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Resumen
La tesis tuvo como objetivo general determinar la influencia entre la Rotaciondel
personal y su influencia en el Desempefio de los colaboradores. La metodologia
que se utilizo es la siguiente: tipo de investigacion aplicada, enfoque cuantitativo,
disefio no experimental de corte transversal, nivel descriptivo explicativo, y método
hipotético deductivo. La poblacion estuvo conformada por 60 trabajadores. Los
datos fueron obtenidos a toda la poblacion mediante la técnica de encuesta y se
utilizé un cuestionario de 24items, el mismo que ha sido validado por juicios de
expertos y tiene una altaconfiabilidad; De acuerdo a la prueba de hipétesis el
resultado obtenido, tiene un coeficiente de correlacion de R de Pearson de -0.941
y Sig.0.000; informacion quede muestra que existe una influencia negativa que a la
vez es inversamente proporcional; por lo tanto se concluye que existe influencia

significativa de la Rotacion de personal y Desempefio laboral.

Palabras clave: destreza, proactividad, productividad.
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Abstract

The general objective of the thesis was to determine the influence between staff
turnover and its influence on the performance of employees. The methodology used
is the following: type of applied research, quantitative approach, non-experimental
cross-sectional design, descriptive explanatorylevel, and hypothetical deductive
method. The population consisted of 60 workers. The data were obtained from the
entire population through the survey technique and a 24-item questionnaire was
used, which has been validated by expert judgments and has high reliability;
According to the hypothesis test,the result obtained has a Pearson R correlation
coefficient of -0.941 and Sig.0.000; information showing that there is a negative
influencethat is once inversely proportional; Therefore, it is concluded that there is
a significant influence of Personnel Turnover and Job Performance.

Keywords: skills, proactivity, productivity.



I. INTRODUCCION

En el entorno extranjero la grave peste mundial covid 19, hoy se ha presentadoen
uno de los grandes retos que ha logrado tener un impacto sin precedentes en la
economia mundial, lo que ha provocado el cierre de muchas empresas con la
finalidad de que la peste no se propague, esta coyuntura ha hecho que las
empresas se reinventen, y busquen nuevas estrategias para sobrevivir en el
mercado, tomando decisiones drasticas para mantener a sus mejores trabajadores
y mejorar su desempefio, pese a la reduccion de sueldos y el manejo del nimero
de trabajadores que por medidas de seguridad en todos loscentros de trabajo se ha
reducido el aforo, llevando al despido de algunas personas, o el disefio de horarios

rotativos, reduciendo el salario.

Lavalle (2020) La capacidad de recuperacion y su adaptacién de las nuevas
estrategias que pueda disefiar la empresa busca replantearse buscando un futuro
mejor, para ello es fundamental que los obreros asuman responsabilidady parte de
la empresa ya que de esta manera su indice de desempefio no entrara en declive,
el papel de un colaborador ha cobrado gran importancia en las disefio de nuevas
estrategias, ya que son el nexo de vinculo con el cliente,por el cual se va a depender

mucho de su desempefio y la calidad que ofrezcan.

A nivel nacional, segun el diario Gestién (2013), segun el reporte de Ipsos parael
(AmCham) o American Chamber of Commerce, en el Peru existe un 15% derotacion
en las empresas siendo el mas alto en América Latina, siendo el 60% de las
empresas en el Perl no saben retener a sus talentos. Sin embargo, un caso
diferente ocurre en empresas como Interbank, donde ponen en practica un modelo
gue se basa en quedarse con aquellos talentos que coincidan con elmodelo para ello
se basan en tres pilares, una adecuada politica de salarios, capacitaciones y el

desarrollo de una buena cultura organizacional.

Segun Gestién (2016). Para tener grandes CEOS de una organizaciéon, debenser
lideres, tener grandes conocimientos y habilidades, y disfrutar de unentusiasmo y
satisfaccion en sus cargos, teniendo como fin generar una fuerzaen la productividad,

mejorar el nivel de servicio al cliente, la reputacion y la competitividad de la



rotacion de personal influyendo de forma positiva en el desempeiio laboral.M.F
S.A.C es una empresa de asesoria y consultoria del sector bancario, el cual uno de
sus grandes problemas que ha tenido la empresa es el constante cambio de
personal, por lo que su indice de rotacion se ha ido incrementando y mas ahora con
las consecuencias y nuevos gastosque ha originado la pandemia. Esto se ha visto
reflejado en los nuevos procesos para la captacion y adiestramiento de nuevo
personal, en el cual, debido a la falta de una politica de motivacion o incentivos, ha
ocasionado renuncias constantes, afectando la labor en los empleados y a
presentar una ineficiente utilidad, por colaboradores que no son competentes. Asi
mismo el gasto administrativo en los nuevos colaboradores, no se ha distribuido en
unaeficiente capacitacion y en estrategias de mejora de su ambiente de trabajo, por
lo que la empresa deber de buscar una relacion mutua con sus trabajadores a largo
plazo para empezar un nuevo vinculo laboral, buscando retener a sus mejores
colaboradores y de esta manera influir de una forma adecuada en el desempefio

de sus trabajadores.

Ante lo expuesto se plante6 como problema general: ;Como la Rotacion del
personal influye en el desempefio laboral en una empresa M.F. S.A.C, Lima,
20207?,como problemas especificos: (a) ¢Coémo la organizacion influye en el
desempefio laboral en una empresa M.F. S.A., Lima, 2020? (b) ¢Como
compensacion influye en el desempefio laboral en una empresa M.F. S?A.C,
Lima, 2020? (c) ¢Como el ausentismo influye en el desempefio laboral en una
empresa M.F. S.A.C, Lima, 20207.

La justificacion del estudio desde el punto de vista tedrico consiste en que la
investigacion permitira conocer con amplitud el comportamiento de las variables
de rotacién y desempefio; asi como su relacion entre ellas. Desde el punto de vista
metodoldgico: se ha disefiado un instrumento que permitira obtener datos, los
mismos que podran servir para otras investigaciones, asi mismo contribuye con la
definicion de los resultados de la investigacién permitirAn resolver los problemas
identificados en las variables objeto del presente estudio y su relacion desde el

punto de vista practico el contexto de estudio, y en otras de caracteristica similar.

Se planted como hipétesis General: Existe influencia significativa entre la rotacion
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del personal y el desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa M.F.
S.A.C, Lima 2020. Y como hipétesis especifica (a) Existe influencia significativa
entre la organizacion y el desempefio Laboral de los trabajadores de la empresa
M.F. S.A.C, Lima, 2020. (b) Existe influencia significativamente entre la
compensacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
M.F.S.A.C, Lima, 2020. (c)Existe influencia significativa entre el ausentismo y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa M.F. S.A.C, Lima, 2020. Se
planteo como objetivo general OG: La rotacibn del personal ifluye
significativamente en el desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa
M.F. S.A.C, Lima 2020. Y como hipétesis especifica (a) La organizacién influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
M.F. S.A.C, Lima,2020. (b) La compensacion influye significativamente en el
desempeifio laboral de los trabajadores de la empresa M.F.S.A.C, Lima, 2020. (c)
El ausentismo influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa M.F. S.A.C, Lima, 2020.



MARCO TEORICO

En vinculacién con la variable Rotacidon de personal mencionaremos lossiguientes
articulos cientificos internacionales: Galindo (2017), su objeto era establecer la
causa de la rotacion de empleados a beneficio de Prosegur Vigilancia. La
indagacion es representativa — educativa con un enfoque cuantitativo. El objetivo
del trabajo fue observar la repercusion de los costos asociados al movimiento de
trabajadores influyen negativamente en el crecimiento en la sociedad. Tras el
analisis de costos que se realizé en la empresa. Se pudo concluir que los costos
afectan en la productividad de la empresa ya que la rotacidon del personal presenta
mayor protagonismo en las metas de la organizacién y esto conlleva a una
inestabilidad en la compafia. Locual, en este estudio se recomendd adaptar una
estrategia de contratar y seleccionar empleados, el cual se busque un colaborador
gue cubra el desarrollo y crecimiento de la compafia. Asi mismo para Moreno y
Lenus (2017) En esta investigacion consistio en dar a mostrar los grandes sintomas
de cambio de trabajadores en la fabrica Oiltrans S.A.S la cual se dedica al transporte
de hidrocarburos. La investigacién es descriptiva explicativo, con un enfoque
cuantitativa el cual se tomd llpersonas para una prueba piloto usando de
instrumento el cuestionario para lograr identificar los efectos en el traslado de la
fabrica. Se manifiesto con los informes que los cambios de trabajadores, afecta
negativamente la productividad. Asimismo, arrojo los resultados que la principal
causa fue los pagos fuera de fecha y el nivel laboral en se manejaba en la fabrica,
el mal trato de las personas a cargo de las areas ocasioné un malestarnegativo a

los colaboradores.

Chaparro, Guzman y Naizague (2016), su objetivo fue analizar el efecto de la
rotacion. La investigacion es descriptiva — explicativa con un enfoque cuantitativo.
La finalidad de la observacion es describir el incremento en costosasociados al
cambio de trabajadores i influye negativamente en el crecimiento de la fbrica. Tras
el andlisis de costos que se realiz6 en la empresa. Se pudoconcluir que los costos
afectan en la productividad de la empresa ya que la rotacion del personal presenta
mayor protagonismo en las metas de la organizacion y esto conlleva a una
inestabilidad en la compafiia. Lo cual, en esteestudio se recomendd adaptar una

estrategia de contratacion y seleccion de trabajadores, el cual se busque un



colaborador que cubra el desarrollo y crecimiento de la compafia.

Lara, Naranjo y Gonzales (2016). Se establecio identificar los incrementos que
favorecen a la rotacion en empleados en las organizaciones Manufacturera Ribra
S.A.C: metodolégicamente, descriptivo de enfoque cuantitativo. Su objetivo es
establecer que incrementa en la rotacion de empleados en la empresa del
fabricante Ribra S.A.C: metodologia, método descriptivo, métodocuantitativo. Se
concluye que los principales factores relacionados con los ingresos son:
satisfaccion laboral, practicas de recursos humanos, desempefio, clima,

motivacion y factores psicolégicos.

Los resultados muestran que la rotacion de empleados es un area menos estudiada
en ciudades de Sudameérica, incluido Colombia, que otras ciudades paises del
mundo. Por esta razon, es necesario estudiar este fendmeno porque en el proceso
de andlisis de indicadores, caracteristicas y prevision de la rotacion de empleados,
se pueden proponer nuevas estrategias de gestidén.La organizacion, a través de un
modelo analitico separado que se presenta eneste articulo y contribuira a una

mayor integracién y retencion de empleados en la empresa.

Fuchs y Torres (2016), principal objeto era establecer el nivel de vinculacion que
existio de los tipos, cultura organizacional y rotacion organizacional, pues las
grandes empresas viven preocupadas por las rotaciones dentro de su entorno
como empresa. La metodologia fue tedrico eventual, de altura aclaratorio,
delineacion no practica, la poblacion de muestra fue constituido entre80 ayudantes en
zonaoperativa y supervisores. Para la indagacion se aplicé unael método de sondeo,
resultados fueron sometidos a su evaluacion estadisticapara dar respuesta a la
realidad problematica. Donde se concluyé que respondiendo hacia dos enfoques
tanto académico y practico, el primero se responde porque se da respuesta literaria
al concepto profundo sobre la rotacién en las organizaciones y en lo practico
responde a que las empresas mejoren sus politicas empresariales asi mejorar la
retencion de talento e identificacion con la cultura dentro de la empresa que tanto
les hace falta a lasorganizaciones peruanas que siempre buscan mejorar su

relacién con sus colaboradores.



Gonzales, Correa y Vargas (2017), la indagacion abarco un objeto de
incrementacion. propuesta de incentivos y beneficios que permita a un proveedor
de servicios de tecnologia de tamafio mediano reducir el absentismoy la rotacion.
Para lograrlo, se basé en una Revisién de ensayos sobre diversosaspectos de
gobernanza humana, gobernanza humana, ndmina, beneficios, motivacion,
satisfaccion laboral, motivacion y miles de afios. Se han realizado investigaciones
y explicaciones para lograr los objetivos de este proyecto, y los incentivos y
resultados actuales que proporciona el plan de negocio,acreditacion y expectativas

de los empleados en relacion a este tema y se propone una nueva propuesta.

Coincidentemente Gonzéles (2016) en su investigacion, “el principal objetivo fue
establecer las clases de vinculacién entre los tipos de cultura organizacional y
rotacion organizacional, pues las grandes empresas viven preocupadas por las
rotaciones dentro de su entorno como empresa. La metodologia fue teodrico
eventual, de altura aclaratorio, de delineacién no practica, la poblacién de estudio
estuvo constituido por 80 ayudantes en zona operativa y supervisores. Para la
indagacién se aplicé una el método de sondeo, resultados fueron sometidos a su

evaluacion estadistica para dar respuesta a la realidad problematica.

Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019), tuvo como valor determinar la autoridad
entre rotacion y la labor en los empleados de los profesionales de enfermeria en
un instituto, metodologia, estudio explicativo, prospectivo de corte trasversal, se
encuesto a 29 enfermeras, a través de un cuestionario de 24 preguntas,
obteniéndose un nivel de confiabilidad de 0.72, Resultados: el 59% consideran que
existe un alto nivel de rotacién del personal y un 55% consideran que su
desempefio de trabajo es moderado, concluyendo en que el cambio de
trabajadores sucede debido al descuido del personal, no se considera el entorno
familiar, un mejor incentivo econémico, por lo que llega adesarrollar un desempefio
laboral adecuado, presentando ciertas limitaciones, entre ellas la falta de

motivacion y una percepcion negativa del trabajo.

En cuanto a la variable desempefio laboral tenemos los siguientes articulos
cientificos Indacochea, Porraspita Ganchozo (2018). el principal objetivo fue

establecer el grado de vinculacion que existié de los tipos de cultura organizacional



y rotacion organizacional, sometidos a su evaluacion estadisticapara dar respuesta
a la realidad problematica. Donde se concluyé que respondiendo hacia dos
enfoques tanto académico y practico, el primero se responde porque se da
respuesta literaria al concepto profundo sobre la rotacion en las organizaciones y
en lo practico responde a que las empresas mejoren sus politicas empresariales
asi mejorar la retencion de talento e identificaciéon con la cultura dentro de la
empresa que tanto les hace falta a lasorganizaciones peruanas que siempre

buscan mejorar su relacién con sus colaboradores.

Ledes, Crespo y Castro (2018), se vio como premisa poder establecer los
Incrementos que llegan a condicionar el absentismo en el desenvolvimiento
profesional de los trabajadores de salud, en cuanto a el método empleado, es un
plano prospectivo, hecho explicativo, el modelo se encontraba por 66 enfermeros,
un andlisis no probabilistico, se llegé a llenar un cuestionario en base 18 preguntas.
Resultados; un 89.2% determinaron que un nivel regular de los factores
condicionantes, para ello se realiz6 una evaluacion de desempefiodenotando que
76.9% alcanzaron un nivel regular, un 16.9 poco grado de deficiencia, en tanto el
grado del jefe fue de 45%, 25% moderado, 30% deficiente. Concluyendo; que el
absentismo tiene una incidencia positiva y significativa con respecto al desempefio

laboral, con un R Pearson de 0,63.

Guzman Chaparro y Naizague (2016), el objeto del trabajo fue el de ver qué
divisores dan origen a la rotacion de los trabajadores que tienen con funcion elser
auxiliares clinicos. El método aplicado es cuantitativo, se presenta como descriptivo
- influencia es la manera de como se presenta el modelo de indagacién, unidad
estudiada se encuentra en funcidn a su manera o a su clasificacion que es la
actividad que realizan los individuos dentro del estudio que se esta dando
seguimiento que en este caso son los auxiliares clinicos enColombia, del cual se les
brindo una entrevista estructurada con profundidad demanera individual y asi mismo
de manera digital de dicha encuesta se presentalas conclusiones siguientes primero
que las funciones laborales y las condiciones en que los trabajadores vienen
desempefiando son las causas principiales que se define en la rotacion del
trabajador o el auxiliar médico, asitambién los factores importantes son el

ausentismo de dichos auxiliares que a ello se suma la falta de incentivos la mala



relacion entre los jefes y los auxiliares causando mucho problema y generando un

clima no favorable al cumplimientale sus trabajos.

Gomez Buentillo (2016), la investigacion presente trata el tema de la rotaciondel
colaborador en una empresa de tipo comercial que es sucursal en una regién del
pais. El objeto que se muestra en el presente estudio para demostrar por medio de la
deteccion las causas que se brindan negativas que se generapor la frecuente
rotacion del personal, donde las consecuencias de estgroblema logran ocasionar
y asi mismos detectar las posibles soluciones al problema de la desercion laboral,
ello con la finalidad de mostrar las debilidadesque se estd generando. El método
hipotético de nivel causal — cuantitativo. Donde los resultados nos permiten dar las
siguientes conclusiones; es un problema la rotacion puesto que existe un periodo
largo de induccién sin dejarde lado las capacitaciones y entrenamientos que brinda
la empresa y con ello puedan adaptarse muy rapido a la empresa, es por ello que
la empresa tiene una preocupacion muy fuerte en cada uno de sus trabajadores y

no les afecte econdmicamente en lo invertido en cada uno de sus trabajadores.

Moreno, Garza, Banda y Moreno (2016), la investigacion realizada muestra como
objeto establecer un conocimiento de los principales factores que ocasionan la
renuncia del personal y que ello a su vez es importante para dar una pronta solucién
a dichas causas negativas. La metodologia eta acondicionada al tipo aplicada,
explicativo, no experimental. El estudio se realiz6 a una muestra de 53 participantes
y que cumplieran un solo parametro para considerarlos dentro del estudio. Con ello
se logré encontrar tres factoresque determinan las causas principales que es la
poca capacitacion, el sueldo no conforme a sus funciones, asi como la poca
oportunidad de desarrollo en el colaborador. Asimismo, los resultados Ilo
demostraron conforme al salario no es adecuado a la actividad que realiza el

colaborador y con ello se demuestra la hipotesis del estudio.

Es asi que a continuacion se presentan las tesis internacionales que pertenecen
o respaldan a la variable Rotacion del trabajador de los cuales tenemos Villagran

y Rubio (2017). La investigacion que se muestra a continuacion tiene como
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objetivo importante establecer de qué manera el cambio del colaborador
impacta en la productividad de la organizacion, como la de cada uno de sus
colaboradores que imitan el acto de abandono laboral en el centro de negocios
Norte de la compafia Fiales, ubicado en Guayaquil. Donde actualmente los
indicadores de rotacion en la empresa han incrementado de manera considerable
a diferentes factores que realmente inciden. El procedimiento de indagacion es
explicativo — cantidad no practica. Conto con el apoyo de todos los colaboradores
de dicha compafiia que son alrededor de 285 colaboradores de lo  cual se
extrajo las siguientes conclusiones que es; se conoce las causas de la frecuente
salida de los trabajadores es por ello se propone una solucion a dicho problema
gue es concertar con ellos para llevar a un equilibrio de partes y se viva en una

convivencia mas favorable para todos los que integran dicha empresa.

Respecto a la tesis de caracter nacional referido a la variable rotacién del
personal son las siguientes Miller (2016). Donde el objetivo primordial es
determinar como impacta laconstante rotaciébn de los trabajadores hacia el
crecimiento del departamento de préstamos por parte de la financiera. El estudio
presenta una hipétesis es saber si la rotacion realmente influye de manera muy
significativa hacia el renacimiento productivo. La unidad de andlisis fue
compuesta entre 78 empleados en tres sucursales de la misma empresa en el
departamento de Trujillo la muestra fueron 64 de la entidad financiera
compartamos de centro deTrujillo, Porvenir — Trujillo, Natasha — Trujillo. Del cual
se logré utilizar el disefiode contrastacion del nivel de influencia, asi como la
recopilacion de informacion,donde la herramienta que fueron las encuestas era
brindada a cada uno de losparticipantes. Del cual se obtuvo los resultados que
demuestran la hipétesis demanera relevante sobre el estudio y que ademas se
percibe una rotacion de trabajadores promedio igual a 18.16% desde febrero a
octubre periodo2016. Con el cual se concluye que la rotacion del trabajador esta
influenciada de manera muy negativa y la cual perjudica el incremento del

departamento de créditode la fabrica financiera brindemos.

Anticama y Altamirano (2017). El objetivo del estudio de manera muy general es
lograr establecer, demostrar el origen del cambio de trabajadores de apoyo en

la financiera, Bananas Chip’s. La metodologia fue aplicada, no experimental —



transversal, explicativa — causal, es cuantitativo. La poblacion que colabora para
este estudio son los trabajadores los cuales respondieron un instrumento
compuesto por 30 preguntas para una poblacion de estudio 82 trabajadores. Las
preguntas esta relacionadas a los indicadores que buscan darrespuesta. Del cual
se obtuvieron los resultados y dar respuesta al problema sobre el cambio de los
empleados de la fabrica, y demuestran que se respetd la metodologia
establecida. Finalmente se concluye es verdad que sean dadolos métodos
necesarios para el reclutamiento, capacitacion e induccion de los nuevos
prospectos, es por ello es necesario disefiar un método de seleccién, induccién

capacitacion de los nuevos trabajadores para la empresa Bananas Chip’s.

Respecto la tesis internacional referente a la variable Rotacion de personal se
presenta las siguientes Ruiz (2019). Para la presente investigacion donde se
observa el objetivo principal busca establecer la influencia del cambio de
trabajadores frente al despido de colaboradores en el establecimiento de
reformatoria social. La investigacion es base aplicada, narrativa explicativa, no
practica. La indagaciénse aplicado a los 120 colaboradores que estan en primera
fila que se encuentraen funcion a las actividades que ellos realizan. Dentro de la
investigacion de observa que uno de los problemas es la alta presion que sufren
los colaboradores asi mismo el riesgo constante en relacién con las demas las
personas que se encuentran limitadas de su libertad. Asimismo, se puede afirmar
segun el analisis estadistico a los que el dato fue sometido y permite afirmar que
existe una fuerte influencia el cambio del empleado y su buen incremento

productivo en el reformatorio Pucallpa,

Gomez (2017). El objeto de la presente indagacion busca conocer segun se
encuentran los animos del ayudante en la fabrica Q. F. Ing. Respecto intenciénde
rotar de empresa. Del cual se atribuy0 la regla aplicativa, supuesto racional,no
practico, conto con una poblacién de 138 trabajadores y del cual se extrajouna
muestra de 105 trabajadores que realizan la misma actividad administrativa en la
empresa. Asimismo, la técnica empleada en la recoleccionde informacion fueron
el uso de encuestas con el instrumento de los cuestionarios que tuvieron

compuesto por 30 interrogantes cerradas ordinalesde modo sumaria. Las treinta
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preguntas estan repartidas en quince para la inestable libre y de mas quince para
la inestable no libre. Es en tanto que se propone las siguientes conclusiones

demostrando la existencia de una fuerte rotacion.

Rotacion de los colaboradores pues la empresa no ha implementado una
estrategia de clima organizacional en los colaboradores lo cual perjudica el
cumplimiento de las labores programadas dentro de la organizacion.

Respecto a la tesis nacional sobre la variable desempefio laboral presentamos las
siguientes Pefia (2016). El presente trabajo de investigacion del autor pone en
manifiesto su objetivo principal es conocer cémo impacta el liderazgo
organizacional, el clima organizacional respecto al incremento del desempefio de
los colaboradores de la empresa pues en el planteamiento del problema se
observa que es necesario implantar una metodologia sostenible que permita que
los colaboradores se integren e inicien un mejor vinculo laboral y permita un
trabajo en equipo en beneficio del propio desempefio laboral. Esta indagaciones
cuantitativa, de modo aplicada, no préactica, de nivel causal. Para la investigacion
se considerd el apoyo de los colaboradores como parte de la poblacién a
investigar del cual es necesario detallar que fueron 65 trabajadores,del cual se
realizé una encuesta de 24 preguntas del nivel Likert, relacionadas alas variables
de estudio liderazgo organizacional, clima empresarial como también el
desempefio de los trabajadores. Del cual se puede concluir que es fundamental
aumentar las camaraderias entre los colaboradores de oficinas de la empresa a
fin de mejorar el desempefio asi también aplicar un liderazgoconformacional en

la organizacion y se trabaje de manera mas Optima.

(2019). En la indagacion se pretende demostrar mediante la descripcion ilacion
de la investigacion del cual es necesario conocer como se encuentra influenciado
el desempefio laboral para una empresa educativa superior ubicado en el
municipio de Chiapas — México. La metodologia g se empleo es explicativa, tipo
aplicada, enfoque cuantitativo, no experimental. En el cual participaron 117
empleados. Se aplic6 un conjunto de preguntas relacionadas al caso de
investigacion. Del cual se obtuvieron un resultado primordial que responde al
problema planteado, asi como la hipotesis de la investigacion manifestando

gue el desempefio laboral es consecuencia de una gestion y control de los
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colaboradores y la preocupacion por que ellos mejoren las técnicas de trabajo, asi
como mejorar el clima de trabajo. Creando en ellos unamejor empatia de laboral
y una eficiencia en los grupos de trabajo que se conforme para una determinada
actividad.

Dimensiones organizacional Chiavenato (2010), es el intercambio del personal o
intercambio de personas que ingresan a la organizacion con su medio ambiente,
el cual se puede llegar a expresar en indices mensuales o anuales, permitiendo
desarrollar un diagnéstico, elaborar comparaciones, y desarrollar un sistema de
incentivo o compensaciones que disminuya la rotacion de personal entre ellas el

ausentismo.

Dimension Organizacion Chiavenato (2010). La organizacién tiene como objetivo
reclutar y seleccionar los recursos humanos generando una eficienciay reparacion
de los escases en los trabajadores a la que pertenecen, dotados decompetencias,
habilidades y conocimiento, convirtiéndose en un sistema abierto en funcién a su

ambiente.

Dimension Compensacion Valera (2013). Un sistema de compensaciones forma
parte de una infraestructura econémica, en donde se administran los recursos
humanos, permitiendo una reparacién de los escases en fortalecimiento en

produccion de la fabrica (p.7).

Dimension Ausentismo Chiavenato (2010). EI ausentismo es el resultado de
los periodos en que el personal es ausente a su trabajo ya sea por tardanza,o por
algun motivo de mediacion, por lo que depende de la relacién personalidad del
individuo y ambiente de trabajo.

Cambiable performance profesional Chiavenato (2010). El performance
profesional es la conducta del empleado, frente a objetivos fijos, para alcanzarel

logro, en base a objetivos fijos y a una estrategia individual (p.44).

Dimension EI comportamiento del Trabajador Chiavenato (2010). El
comportamiento de los trabajadores es muy complejo ya que depende de factores
derivados de la actitud y caracteristicas de personalidad, tales como: sistema de

recompensas, castigos entre otros.
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Dimension Objetivo Chiavenato (2010). Las organizaciones a razon al cuidadoen
ingresos de los trabajadores, tienen por objetivo generar herramientas que
busquen comprometer a sus trabajadores con la empresa, por intermedio de un
aumento de bienestar social y un adecuado ambiente de trabajo buscando

satisfacer las necesidades de los trabajadores y clientes.

Logros Chiavenato (2010) EIl logro es la meta que toda organizacién busca
alcanzar y que estan previstos en relacion con la eficacia, mediante losrecursos

disponibles, los cuales estan incluidos en la mision y vision de toda organizacion.

13



lIl METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacién: Fue aplicada

Segun Baena 2017, nos dice, el propadsito de la investigacion a nivel aplicado
es hacer preguntas y brindar hechos actuales para que podamos asegurar
gue la informacion de la evidencia esté expuesta sin ser tacafios. Practica,
porque ambos estan relacionados con nuevas realidades, que pueden ser

valiosas y se pueden utilizar para lograr una mejor investigacion y analisis.
Disefio de investigacion

Disefio: Fue no experimental de corte transversal.

La especificidad fue presentada por la interpretacion de Hernandez et al
(2014), donde afirmaron. las encuestas con enfoque ineficiente se
desarrollaron sin mezclar ni pre-manipular las inestables, en deseo de
escudrifiar las apariencias de su situacion légico para indagarlo; y resonancia
colateral donde los datos se recopilaron en una situacion conservador en

encuesta.

Lo identificado se sustenta por los conceptos de Hernandez, et. venir. (2014)
guien afirma las supuestas investigaciones no empiricas se desarrollan sin
falsificar o mangonear angostamente las inestables para ver las apariencias
en su estado normal con el fin de analizarlos; y son transversales porque los

datos se recopilan en un punto especifico de la encuesta.
Nivel: Fue descriptivo explicativa

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), nivel descriptivo-explicativo (causa-
efecto), porque busca precisar las caracteristicas de las variables de
investigacion y explicar porque el investigador busca explicar las razones de
los hechos.De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), “es
objeto de analisis una investigacion descriptiva dirigida a determinar los
atributos, caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades,

procesos,objetos o cualquier otro fendmeno”. (pag.102).
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Enfoque: Fue cuantitativo

Lo establecido fue determinado por Hernandez et al. (2014), donde
muestran que, para contrastar hipotesis, se realizan recolectando datos en
base a calculos numéricos y un estudio estadistico, con el objetivo de

justificar la teoria y determinar pautas de comportamiento.
Método: Fue hipotético deductivo

En su concepto, nos muestra Bernal (2010), radica en el comportamiento
de partir ciertos enunciados como hip6tesis y buscar refutar o distorsionar
esas hipotesis, mediante la inferencia de conclusiones. Los resultados

deben ser comparados con los reales a alcanzar.

3. 2. Variables y operacionalizacion.
3. 2.1, Variable Independiente Rotacion de Personal

Chiavenato (2010), que es larotacion de personal o el intercambio de personasque
ingresan a la organizacion con su entorno, el cual puede expresarse como
indicadores mensuales o anuales, permitiendo desarrollar un diagnéstico,
comparar y desarrollar incentivos o sistemas de compensacion que reduzcan al

empleado. rotacién, incluido el absentismo.

3.2.2. Variable Dependiente Desempefio laboral

Chiavenato (2010). El desempefio laboral es el comportamiento de los
empleados, frente a metas establecidas, para lograr metas, sobre la base de

metas establecidas y una estrategia individual.

3.3 Poblacion y Muestra.

Para este estudio, la unidad analitica estuvo conformada por 60 trabajadores de
la empresa MF Asesoria y Consultoria en el distrito de Magdalena, entre
consultores y analistas de crédito de cada rama. Exposicion segun Hernandez,et
al. (201 4) quienes enfatizaron que la poblacion es un conjunto de todos los

eventos correspondientes a especificaciones definidas.
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La muestra para el presente estudio fue aproximadamente del mismo tamafo que
la poblacion, compuesta por 60 trabajadores. Segun Hernandez, una muestra es
un subgrupo de una poblacidn en particular de la que se recolectandatos y deben
ser representados a partir de ella. (p4g.175). Donde se obtieneen base a dos
criterios.

Criterios de admision:

trabajadores de 20 a 60 afios, con al menos tres afios de experiencia en la
profesion.

Criterios de exclusion: menores de 20 afios o0 mayores de 60 y ninguno de
los anteriores.

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

3.4.1. Técnica: encuesta.

El procedimiento utilizado en el estudio para la recoleccion de los datos fue una
encuesta, basada en un conjunto de preguntas en los lineamientos marcados por
dos variables explicitamente formuladas y necesarias, para obtener datos durante
el proceso. Esta afirmacion se basa en el concepto de Bernal (2010), una encuesta
se basa en recopilar informacién sobre un conjunto de preguntas con el objetivo
posterior de obtener datos estadisticos relacionados con la encuesta.

3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Para esta investigacion en particular, se utilizaron cuestionarios con cuestionarios
cerrados, con escalas numéricas, segun su tipo y composicién, como sefiala Bernal
(2010), quien conceptualizé que las Preguntas panel son preguntas maestras
disefiadas para generar datos relevantes. para lograr los objetivos de la encuesta.
El objetivo responsable es obtener informacion veraz y precisa sobre el tema en
estudio y el foco de la investigacion, de manera similar, Hernandez, et, al. (2014)
concepto de que son un conjunto de preguntas sobre una 0 mas variables a medir.
La evaluacion del nivel de conocimientos y actitudes se realiza a través de
preguntas en forma de enunciados en escala Likert, asignando a cada punto un
valor numérico, como lo demuestran Hernandez, et al. (2014 ) quienes afirmaron
gue la escala Likert es un conjunto de preguntas que expresan la ocurrencia de

enunciados evaluados sobre su respuesta, consta de 3, 5 o 7 clases.
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3.4.3. Valides del instrumento.

La ayuda encontrada fue confirmada por la evaluacion de expertos, asicomo por
tres profesores de la prestigiosa Facultad de Administracién de la Facultad de
Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo: Dr. Arce Alvarez,
Edwin, Mg. Zavaleta Vargas, Alfonso, Dr. Narciso Fernandez Saucedo, en
conjunto entro en vigencia el Anexo 0 mediante valoracion pericialde capacidad
laboral y productividad de variables debidamente firmadas y matrices "ma”
coincidencia de validacion de la herramienta de recuperacion de datos ".
observaron, analizaron y opinaron sobre cada elemento del cuestionario
correspondiente a la variable, capacidad laboral y productividad con las

dimensiones e indicadores correspondientes.

Esta afirmacion es apoyada por Hernandez, et al. (2014) quienes
conceptualizaron que la validez del instrumento en opinién de expertos es la
medida en que se mide la variable de interés, con base en las opiniones de
docentes capacitados sobre el tema de estudio.

3.4.4. Confiabilidad del instrumento.

Para este estudio en particular, se determind realizar la estadistica alfade
Cronbach y procesar los datos utilizando el programa SPSS, tomando como
fuente de informacion los resultados de una encuesta piloto con una muestra

reducida de 63 sujetos de investigacion.

El procedimiento en cuestion es apoyado por Bernal (2010), quien conceptualizé
gue la confiabilidad de un instrumento se refiere al proceso mediante el cual se
verifica si los resultados son consistentes cuando se aplican varias veces en la
misma muestra.

Tabla 1: Viabilidad Alfa de Cronbach.

Coeficiente Relacion
0.00a0.20 Muy baja
0.20a0.40 baja
0.40a0.60 Regular
0.60a0.80 Aceptable
0.80a1.00 Fiable

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Baptista. (2010). Libro de metodologia de la
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investigacion 5° ed.
El cual sera medido en una prueba piloto, el cual estara

conformada en basea 24preguntas y 60 trabajadores.

Tabla 2: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,678 60

Fuente: Programa IBM. SPSS-26

La confiabilidad del instrumento, se tomo mediante la encuesta a
60 colaboradores dela empresa obteniéndose como resultado una

confiabilidadpositiva y aceptable.

Tabla 3: Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,678 60

Fuente: Programa IBM. SPSS-26

3.5. Procedimientos
3.5.1. Metodologia para obtener los datos
e Se desarrollaron instrumentos para la recoleccion de datos de toda la
poblacién de 60 empleados de la empresa Magdalena County MF
Consulting and Consulting Company, incluyendo analistas de crédito de
cada agencia. Se entrevisto telefonicamente a 60 trabajadores mediante

un cuestionario de 2 items.

La informacion se obtuvo por el mismo método de 60 cuestionarios
debidamente establecidos que involucraron a los trabajadores.
3.5.2. Coordinacion y autorizacion del contexto de estudio
e Durante la elaboracion de la tesis, se coordind una autorizaciony se
solicité al vicepresidente de la empresa que acceda a las relaciones de

los empleados con su numero de teléfono movil para realizar la
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investigacion correspondiente sobre el contextode la investigacion.

e El permiso correspondiente puede asignarse el 10 de julio de 2020, se ha
agregado a esta tesis.

3.6. Métodos de andlisis de datos

3.6.1. Andlisis descriptivo
El andlisis descriptivo de los datos recolectados a través del instrumento

de investigacién de cada variable y el tamafio del estudio se realiz6segun lo
indicado por Hernandez, et al. (2010) conceptualizan que la investigacion
descriptiva busca especificar las propiedades, caracteristicas y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno analizado. Describe las tendencias dentro

de un grupo o poblacion.

3.6.2. Analisis inferencial.

El andlisis inferencial se realizd con base en las hipo6tesis propuestas
utilizando el sistema SPSS, el cual nos da resultados en cuanto al grado de
correlacion y significancia con el estadistico de Rho Spearman, permitiéndoles
rechazar o aceptar la hipotesis; Asimismo, los resultados expuestos se han
interpretado razonablemente para concluir si existe o no relacion entre las
variables. La expresion se conceptualizé con Hernandez, et al. (2014) quienes
determinaron que el andlisis inductivo busca inferir resultados mediante

descripcion estadistica a través del sistema SPSS con prueba de hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

Para que las indagaciones identificadas cumplan con dimensiones éticas,
nos enfocamos en datos obtenidos responsablemente con laparticipacion de los
entrevistados, colocando sus identidades en un niveltentativo. Precauciones para
evitar dafios contraproducentes a su trabajo y al de la organizacién, asi como el
cumplimiento de la APA 2020. Estandares y lainterpretacion necesaria para evitar

cualquier plagio que pueda afectar el proceso de desarrollo.

Por otro lado, los resultados obtenidos no son falsificados ni manipulados por
respeto a los derechos de autor, evitando la duplicacién en elproceso actual,
hecho con honestidad y desempefio, reclamo frecuente en el proceso de

desarrollo.
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IV.RESULTADOS.
4.1. Andlisis descriptivo.

Tabla 4: Rotacion del Personal

Porcentaje
Frecci:gen Po{;}:eent Po&gﬁggaje acumulado
Vélido Nunca 8 13,3 13,3 13,3
Casi Nunca 6 10,0 10,0 23,3
A veces 11 18,3 18,3 41,7
Casi Siempre 17 28,3 28,3 70,0
Siempre 18 30,0 30,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Grafico 1: Variable Rotacion del Personal

Rotacion del Personal

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Rotacion del Personal

Interpretacion:
De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si la
empresa desarrolla un adecuado acciones para el reducir el indice de rotacion de
personal que incluye las dimensiones: Organizacion, Fluctuacion y Ausentismo,
los resultados obtenidos son los siguientes: Un 30% manifesté siempre, 28.3%
casi siempre; 18.3% a veces; 13.3% nuncay un 10% casi nunca.
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Tabla 5: Dimensién Organizacion

Porcent
) aje
Fre(_:uen Porf:ent Porc,:e_ntaje acumul
cia aje valido
ado
Vélido Nunca 9 15,0 15,0 15,0
Casi Nunca 22 36,7 36,7 51,7
A veces 17 28,3 28,3 80,0
Casi Siempre 9 15,0 15,0 95,0
Siempre 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

FUENTE: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréfico 2: Dimension Organizacion

Organizacion

40

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Organizacion

Interpretacion:
De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si la
organizacién desarrolla un adecuado mejo de los recursos humanos, dimension
en el que se llega a incluir los siguientes indicadores: Seleccién de personal y
Competencias del personal, los resultados fueron los siguientes: 36.7% casi
nunca, 28.3% a veces; 15% nunca similar a 15% respondieron casi siempre y

5% siempre.
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Tabla 6: Dimension Compensacion

Porcentaje
Frecuen Porcent Porcentaje acumulado
cia aje valido
Valido Nunca 12 20,0 20,0 20,0
Casi Nunca 15 25,0 25,0 45,0
A veces 5 8,3 8,3 53,3
Casi Siempre 21 35,0 35,0 88,3
Siempre 7 11,7 11,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Gréfico 3: Dimension Compensacion.

Interpretacion:

Compensacion

40

Porcentaje

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Compensacion

De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida

para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si la organizacién
desarrolla un adecuado manejo sistema de compensaciones dentro de la
empresa, que incluye los siguientes indicadores: Rendimiento y Salario, los
resultados fueron los siguientes: 35% casi siempre, 25% casi nunca; 20%
nunca; 11.7% respondieron siempre y 8.3%siempre.

Tabla 7: Dimension Ausentismo

Porcentaje
Frecuen Porcent Porcentaje acumulado
cia aje valido
Valido Nunca 11 18,3 18,3 1§,
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Casi Nunca 14 23,3 23,3 41,7

A veces 6 10,0 10,0 51,7
Casi Siempre 22 36,7 36,7 88,3
Siempre 7 11,7 11,7 100,

0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Grafico 4: Dimension Ausentismo

Ausentismo

40

Porcentaje

MNunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Ausentismo

Interpretacion:
De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si la
organizacién desarrolla un adecuado manejo para reducir el indice de ausentismo
de los trabajadoresdentro de la empresa, que incluye los siguientes indicadores:
Personalidad y Ambiente Laboral, los resultados fueron los siguientes: 36.7% casi
siempre, 23.3% casi nunca; 18.3% nunca; 11.7% respondieron siempre y 10% a

veces.
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Tabla 8: Variable Desempefio Laboral

Porcentaje
Frecuen Porcent Porcentaje acumulado
cia aje valido
Vélido Nunca 20 33,3 33,3 33,3
Casi Nunca 14 23,3 23,3 56,7
A veces 11 18,3 18,3 75,0
Casi Siempre 10 16,7 16,7 91,7
Siempre 5 8, 8,3 100
3 ,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versién 26

Gréfico 5: Variable Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

40

Porcentaje

Munca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Desemperio Laboral

Interpretacion:
De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si se
lleva a cabo un adecuado manejo del desempefio de personal dentro de la
empresa, que incluye las siguientes dimensiones: Comportamiento del
Trabajador, Objetivosy Logros; los resultados fueron los siguientes: 33.3% casi
nunca, 23.3% casi nunca; 18.3% a veces;16.7% casi siempre y el 8.3%
respondieron siempre
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Tabla 9: Dimension Comportamiento del Organizador

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
valido
Valido Nunca 14 23,3 23,3 23,3
Casi Nunca 20 33,3 33,3 56,7
A veces 7 11,7 11,7 68,3
Casi Siempre 8 13,3 13,3 81,7
Siempre 11 18,3 18,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Versién 26

Gréfico 6: Dimension Comportamiento del Organizador.

Comportamiento del Organizador

40

30

20

Porcentaje

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Comportamiento del Organizador

Interpretacion:

De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si la
organizacion desarrolla un adecuado manejo del comportamiento del
organizador, dentro de la empresa, que incluye los siguientes indicadores:
Personalidad y AmbienteLaboral, los resultados fueron los siguientes: 33.3% casi
siempre, 23.3%nunca; 18.3% siempre; 13.3% casi siempre; y finamente un 11.7%
respondieron a veces.
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Porcentaje

Tabla 10: Objetivos

Porcentaje
Frecuen Porcent Porcentaje acumulado
cia aje véalido
Vélido Nunca 18 30,0 30,0 30,0
Casi Nunca 11 18,3 18,3 48,3
A veces 8 13,3 13,3 61,7
Casi Siempre 15 25,0 25,0 86,7
Siempre 8 13,3 13,3 1%0,
Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Grafico 7: Dimensién Objetivos

Objetivos

MNunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Objetivos

Interpretacion:
De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si los
trabajadores llegan a cumplir con los objetivos establecidos, que incluye los
siguientes indicadores: Herramientas y Compromiso, los resultados fueron los
siguientes:30% nunca, 25% casi nunca; 18.3% casi nunca; 13.3% respondieron

siempre similar al 13.3% a que respondieron a veces.
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Porcentaje

40

Tabla 11: Lodros

Porcent
Frecuencia Porcentaje Porcentaje aje
valido acumul
ado
Véalido Nunca 16 26,7 26,7 26,7
Casi Nunca 21 35,0 35,0 61,7
A veces 12 20,0 20,0 81,7
Casi Siempre 8 13,3 13,3 95,0
Siempre 3 5,0 5,0 100,0

Total 60 100,0 100,0

Fuente: Realizado mediante sistema operativo SPSS Version 26

Grafico 8: Dimensién Logros

Logros

MNunca Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

Logros

Interpretacion:
De acuerdo a los datos que se han obtenido por intermedio de la encuesta
establecida para la investigacion dirigido a los trabajadores; respecto a si los
trabajadoresllegan a cumplir con los objetivos establecidos, que incluye los
siguientesindicadores: Herramientas y Compromiso, los resultados fueron los
siguientes:30% nunca, 25% casi nunca; 18.3% casi nunca; 13.3% respondieron

siempre similar al 13.3% a que respondieron a veces.
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Andlisis inferencial Prueba de normalidad

Tabla 12: Pruebas de normalidad

Kolmogorov- Shapiro-
Smirnova Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V_Indepen_Rotacién ,098 60 200 971 60 217
V_Depen_Desempen ,160 6 ,181 91 6 ,00
0
9 0 1

Hipotesis:

Hipotesis nula (Ho): La poblacién tiene distribucion normal o paramétrica
Hipotesis alterna (Ha): La poblacion no tiene distribucion normal o no
paramétrica

Se comparé la significancia de T= 0,05 de acuerdo al 95% del nivel de
confianza establecido con la significacién de la tabla N°10 de la prueba de
normalidad segun columna Sig.

Regla de decision:

a) SiSigP <Sig T, se rechaza la Ho y se acepta la Ha.

b) Si Sig P > Sig T, se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

Interpretacion:

Segun la tabla 12 de acuerdo al tamafio de la muestra de 60 trabajadores se analizaran

los datos de la prueba de Kolgromov- Sminorv, donde su nivel de sig<0,05, y en donde

segun la regla de decision se acepta la hipotesis alterna, por lo tanto la distribucion dela

poblacién es normal o paramétrica, por lo que se llegara a emplear el estadigrafo del

analisis de Pearson.
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4.2.1. Prueba de hipétesis.

Tabla 13: Coeficiencia de Correlacién

RANGO RELACION

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media

-0.25 Correlacion negativa débil

-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil

+0.50 Correlacion positiva media

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+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:

Condiciones:

McGraw-Hill.

e SigT=5%

e Nivel de aceptacion 95%, Z=1,96

e Ho = Hipotesis nula

e Ha = Hipotesis alterna.

Regla de decision:

a) Sivalor p >0.05, se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

b) Sivalor p <0.05, se rechaza la Ho y se acepta la Ha.
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Prueba de hipétesis general

Ha:
La rotacién influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa M.F. S.A.C, Lima 2020

HO:
La rotacidn no influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa M.F S.A.C, Lima, 2020

Tabla 14. Correlacion Hipotesis general

Rotacion de P. (Agrupada) Desemperfio Laboral
(Agrupada)
Rotacion de Correlacion de Pearson 1 -
941
Personal
(Agrupada) Sig. (bilateral) 1000
N 60 60
Desempefio Correlacion de Pearson - 1
,941
Laboral E
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000
N 60 60

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

Interpretacion: Los resultados obtenidos de la tabla 14 nos demuestran que el
nivel de correlacién de Pearson es de signo negativo el cual significa que su
relacion es inversamente proporcional o de tendencia opuesta, el valor de
significancia fue menor al 0,005 por lo que se acepta hipotesis alterna, en
conclusion: se logré determinar que existe influencia significativa entre la variable

rotacion de personal y desemperio laboral.
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Tabla 15: Resumen del modelo Hipotesis General

Error estandar

Model R R R cuadrado de la
0 cuadrado ajustado estimacion
1 ,941 ,885 ,883 2,54
a 0

a. Variable dependiente:

V_Depen_Desempeno
b. Predictorés: (Constante),

V Indepen Rotacion
Interpretacion: Los datos de la tabla 15 estan en valor absoluto, siendo el R,
el coeficiente de R de Pearson, en cuanto al valor del R cuadrado, nos indica
gue la variable dependiente (Desempefio laboral) varia en un 88.3% debido del

efecto de la variable independiente (Rotacion de Personal).

Tabla 16: ANOVA® de |la Hip6tesis General.

Suma de
cuadrados al Media F Sig.
cuadratica
Regresion 2880,132 1 2880,132 446,41 ,000b
1
Residuo 374,201 58 6,452
Total 3254,333 59

a. Variable dependiente: V_Depen_Desempefio
b. Predictores: (Constante), V_Indepen_Rotacion

Interpretacion: En base a los datos de la tabla 16, podemos observar que el valor
del F de Fisher de 446,411 es mayor al 1,96, el cual se encuentra en la zona de
rechazo de la hipétesis nula, asi mismo su valor de significancia del F<0,05, por
lo que segun la regla de decision, se concluye: Existe influencia significativa entre

la variable rotacion de personal y desempefio laboral.
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Ecuacion de larecta de regresion lineal

Tabla 17: Coeficientes @ Hipotesis General

Coeficient
Coeficientes
es
no estandariza
estandarizad
dos
oS
Model B Desuv. Beta t Sig.
o Error
1 (Constante) 99,15 2,529 39,20 ,000
6 3
Dllseno_Organlzamon ) 054 -.941 ) 000
al( 1142 21,12
Agrupada) 8

a. Variable dependiente: V_Depen_Desempefio

b. Predictores: (constante),V_indepen_ Rotacion

Interpretacion: como se aprecia en la tabla 17, el estadistico de regresion lineal de T
tiene un valor de -21,128, cuyo valor esta en la zona de rechazo de la Ho,debido a que
es menor al -1.96, asi mismo su valor de significancia fue menor al 0,00, por lo que se

concluye que existe influencia significativa entre las variables.
La ecuacioén de regresion lineal BO= 99,156
Bl1=-1,142

Y=B0+B1X

desempeifio laboral = 99.156-1,142*(rotacion de personal)

Se observa que el coeficiente beta es -0,941, siendo el mismo valor que el R de
Pearson, pero de signo negativo, esto significa que las variables son inversamente
proporcional, por lo que se incrementa el nivel de rotacién de personal aumenta el nivel

de desempefio laboral.
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Contrastacion de hipotesis Especifica 1

Ha:
La organizacion influye significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa
M.F. S.A.C, Lima 2020

HO:
La organizacion no influye significativamente en el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa M.F S.A.C, Lima, 2020
La Sig. t = 0.05; 95%; Z2=1,96
Si Sig. e < Sig. t; Rechaza la
Hipotesis nula(HO) Si Sig. e > Sig.
t; Acepta la Hipdtesis nula(HO)

Tabla 18: ANOVA2 de laHip6tesis

Especifica l
Suma de
Modelos cuadrados gl Media
cuadratica FSig.
1 regresion 1 1905,10 81,896 ,000b
1905,104 4
Residuo 1349,229 58 23,263
Total 3254,333 59

a. Variable dependiente: V_Depen_Desempefio
b. Predictores: (Constante), Organizacion

Interpretacion: En base a los datos de la tabla 18, podemos observar que el valor del
F de Fisher de 81,896 es mayor al 1,96, el cual se encuentra en la zonade rechazo de
la hipétesis nula, asi mismo su valor de significancia del F<0,05, por lo que, segun la
regla de decision, se concluye: Existe influencia significativa entre la dimension

organizacion y desempefio laboral
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Formulacion de la ecuacion de larecta de regresion lineal:

Tabla 19: Coeficientes@ Hipotesis Especifica 1

Coeficientes

Coeficientes
estandariza

no ) dos
estandarizad
0s
Model B Desv. Beta t Sig.
o] Error
1 (Constante) 75,669 3,319 22é79 ,000
Disefio_Organizacion 1,992 216 -, 765 9,050 000
al(
Agrupada)

a. Variable dependiente:
V_Depen_Desempeiio
b. Predictores: (Constante),

Organizacion

Interpretacion: Como se aprecia en la tabla 19, el estadistico de regresion lineal

de t tiene un valor de -9,050, cuyo valor esta en la zona de rechazo de la Ho,

debido a que es menor al -1.96, asi mismo su valor de significancia fue menor al

0,00, por lo que se concluye gue existe influencia significativa entre la dimensién

y la variable desempefio laboral.

La ecuacion de Regresion

Lineal: BO =
75,669
B1=-1,952

Y = B0 + B1X
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Desempefio laboral= 75,669— 1,952*(organizacion)

Se observa que el coeficiente beta es -0,765, siendo el mismo valor que el R de
Pearson, pero de signo negativo, esto significa que las variables son
inversamente proporcional.

Contrastacion de hipotesis especifica 2:

Ha:
La compensacion influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa M.F. S.A.C, Lima 2020

H1:

La compensacion no influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa M.F S.A.C, Lima, 2020

La Sig. t = 0.05; 95%; Z=1,96

Si Sig. e < Sig. t; Rechaza la Hipétesis nula(HO)
Si Sig. e > Sig. t; Acepta la Hipotesis nula(HO)

Tabla 20: ANOVA® de |la Hipotesis Especifica 2

Suma

Media i
Modelo de gl cuadratica F Sig.
cuadrad
0S
1 Regresién 1282,53 1 1282,538 37,72 00ob
8 6 ’
Residuo 1971,79 58 33,996
5
Tota 3254,33 59
| 3

a. Variable dependiente: V_Depen_Desempefio
b. Predictores: (Constante), Compensacion

Interpretacion: En base a los datos de la tabla 20, podemos observar que el
valor del F de Fisher de 37,796 es mayor al 1,96, el cual se encuentra en la zona
de rechazo dela hipétesis nula, asi mismo su valor de significancia del F<0,05,
por lo que, segun la regla de decision, se concluye: Existe influencia significativa

entre la dimension compensacion y desempefio laboral.
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Tabla 21: Coeficientes@ Hipotesis Especifica 2

Coeficiente
Coeficientes S
no _
estandarizad estandariza
oS do
S
Model B Desv. Beta t Sig.
o] Error
1 (Constante) 80,63 5,662 14,241 000
8
Disefio_Organizacion  -2,293 ,373 -,628 -6,142 ,000
al(
Agrupada)

a. Variable dependiente:
V_Depen_Desempeiio
b. Predictores: (Constante), Fluctuacion

Interpretacion: Como se aprecia en la tabla 19, el estadistico de regresion lineal
de t tiene un valor de -6,142, cuyo valor esta en la zona de rechazo de la Ho,
debido a que es menor al -1.96, asi mismo su valor de significancia fue menor al
0,00, por lo que se concluye que existe influencia significativa entre la dimension
compensacion y la variable desempefio laboral.
BO = 80,638
B1=-2,293
Y = B0 + B1X

Desempefio Laboral = 80,638 -2,293*(fluctuacion)

Se observa que el coeficiente beta es -0,628, siendo el mismo valor que el R de
Pearson, pero de signo negativo, esto significa que las variables son
inversamente proporcional.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3:
Ha:

El ausentismo influye significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa M.F. S.A.C, Lima 2020

HO:

El ausentismo no influye significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa M.F S.A.C, Lima, 2020

La Sig. t = 0.05; 95%; Z=1,96
Si Sig. e < Sig. t; Rechaza la Hipoétesis
nula(HO)Si Sig. e > Sig. t; Acepta la
Hipétesis nula(HO)

Tabla 22: ANOVA2 de la Hip6tesis Especifica 3

suma Media :
Modelo de gl cuadratica F Sig.
cuadrad
0s
1 Regresion 1896,11 1 1896,117 80,97 000b
7 0 ’
Residuo 1358,21 58 23,418
6
Tota 3254,33 59
I 3

a. Variable dependiente: V_Depen_Desempefio
b. Predictores: (Constante), Fluctuacion

Interpretacion: En base a los datos de la tabla 20, podemos observar que el valor
del F de Fisher de 80,970 es mayor al 1,96, el cual se encuentra en la zonade
rechazo de la hipétesis nula, asi mismo su valor de significancia del F<0,05, por

lo que segun la regla de decision, se concluye: Existe influencia significativaentre
la dimension ausentismo y desempefio laboral.
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Tabla 23: Coeficientes@ Hipotesis Especifica 3

Coeficientes
Coefic estandari
ientes zad
no 0S
estan
dariza
dos
Mod B Desv. Beta t Sig
elo Error
1 (Constante) 77,4 3,527 21,94 000
00 6
Disefio_Organizaci - 214 -, 763 - ,000
onal( 1,92 8,998

Agrupada) 2

a. Variable dependiente:
V_Depen_Desempefio

b. Predictores: (Constante);
Fluctuacion.

Interpretacion: Como se aprecia en la tabla 19, el estadistico de regresion lineal
de t tiene un valor de -8,998, cuyo valor esta en la zona de rechazo de la Ho,
debido a que es menor al -1.96, asi mismo su valor de significancia fue menor al
0,00, por lo que se concluye que existe influencia significativa entre la dimensién

ausentismo y la variable desempefio laboral.

BO = 77,400
B1=1,922
Y = B0 + B1X
Desempefio Laboral = 77,400— 1,922*(Ausentismo)

Se observa que el coeficiente beta es -0,763, siendo el mismo valor que el R de
Pearson, pero de signo negativo, esto significa que las variables son

inversamente proporcionales.

38



V. DISCUSION

5.1. Objetivo General

El objetivo global de busqueda es, al respecto y de acuerdo a los resultados
obtenidos por el estadistico R de Pearson, se puede obtener un coeficientede
correlacion de 0.9 1 y un nivel de significancia de 0.000, determinando que existe
un efecto negativo entre las variables de rotacion de empleados y el puesto de

trabajo. rendimiento.

Estos resultados se incorporan al marco de la teoria cientifica de dos factores de
Herzberg, en el que se enfatiza el estudio del entorno externo vy laboral,
dividiéndolo en dos factores, que ayudan a medir los niveles de satisfaccion:
satisfaccion de los empleados en el lugar de trabajo. En una organizacion, el

primer factor son los factores de higiene: las condiciones.

Que rodean al individuo e influyen en el comportamiento de los trabajadores,estos
factores ayudan a identificar qué desencadena la insatisfaccion,mientras que los
factores motivacionales son aquellos que crean un efecto duradero de
satisfaccion del empleado y un aumento en productividad. En conclusion, para
retener o retener a los empleados en la organizacion, es importante crear
incentivos a largo plazo para lograr la satisfaccion de los empleados y reconocer
gue los factores de higiene son importantes para serconsiderados, revisar o
mejorar y asi reducir la rotacion de empleados. Con respecto a la variable
Desempefio Laboral, también se incluye la teoria de las expectativas y también
se incluyen tres variables que apoyan estos enfoques,que se citan a continuacion.
Expectativa o relacion esfuerzo-desemperio, es la probabilidad de que el individuo
perciba que con un determinado esfuerzo lograraun cierto nivel de desemperio.
Relacién instrumento o rendimiento-recompensa. Asimismo, hay coherencia con
las conclusiones de los siguientes articulos cientificos: Parada (2019), con el
objetivo de proponer estrategias de gestion deldesempefio en el lugar de trabajo,
concluye; Gracias a la regresion multiple, es posible detectar diferentes factores
gue afectan el desempefio laboral: liderazgo, comunicacion, comunicacion,
reconocimiento, desempefio de tareas y calidad deltrabajo; Asi, se puede concluir
que, para incrementar el desempefo, es importante desarrollar el reconocimiento,
el cual ayuda a generar el deseo de mejorar, reconociendo sus esfuerzos y

logros.
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5.2. Objetivos Especificos
5.2.1. Objetivo Especifico 1

Objetivo Especifico 1. La organizacién influye significativamente en el

desempefio laboral de los trabajadores de la empresa M.F S.A.C, Lima, 2020.

Al respecto y de acuerdo a los resultados que se obtuvieron mediante el
estadigrafo del R de Pearson se logré obtener un coeficiente de correlacion de
0,765 y un nivel de significancia de 0,000, determinando que existe una
influencia negativa entre la dimension organizaciéon y desempefio laboral.
Dichos resultados existen coherencia con las conclusiones de los articulos

cientificos siguientes:

Moreno y Lenus (2017) se tuvo como objetivo poder determinar los factores que
llegan a condicionar el absentismo en el desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria, en cuanto al método empleado, es un estidopo

prospectivo descriptivo explicativo, la muestra estuvo conformada por 66
enfermeros, un analisis no probabilistico, se llegd a elaborar un cuestionario en
base 18 preguntas. Resultados; un 89.2% determinaron que un nivel regular de
los factores condicionantes, para ello se realizé una evaluacion de desempefio
denotando que 76.9% alcanzaron un nivel regular, un 16.9 un nivel deficiente,
mientras que el nivel del jefe fue de 45%, 25% moderado, 30% deficiente.
Concluyendo; que el absentismo tiene una incidencia positiva y significativa con

respecto al desemperfio laboral, con un R Pearson de 0,63.

Chaparro, Guzman y Naizague (2016), Concluye; a través de la regresion
multiple se logro detectar diferentes factores que llegan a incidir en el desempefio
laboral:liderazgo, comunicacion, comunicacion, reconocimiento, cumplimiento
de funciones y calidad laboral; por lo que se pudo concluir para incrementar el
desempenfio es importante desarrollar un reconocimiento, el ayuda a generar un

deseo de superacion reconociendo su esfuerzo y su logro.
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5.2.2. Objetivo especifico 2
El sistema de compensacion influye significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa M.F S.A.C, LIMA, 2020

Al relevante y de acuerdo a los resultados obtenidos por el método del estadistico
Pearson R, se puede obtener un coeficiente de correlacion de 0.628 y un nivel de
significancia de 0.000, determinando que existe un efecto negativo entre
volatilidad y desempefio laboral.

Estos resultados se hacen eco en el libro “Gestion de Recursos Humanos”
Chiavenato (2010), cuya definicion de la dimension Volatilidad es el intercambio
entre las personas que ingresan a una organizacion y su entorno, el cual puede
ser representado por métricas mensuales o anuales, permitiendo el desarrollo
de un aumento de la rotacion de empleados. Asimismo, existe coherencia con
las conclusiones de los siguientes articulos cientificos: Buentillo y Gémez (2016),
Este estudio es un estudio de rotacién de empleados en la rama de una empresa
comercial. El objetivo de este estudio fue conocer las causas de la rotacion de
empleados, las consecuencias que conlleva y las posibles soluciones al

problema, con el fin de sefalar los puntos débiles en esta area.

Los resultados muestran una alta tasa de volatilidad humana debido a un mal
ambiente de trabajo, lo que afecta directamente el beneficio de la organizacion,
asi como la distribucién de beneficios de los empleados que contintan trabajando.
Y Garza, Moreno, Banda Y Moreno (2016), Andlisis de causa raiz dela rotacion
de empleados en Oiltrans S.A.S en Bogota, DC. Esta investigacion incluye la
divulgacion de las principales causas de rotacién de empleados en Oiltrans S.A.S,
gue se especializa en el transporte de hidrocarburos. Asimismo, los resultados
arrojaron que la razén principal fue que la organizacion no contabacon un plan de
emergencia en caso de que trabajadores muy importantes tuvieranque irse, ni
tampoco el cronograma de planificacion de la nueva contratacion de empleados

fallaba, respetado y desactualizado.
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El entorno gestionado en la empresa no es el adecuado debido a la falta de
consecucion de los objetivos, existe una sobrecarga de trabajo que provoca un

malestar negativo para los empleados.

5.2.3. Objetivo Especifico 3

El ausentismo influye significamente en el desemperio laboral de los
trabajadores de la empresa M. F S.A.C, LIMA, 2020.

Al respecto, y de, segun los resultados obtenidos mediante el estadistico R de
Pearson, se puede obtener un coeficiente de correlacién de 0,763 y un nivel de
significancia de 0,000, determinando que existe un efecto negativo entre la

variacion de las dimensiones y la eficiencia del trabajo.

Estos resultados se recogen en el libro "Gestion de Recursos Humanos"
Chiavenato (2010), que identifica el aspecto del absentismo en una organizacion
cuando las personas de forma imprevisible dejan de trabajar en la empresa. De
forma anticipada, por lo que depende de la personalidad del empleado y del
entorno de trabajo en evoluciéon en la organizacion. Asimismo, existe coherencia
con las conclusiones de los siguientes articulos cientificos: Galindo (2017),

analisis objetivo de las principales causas de rotaciéon de empleados en Oiltrans

S.A.S en Bogotd, DC. Esta investigacion incluye la divulgacion de las principales
causas de rotacién de empleados en Oiltrans S.A.S, que se especializa en el
transporte de hidrocarburos. Asimismo, los resultados arrojaron que la razon
principal fue que la organizacién no contaba con un plan de emergencia en caso
de que trabajadores muy importantes tuvieran que irse, ni tampoco el cronograma
de planificacién de la nueva contratacibn de empleados fallaba, respetado y
desactualizado. El entorno gestionado en la empresa no es el adecuado debido a
la falta de consecucién de los objetivos, existe una sobrecarga de trabajo que

provoca un malestar negativo para los empleados.
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5.3. Hipotesis

5.3.1. Hipotesis general

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 14 , el coeficiente de
correlaciéon de Pearson R es 0.9 1y el nivel de significancia es 0.000, por lo que
se considera que el contraste de los datos con la Tabla 10 se correlaciona
significativamente negativamente y de acuerdo a la regla de decision
determinada, se observo que el valor de significancia es menor a 0.005, por lo
que se rechazé la hipétesis nula y se acepto la hipotesis alternativa, por lo que,
tomando en cuenta este resultado, podemos concluir argumentar que existe un
efecto significativo entre la variable rotaciéon de empleados y el desempefio

laboral.

5.4. Hipotesis especificas

5.4.1. Hipotesis especifica 1

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 22, el coeficiente de
correlacion de Pearson R es 0.765 y el nivel de significancia es 0.000, por lo que
el contraste de los datos con la Tabla 10 se considera correlacionado
significativamente negativamente y de acuerdo a la regla de decisién
determinada, se observo que el valor de significancia es menor a 0.005, por lo
gue se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipétesis alternativa, por lo que
y tomando en cuenta dicho resultado, podemos concluir argumentar que existe

una influencia significativa entre la organizacién y el desempefio laboral.

5.4.2. Hipotesis especifica 2
De acuerdo a los resultados presentados en la Tabla 20, el coeficiente de

correlacion de Pearson R es 0.628 y el nivel de significancia es 0.000, por lo que
comparar los datos con la Tabla 10 se considera correlacionado
significativamente negativamente y de acuerdo a la regla de Decisién. Entonces
se ha observado que el valor de significancia es menor a 0.005, por lo que seha
rechazado la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, por lo que y
tomando en cuenta dicho resultado, se puede concluir que existe un efecto

significativo entre la remuneracion y el desempefio laboral.
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5.4.3. Hipétesis especifica 3

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 22, el coeficiente de
correlaciéon de Pearson R es 0.763 y el nivel de significancia es 0.000, por lo que
se considera que el contraste de los datos con la Tabla 10 se correlaciona
significativamente negativamente y de acuerdo a la regla de decision
determinada, se observo que el valor de significancia es menor a 0.005, por lo
que se rechazo la hipotesis nula y se acept6 la hipotesis alternativa, por lo que
y tomando en cuenta dicho resultado, podemos concluir argumentar que existe

un efecto significativo entre el ausentismo y el desemperio laboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Se determina que existe un efecto entre las variables Rotacién de empleados y
Desempefio laboral, lo cual se demuestra en los resultados descriptivos e
inferenciales obtenidos, y por el coeficiente de correlacion de Pearson Rde 0.9 1y
su valor significa 0.000. Estos resultados también nos permiten probar la hipétesis
planteada,de manera similar, estos resultados se enmarcan en el marco de la teoria
cientifica de dos factores de Herzberg, que concluye para mantener o retener a los

empleados dentro de la organizacion.

6.2. es importante crear incentivos a largo plazo para lograr la satisfaccién de los
empleados y reconocer que los factores de higiene son importantes para ser
revisados o mejorados y por lo tanto pueden reducir la rotacibnde empleados,
también relacionado con los resultados de los trabajos cientificos de Campos,
Gutiérrez y Matzumura (2019), se determiné que existe un efecto entre Desempefio
del Empleado e Ingresos Laborales.

6. 3. Para ello, los colaboradores tienen una mejor capacidad de trabajo de
acuerdo con los resultados de la investigacion, por lo que existe una relacioén entre
la dimension de la remuneracion y la variable de desempefio en el trabajo. El
sector administrativo necesita disefiar un sistema de pago para mejorar el
desempeiio en el lugar de trabajo, buscar retener a los trabajadores y generar
satisfaccion en los trabajadores, tratando el trabajo como una tasacién y no como
los propios participantes.

6.4. para mejorar el nivel de conocimiento sobre el campo requerido por la
empresa y de acuerdo con los resultados de la investigacion en la que existe una
relacion entre la tendencia al absentismo y el desempefio laboral; El area
administrativa necesita capacitar continuamente a sus colaboradores para una
mayor competencia y crecimiento en sus respectivas regiones, lo que sera de
gran ayuda para la empresa; porque de esta forma no sera necesaria la rotacion
de empleados. determina que existe un efecto entre la dimension remuneracion y
la variable desempefio laboral, marcado en los resultados descriptivos e
inferenciales obtenidos, y por la correlacion R del coeficiente de Pearson de 0.765
y el valor de significancia es 0.000. Estos resultados también nos permiten
comprobar que la hipétesis es correcta, y estos resultados también se incluyen en
los trabajos: Buentillo y Gémez (2016),
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6.5 Se determind que existe una causa interna en la rotacion de empleados: una
politica de trabajo inadecuada y falta de incentivos.

6.6. Se ha determinado que existe influencia entre el absentismo y la variable
desempeiio laboral, como lo demuestran los resultados descriptivos e
inferenciales obtenidos, y por el coeficiente de correlacion de Pearson R. 0.765 y
el valor de significancia es 0.000. Estos resultados también nos permiten
comprobar que la hipotesis es correcta, y estos resultados también se repiten en
los siguientes trabajos: Chaparro, Guzman y Naizague (2016), es posible
determinar que la causa de la falla es verdadera. politica, ausente, falta de

incentivos.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Considerando que existen deficiencias en la gestion de recursos
humanos relacionadas con la alta rotacion de personal y de acuerdo con

los resultados dela investigacion.

en el sentido de que existe una relacion entre las variables de rotacion y
el desempefio laboral; Se requiere que la gerencia de la firma consultora
mejore la seleccién y contratacion de empleados, la capacitacion, el

desarrollo y la implementacion de programas de retencion de empleados.

7. 2. Considerando que existen defectos en la estructura organica,
procedimientos, funciones de la organizacion y de acuerdo a los
resultados de la investigacion en el sentido de que existe una conexion
entre la organizacién entre la organizacion y la rotacion de cargos; Es
necesaria la gestion de la reestructuracion y el desarrollo de un manual
de procedimientos y funciones que permita el desarrollo de un manual
de procedimientos y funciones que permita el desarrollo efectivo de las
funciones y responsabilidades de cada érea .
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de la Variable Independiente La Rotacion del Personal
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Matriz de operacionalizacién de la Variable Dependiente Variable Y: Desempefio Laboral
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Chiavenato, I. (2010). El Comportamie

desempefio laboral es el
comportamiento del
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los objetivos fijados; éste
constituye la  estrategia
individual para lograr los
objetivos como los disefios
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evaluacion de desempeiio es
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos
La Rotacion del Personal y su influencia en el Desempefio Laboral de una
empresaConsultora del Sector Bancario, Lima, 2017

Marcando su respuesta, con 1 = Muy en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = nide
acuerdo ni endesacuerdo, 4 De acuerdo, 5 =Muy de Acuerdo

Variable Independiente:
Rotacién Personal

DIMENSION 1: Organizacion

01 | Considera que la empresa tiene un adecuado proceso Muy mala| regular| buena Muy
de seleccion del personal. mala buena

02 | Cree que la empresa debe hacer mejoras en su nunca| Casi | Avecey Casi Siempre
proceso de seleccion. nunca siempre

03 | Como calificas las competencias que demuestras los nunca| Casi | A veces Casi Siempre
trabajadores de la empresa. nunca siempre

04 | Considera que la empresa se debe preocupar por las nunca] Casi | A veceg Casi Siempre
competencias eficientes de cada trabajador dentro nunca siempre
de su &rea

DIMENSION 2: Compensacion

05 | Como calificas el rendimiento laboral de los Muy mala | regular| buena Muy
trabajadores dentro de su area. mala buena

06 | Cree que la empresa toma muy en cuenta el nunca Casi | Aveceg Casi Siempre
rendimiento de los trabajadores para su permanencia nunca siempre

en su trabajo

07 | Cree que el salario es parte importante para nunca Casi | Aveceg Casi Siempre
comprometer eficientemente a los colaboradores en nunca siempre
la empresa

08 | Se siente comodo con el salario e incentivos que nunca| Casi | Avecey Casi Siempre
percibe por “parte de la empresa nunca siempre

DIMENSION 3: Ausentismo

09 | Considera que el ausentismo y las faltas de los nunca Casi | Aveceg Casi Siempre
trabajadores se deben por su propia personalidad nunca siempre
profesional.

10 | Crees que las faltas al trabajo son muestra de un Muy mala| regular| buena Muy
desanimo hacia las expectativas sobre la empresa. mala buena

11 | Como calificas el ambiente laboral en su empresa Muy mala| regular| buena Muy

mala buena

12 | Como calificas el trato entre sus comparfieros de nunca| Casi | Avecey Casi Siempre

trabajo dentro y fuera del area de trabajo. nunca siempre




Variable : Desempefio Laboral

DIMENSION 1: Comportamiento del

Trabajador

01 | Considera que la aptitud es fundamental para Muy mala |regular| buena Muy
demostrar un buen trabajo mala buena

02 | Consideras que su aptitud aporta positivamente ala nunca Casi |A veces Casi Siempre
empresa nunca siempre

03 | Usted demuestra ser productivo a cada plan de nunca Casi |A veces Casi | Siempre
accion o frente a cualquier labor importante nunca siempre

04 | Cree que la empresa considera y reconoce la nunca Casi |A veces Casi Siempre
productividad en cada trabajador nunca siempre
DIMENSION 2: Objetivo

05 | Cree que la empresa le da todas las Muy mala |regular| buena Muy
herramientas necesarias para demostrar subuen mala buena
desempefio profesional

06 | Cree que las herramientas que le brinda la nunca Casi |A veces Casi Siempre
empresa son de mucha utilidad. nunca siempre

07 | Cree que el compromiso es fundamental para unbuen nunca Casi |A veces Casi Siempre
desempefio en el trabajo. nunca siempre

08 | Considera que la empresa busca algun tipo de nunca Casi |A veces Casi Siempre
compromiso en sus trabajadores. nunca siempre
DIMENSION 3: Logros

09 | Conoces la vision afuturo de la empresa nunca Casi |A veces Casi Siempre

nunca siempre

10 | Crees que la empresa debe impartir la vision ensus Muy mala |regular| buena Muy
colaboradores para lograr un compromiso mala buena
con ellos

11 | Consideras que la empresa tiene las metas nunca Casi |A veces Casi Siempre
alcanzables para cada colaborador nunca siempre

12 | Cree que la empresa propone metas clara, nunca Casi |A veces Casi Siempre
accesibles, flexibles para cada uno de los nunca siempre

colaboradores dentro de sus areas




Anexo 3. Validez de confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos. Muestra.
Viabilidad Alfa de Cronbach.

Coeficiente Relacién
0.00a0.20 Muy baja
0.20a0.40 baja
0.40 a 0.60 Regular
0.60a0.80 Aceptable
0.80a1.00 Fiable

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Baptista. (2010). Libro de metodologia de la investigacién 5° ed.

El cual sera medido en una prueba piloto, el cual estar4 conformada en base a 24 preguntas y 60 trabajadores.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de
Tabla 21: Estadisticas de

Alfa de Cronbach N de elementos

0,832 60

Fuente: Programa IBM. SPSS-26



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

ulo de la Investigacion: Rat e (an) £ €0 L7 N S Caltion) Cod £ DESEANDE IS JACE Q] DF 417 £NOESA H5E502117 | Lol
Apellidos y nombres del investigador: Y inZ ~ COCIDN (g2, so09n
llidos y nombres del experto: wﬁ OFF2iA
= FA
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA SICUMPLE | NO CUMPLE | OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Selecclon del 1 ¢Considera que 3 emp: tiene un ad de de seleccion ded ? Regular
personal
o 2 {Cree que la emp! debe hacer me) &N 5u P de seleccidn? Siempee
s 3 4 Como calificas las ias que di los trabaja de & ompresa? Aveces
3 40 dera que la empi se debe p par por las fi de cada trabajador dentro de su
pessons) drea ? Casi slempre
5 ¢ Como calificas el rendimiento laboral de bos trabajadores dentro de su Area. 7 _Regular
Varlable Rendimiento 6 ¢Cree que la empresa toma muy en cuenta el u- . de los trabajadores para su ensy Nudiea
Ind ient Fluctuacion
R:(a:r:::nbo:al b 7 L Cree qua el salario es parte imp: para P fich a los colaborad enla
Salario emprasa? Casl siempre
8 ¢5e siente cdmado con o salarlo e ) ivos que percibe por “parte de la empresa? Casi nunca
9 ;Consl que el y a5 faltas de los trabajadores se deben por su propia personaldad
Personalidad profesional.? Aveces
A " 10iCrees que las faltas al trabajo son deun hacia las exp sobre la empresa.? Casi pi
Amblente taboral ARE50m0 COMoE S BNENED Whons - sageees 7 Regul
12 ¢Coma calificas el trato entre sus il de trabajo dentro y fuera del drea de trabajo? Regular
Aptitudes 13 (Considera que & aplitud os fundamenta! para demosirar un buen trabajo? Siempre
Comp, Del 14 4G deras que su aptitud aporta psitivamente a la empresa? Slempre
trabajador
Productividod 15 L Usted demuestra ser productivo a cada plan da accién o frents a cuslquier abor importante? Slemipes
16 (Cree que la ¥ 13 productividad en cada trab ? Nunca
17 ¢(Cree que la emprasa le da lodas las herramientas necesarias para demostrar su_buen desempeno
Verlable Herramientas profesional? Casl nunca
Dependiente Objett 18 ¢{Cree que las h que le brinda la son de mucha utilidad? Casl nunca
Laboral
Desempedio ¢ o 19 ¢ Cree que ol compromiso es fundameantal para un buen desempefio en el trabajo? Sirngie
20 4G que 2 emp busca algun tpo de comp: on U5 trabajadores? Aveces
21,C la vision a futuro de Is empresa ? Nunca
yaion 22 {Crees que la empress debe impartir 1 visidn en sus colaboradores para lograr un compromiss con ellos? o
Logros
23 ; Consideras que la empi tione las metas alcanzables para cada colaborador? Nunca
Matas 24 ;,Cree que la empresa propone metas clara, accesibles, loxibles para cada uno de s colaboradores
P Nunca
Firma del experto w"'lf’\
Nota: Las DIMENSION solo sl p en dependencla de la leza de la investigacidn y de las varlables,

Ofeha (. Santos Jiménex.
Qu. en Educacion



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investi
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Apellidos y b ’\HPZ (urU'l CEJL oicidg
Apellidos y nombres del experto: . Tk o bt e o Loy | ERTRANE T SN \) PR PV L)
S o
o ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA | SICUMPLE | NO CUMPLE | OBSERACIONES / SUGERENCIAS
2 do é .72
s.kcclondol 1 que la empresa tiene un pr de del »
o AL, b 2 {Cree que la empresa debe hacer mejoras en su proceso de seleccidn? Slempre
= = 3 ;Como calificas las P ias que o3 1) de la emp (4 Avecus
3 4 {Considera que 13 empresa se debe pr par por las i de cada trabajador dentro de su
personal deea? Casi slempre
5 ¢Como calificas ¢! rendimiento laboral de los trabajadores dentro de su drea. 7 Regular
Variable Rendimiento 6 {Cree que la empresa toma muy en cuenta el . delos para su ensu Nosee
3 i 7 (Cree que el salario e parte imp para comp aficientemente a los colaboradores en la
Rotaclon Laboral Salario oempresa? Casi siempre
8 ¢Se siente ¢cdmado con el salario e incentivos que percibe por ‘parte de la empresa? Casi nunca
9 ;Considera que el y las faltas do los frabajadores se deban por su propla personsfidad
Personalidad profesional ? Aveces
> >
ey 104Crees que las faltas al trabajo son de un hacia las sobre la empr Casl P
A e laboral 11 4, Como calificas el ambiente laboral en su empresa 7 Regular
12 ¢Como calificas ol trato entre sus compafieros de trabajo dentro y fuera del drea de trabajo? Regular
Aptitud 13 (Considera que ta aptitud es fundamental para demostrar un buen trabajo? .
Comp, Del 1420 deras que su aptitud aporta psitivamente a la empresa? Siempre
trabajador
Productivided 15 L Usted demuestra ser productivo a cada plan de accién o frente a cualquier Bbor Importante?
16 ¢Cree que Ia emp ¥ la dad en cada trabajador? Nunca
17 ; Cree que la empresa ke da todas las herramientas necesarias para demostrar su buen desempeio
Variable Herramientas profesional? Casi nunca
B " S 18 (Cree que las herramientas que le brinda |a empresa son de mucha utilidad? Casi nunca
Dese Laboral ‘
mpedio o 19 . Croe que ol compromiso es fundamental para un buen desempefio en ef trabajo? o
20 (Consideras que la empresa busca algun tipo de comp: on sus trabajadores? Aveces
21 3G 1a vision a futwro de fa empresa 7 Nunca
- 22 (Crees que lo empresa debe impartir la visidn en sus colaboradores para lograr un compromiso con ellos? .
Logros Nunc
23 . Consid: que la emgresa tiene las metas alcanzables para cada cok dor? Nunca
Metas 24 . Croe que la emprosa propone metas clara, accesibles, fexibles para cada uno de ks colsbormdores
£ dantro de sus areas? Nunce
Firma del experto M Fecha __/__/__
4 C Iy e
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en d ladeta leza de la ony de las
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Apellidos y nombres del Investigador: ¢ /iyl 2¢daals  Cronlos 2 N

Apellidos y nombres delexperto: 0, ;37 ¢, 78 Ceél ncju.ZA

d ASPECTO POR EVALUAR ES d OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES . ITEM /PREGUNTA ESCALA | SI CUMPLE | NO CUMPLE | OBSERACIONES / SUGERENCIAS
Selecclondel 120 que 13 empresa tiens un ad de del L2 tar
P~ b 2 {Cree que la empresa debe hacer mejoras en su p de 6n? P
= & P 3 Como calificas las comg ias que d los Irabaj de la emp Aveces
s | 40 que la empresa se debe pr por las ias ef de cada trabajador dentro de su
s drea ? Casi siempre
5 ¢ Como calificas el rendimiento laboral de los trabejadores dentro de su drea. 7 __Regular
R rar r
Varlable endimiento 6 {Cren que la empresa toma muy en cuenta of S de bos para su p n sy M
% B 7 ¢Cree que el salario es parte importanto para compr eficientemente a ke colaboradores en la
Natacion Laboral Satatio empresa? Cail ildanpee
8 250 slente cdmodo con ef satario e Incentivos que percibe por ‘parte de la empresa? Casi nunca
9 4 Considera que el ausantismo y las (allas de los rabajadores se deben por su propia personalidad
Personalidad profesional,? Aveces
TR 102Crees que las faltas al trabajo son de un hacia las ivas sobre la empresa.? Casl slempre
1 ?
te Joborat 11 ¢ Como calificas ol ambionte laboral en su empresa o
12 {Como calificas el trato entre sus faros de trabajo dentro y fuera del drea de trabajo? Regular
) Aptitudes 13 ¢ Considera que Ia aptitud es fundamental para demostrar un buen trabajo? Sempre
Comp. Del 14 {Consederas que su aptitud aporta psiti a la empresa? Siempre
trabajador
pr tividad 156 g Usted demuestaa ser productivo @ cada plan de accldn o rente a cualquier labor Importante? Siempre
16 (Cree que la emp: dora y la productividad en cada trabajador? Nunca
17 (Cree que la empresa Je da lodas las h rias para d trar su buen desempefio
Variabie Herromientas profesional? Casl nunca
n ™ Ohtatl 18 LCree que las herramientas que le brinda |a empresa son de mucha utilidad? Casi nunca
DesempeNio Laboral ' o
pef o 19 4. Cron que el compromiso es fundamental para un huen desempedio en el trabajo? TR
20 LG que ls empresa busca algun tipo de compe on sus ? Aveces
21 4G 18 vision a fuluro de ls emprosa 7 Munca
Visl
e 22 {Crees que b empresa debe impartir [a visidn en sus colaboradores para lograr un compromiso con ellos? .
Logros Nunc
23 ¢ Consideras que s empress tiene las metas alcanzables para cada colaborador? Nunca
24 ; Cree que la empresa propone metas clara, accesibles, Naxibles para cada uno de los colaboradores
gdentro de sus areas? Nunca
Firma del experto Fecha __/__/__
ia e la loza de la investigackén y de las varlables,




Anexo 4. Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva
autoridad.

Lima, 21 de noviembre de 2020
Sefiores:
Universidad Cesar Vallejo ~ Lima Norte

Presente.

Atencion: Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio

Mediante la presente, La empresa MF S.A.C. con RUC 20506520763, hacemos de
su conocimiento que la sefionta Diaz Cieza, Celi Loyola con DNI N® 46953086, cuenta con
nuestra Autorizacién para poder realizar |a tesis de investigacion titulado “La Rotacién del
personal y su influencia en el Desempefo Laboral en la empresa M.F S.A.C, Lima,
2020." para la obtencién del titulo de Licenciada. Por lo cual, ponemos a su disposicién la
Informacién, datos y documentos que sean necesarios para realizar su investigacion.

Sin mas que decirle no despedimos, saludos.

Alentamente,

/)
PV bl
EDGAR GREG AMORETTI VILLACORTA
Gerente de Administracién y Finanzas

MF ASESORIA Y CONSULTORIA SAC




