Jesls Maria 2017? asomacmnl € comerman es de asomamorj N co’merman es de este estudio es el cualitativo
Jesus Maria 2017 Jesus Maria 2017. Ausencia

¢Como se relaciona el Civismo y la
rotacion del personal en el area del
servicio al asociado de una
asociacion de comerciantes de JesUs
Maria 2017?

Determinar la relacion entre el
Civismo y la rotacion del
personal en el &rea del servicio
al asociado de una asociacion
de comerciantes de Jesus Maria
2017.

El civismo y la rotacién del
personal se relaciona
positivamente en la rotacién del
personal del area del servicio al
asociado de una asociacién de
comerciantes de Jesls Maria
2017.

¢ Cudl es la relacion entre la falta de
productividad y la rotacién del
personal del area del servicio al
asociado de una asociacion de

comerciantes de Jesls Maria 2017?

Determinar la relacion que existe|
entre la falta de productividad y
la rotacion del personal en el
area del servicio al asociado de
una asociacién de comerciantes
de Jesls Maria 2017.

La falta de productividad se
relaciona positivamente con la
rotacion del personal en el area
del servicio al asociado de una
asociacion de comerciantes de

Jesls Maria 2017

Rotacion de
personal

Fendémenos internos

Politicas salariales

Politicas de prestaciones de servicios sociales

Supervisién

Oportunidades de crecimiento laboral

Condiciones fisicas en la organizacién

Moral del personal

Cultura organizacional

Politicas reclutamiento y seleccién

Criterios y programas de capacitacion

Politicas disciplinarias de la organizacion

Criterios de evaluacién del desempefio

Flexibilidad de las politicas de la organizaciéon

Fendémenos externos

Situacion de la oferta y la demanda de RR.HH.
en el mercado

Coyuntura econémica favorable o
desfavorable a la organizacion

Oportunidades de empleo en el mercado de
trabajo

Disefio de investigacion
no experimental -
correlaciénal

Poblacién
La poblacién estd compuesta
por 32 personas del area del
servicio al asociado de una
Asociacion de comerciantes
de Jesls Maria, afio 2017
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CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. Cﬁ%z /’ 9(‘/ /é p?/ﬂ ’6’/91)

1.2 Cargo e Institucién donde labora: B/ite<To7 ] </
1.3 Especialidad del validador: 284 /{,//j/??\

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacion:
1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Esta formulado con lenguaj
1. CLARIDAD ormyane.can lengliaie ‘
apropiado y especifico E

Esta expresado en conductas

2. OBJETIVIDAD
< observables

Adecuado al avance de la ciencia
3. ACTUALIDAD 3 i o Y
tecnologia

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

4. SUFICIENCIA

5. INTENCIONALIDAD

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

6. CONSISTENCIA

7. COHERENCIA

La estrategia responde al propésito
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
propésito de la investigacion

8. METODOLOGIA

9. PERTINENCIA

e P s g Il el

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable:

Item 1 W

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Item 6

AN

Item 7

Oficina de Investigacién UCV — Lima - Este



Item 27 —

Item 28 —

La evaluacidn se realiza de todos los items de la segunda variable
lll. PROMEDIO DE VALORACION: § ) %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

( 7() El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante

DNI. Ne reléfon;a Ne 2é/sz )’??\/ -

Cficina de Investigacién UCV - Limia — Este




CESAR VALLEJO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION
. DATOS GENERALES: , W
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg, CO ST CSrileg DO -

1.2 Cargo e Institucién donde labora: HOCEN (€ IV O Lacepu’
1.3 Especialidad del validador: DU, € 0 A Deed V(SO ceo

1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacién:
1.6 Autor del Instrumento:

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Excelente
E Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES | 61-80%

00-20% 21-40% 81-100%
Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico
Esta expresado en conductas
observables
Adecuado al avance de la ciencia y
tecnologia

. CLARIDAD

2. OBIETIVIDAD

3. ACTUALIDAD

Comprende los aspectos en cantidad
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de
las estrategias

4. SUFICIENCIA

5. INTENCIONALIDAD

Basado en aspectos tedricos-
cientificos

Entre los indices, indicadores y las
dimensiones

6. CONSISTENCIA

7. COHERENCIA

La estrategia responde al propésito

8. METODOLOGIA N ,
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
proposito de la investigacion

PROMEDIO DE VALIDACIO ‘BO/

9. PERTINENCIA

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:

Primera variable:

E
INSTRUMENTO SUFICIENTE MERIANAMENTE INSUFICIENTE

SUFICIENTE

Item 2 / 4
Item 3 i
: e

Item 4

Item 5 / )
Item 6 2

Item 7 7

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este




Item 9 Ve

Item 10

Item 11 vd

Item 12 7
Item 13 /

Item 14 yd

Item 15 -
Jtem 16 i
Item 17 r e
Item 18 e
Item 19 - ] P
Item 20

Item 21 >
Item 22 f )
Item 23 N5
Item 24 i

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable

Segunda variable:

Item 1

Item 2

Item3

Item 4

\

\

Item 5

Item 6

\

Item7

Item 8

Item 9

Item 10

Item 11

Item 12

Item 13

Item 14

Item 15

Item 16

Item 17

Item 18

Item 19

Item 20

Item 21

Item 22

Item 23

Item 24

Item 25

\\\\\\\\\\\\f\\\\ﬁ‘f\

Item 26

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este



Item 27 —

Item 28 N

La evaluacidn se realiza de todos los items de la segunda variable
1ll. PROMEDIO DE VALORACION: 80 %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

() Elinstrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del Ex;{e o Ijformante.

DNI. N¢ 0‘261‘2—&‘%3 Teléfono Newﬂ '

Oficina de Investigacion UCV - Lima — Este



UNIVERSIDAD
CESAR VALLESO

=j UCV

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I, DATOS GENERALES: .
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg. gﬁﬂ’ge-z.;. %QID‘\‘ES ‘LOEE“Q
1.2 Cargo e Institucién donde labora: _'D_OCB-ﬁ-‘e ~ JNIVERSIOAN CESAR UALLETD
1.3 Especialidad del validador: ADHINISTRADORA
1.4 - Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacién:
1.5 Titulo de la Investigacion:
1.6 Autor del Instrumento: .

1. . ASPECTOS DE VALIDACION:

Esta formutado con lenguaje
apropiada y espécifico

£sta expresado en conductas
obsarvables

Adecuado al avance de la ciencia y
tecriologla

Compreande los aspectas en cantidad

y calidad

Adecuado para valorar aspectos de /

las estrategias

Basado en aspectos tedricos-
clentificos

Entre los ndices, indicadores y las
dimensiones

La estrategia responde al propésito
del diagnostico

Elinstrumento es funcional para el

propdsito de la investigation

Pertinencia de los ftems o reactivos del instrumento:

Primera variable:

Oficina de Investigacién UCV ~ Lima — Este




AAMAANNNENNNEE RN

La evaluacidn se realiza de todos los ftems de la primera variable

Segunda variable:

NN RN P R

Oficina de tavestigacién UCV - Lima — Este




ftem27 - P

Item28.. ‘ e

La evaluacion se realiza de todos los ftems de fa segunda variable

Il PROMEDIO DE VALORACION: qo %. V: OPINION DE APLICABILIDAD:

{ I/)El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

{ )Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante.

DNL Ne YS756Y.54 Teléfono Ne_FHISBIQ 19

Oficina de Investigacidn UCV — Lima — Este




Figura 3 Sectoristas del servicio al Asociado

Figura 4 Médulos de atencién
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