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Resumen

El proyecto de investigacion tuvo como propoésito determinar la influencia negativa
de la Rotacion de personal en la Productividad en la empresa de Servicios Generales
COAOB S.R.L. Huaraz, 2019. La investigacion fue de caracter descriptivo y
correlacional, de disefio no experimental, se aplico la técnica de encuesta y analisis
documental, y como instrumentos, el cuestionario y ficha de andlisis documental, lo
que permitid observar, conocer y explicar los aspectos mas importantes, demostrando
la relacion que existe entre las variables estudiadas. Se utilizd la muestra censal
debido a que se tomd el 100% de la poblacion, siendo este de 16 colaboradores, la
unidad de analisis fue la Rotacion de personal y su influencia en la Productividad
durante el periodo 2019. Se ha concluido que la rotacion de personal influye
negativamente en la produccion, reflejandose una reduccion de la productividad. Los
factores que influyen en la rotacion del trabajador son tanto los factores internos
COmMO externos.

Palabras claves: Rotation de personal, productividad, factores internos y externos de

motivation.



Abstract

The purpose of the research project was to determine the negative influence of
Personnel Turnover on Productivity in the General Services company COAOB S.R.L.
Huaraz, 2019. The research was descriptive and correlational, of a non-experimental
design, the survey technique and documentary analysis were applied, and as
instruments, the questionnaire and document analysis file, which allowed observing,
knowing and explaining the most important aspects, demonstrating the relationship
that exists between the variables studied. The census sample was used because 100%
of the population was taken, this being 16 employees, the unit of analysis was
Personnel Turnover and its influence on Productivity during the 2019 period. It has
been concluded that staff turnover has a negative influence on production, reflecting a
reduction in productivity. The factors that influence worker turnover are both internal
and external factors.

Keywords: Staff turnover, productivity, internal and external motivational factors
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. Antecedentes y Fundamentacion Cientifica
1.1.1. Antecedentes
Segun, (Castillo & Sabando, 2018), en su tesis “Estudio de la Incidencia
que tiene la Rotacion de Personal en la Productividad de la Compafiia
Exportadora del Sur en el Periodo 2014 al 2017” presentado a la
Universidad Catolica Santiago de Guayaquil, para optar el grado de
licenciado en ingeniero comercial. Llego a las siguientes conclusiones:
* se pudo demostrar los siguientes detalles los cuales se basan
directamente en los objetivos especificos los cuales fueron empleados
a lo largo del presente estudio para poder determinar, es por lo que se
concluye con lo siguiente: * Segun el primer objetivo especifico que se
planteod, en el cual se habla sobre establecer los diferentes enfoques
tedricos que relacionan las variable de productividad y rotacion de
personal, se puede determinar que a lo largo de la investigacion se
encontrd varios términos de diferentes autores los cuales contribuyeron
en el presente estudio aportando con sus diferentes teorias sobre las
variables rotacién de personal y productividad los cuales fueron
favorables para poder determinar la relacién que existe entre las
variables antes mencionadas. *De la misma manera los enfoques
extraidos e informacion recaudada en relacion a términos que
contribuyen con la investigacion fueron necesarios para entender y
evidenciar cuales fueron los aspectos, caracteristicas, causas que
encierran las variables rotacion de personal y productividad. * Por otro
lado, al determinar la incidencia de la rotacion de personal sobre la
productividad de la compafiia Exportadora del Sur se pudo determinar
mediante un analisis correlacion que existe una relacion baja entre las
variables antes mencionadas la cual fue del 17%, en base a este

resultado se podria especular que existirian otras variables que estén



teniendo una mayor afectacion en la productividad. * Si bien es cierto
se pudo comprobar mediante un andlisis correlacional que existe una
relacion baja relacion entre las variables rotacion de personal y
productividad, también se presentd una entrevista a siete personas del
area de produccion para poder corroborar los datos ya obtenidos
mediante herramientas estadisticas, segun los datos obtenidos por las
entrevistas realizadas se pudo determinar que es probable que existan
otras variables que pueden estar afectando a la productividad de la
compafia Exportadora del Sur, segun Chiavenato 1., (2007) mencion6
que otras variables que inciden en la productividad de una organizacion
son la remuneracidn, el ambiente laboral, trato al colaborador, riesgos

de trabajo, entre otras.

Segln (Landa, 2019) en su tesis “Rotacion de personal y su relacion
con la productividad en la financiera Crediscotia — Comas 20197,
presentado a la universidad Cesar Vallejo, para optar el titulo de
licenciado en Administracién, llego a las siguientes conclusiones: 5.1.
Se ha determinado que existe relacion entre la rotacion de personal y la
productividad. 5.2. Se ha determinado que existe relacion entre la
satisfaccion laboral y la productividad.5.3. Se ha determinado que

existe relacion entre el involucramiento de personal y la productividad.

Segan (Miller, 2016), en su tesis “Influencia de la Rotacion de Personal
en la Productividad del Area de Créditos Grupales de la Empresa
Compartamos Financiera En La Ciudad De Trujillo En El Afio 2016”
presentada a Universidad Privada Antenor Orrego, para optar el titulo
profesional del Licenciado en Administracion, arribo a las siguientes
conclusiones: 1. Para dar cumplimiento al objetivo general, de acuerdo
a la encuesta del cuadro n° 3 al 16 la rotacion de personal influye de
manera negativa en la satisfaccion de los colaboradores y esta repercute

directamente en la disminucion de la productividad. 2. Para responder



al primer objetivo especifico, el indice de rotacion de personal es un
promedio de 8.17 desde enero a setiembre del presente afio, lo cual nos
da a conocer que existe un nivel alto de rotacion de personal a partir del
mes de mayo siendo este el inicio del cese de personal. 3. Para
responder al segundo objetivo especifico, de acuerdo a la encuesta del
cuadro n° 18 al 20 el nivel de productividad del area de crédito grupal
de la empresa ha disminuido debido a la insatisfaccion de los
colaboradores desde el inicio de la rotacion de personal en los meses de
mayo, junio, julio, agosto y setiembre ya que en estos meses surgieron
ceses de personal. Esto concuerda con la evolucién efectuada a inicios
del afio en el mes de abril y en el mes septiembre ya que en estos meses
se pudo observar el rendimiento con rotacion y sin rotacion de personal.
Ademas los nuevos ingresantes tienen un bajo rendimiento hasta lograr
mejorar el nivel de aprendizaje de la labor en su puesto de trabajo. 4.
Para responder el tercer objetivo especifico, se observé que los factores
como otro trabajo, salario, vacaciones, familia, estudios universitarios,
falta de compafierismo y compromiso con la empresa; inciden en un
alto nivel de cese de la productividad ya que por un corto periodo los
puestos se encuentran inactivos logrando de esta manera disminuir el

rendimiento de las funciones establecidas por la empresa.

Segun, (Pérez C. Y., 2018; Pillco & Quispe, 2018), en su Tesis:
Influencia de la rotacién del personal en la productividad de la empresa
Full Jeans, Cusco, 2017, presentada en la Universidad Nacional
Peruana Union, presentada para optar el titulo Profesional de
Licenciado en Administracion y negocios internacionales, llego a las
siguientes conclusiones: *Existe influencia significativa de la rotacion
del personal sobre la productividad (sig. Bilateral=,002 <,05) en grado
medio; lo que significa que el ,596 de la varianza de la productividad
(R2 =,355); se debe a la rotacion del personal; Lo que implica

estableciéndose la relacién de que a mayor rotacion del personal se da



menor productividad y a menor rotacion se tiene mayor productividad.
*El nivel de rotacion del personal en la empresa Full Jeans en los afios
del2015 al 2017 registr6 un promedio de 12.23%, lo cual es saludable
y a que se encuentra debajo del 15 % anual. <El nivel de productividad
en la empresa Full Jeans en los afios del 2015al 2017 fue casi regular
en el segundo semestre del afio 2015 (variando de 0.9875 a 1.9353), En
tanto que el afio 2016 fue mejor que el afio anterior (variando de 0.9434
a 2.3102), mientras que en el afio 2017 la variacion fue de 0.9255 a
0.9857, en los meses de julio a junio del 2015al 2017; bajo los
resultados obtenidos se requiere de una mejor organizacion para las
ventas en los meses de mayor demanda. *Los factores que determinan
la rotacién del personal son multiples, un57.14%; los trabajadores de la
empresa Full Jeans estan de acuerdo con que los factores internos son
los que determinan la rotacion del personal, especificando que tanto las
remuneraciones, los beneficios sociales, la supervision, programas de
capacitacion, ambiente laboral satisfaccion laboral, clima
organizacional, acompafiamiento, politicas internas, utilidades,
recursos necesarios, expectativas, objetivos, motivacion y confianza,
que en mayor medida determinan el cambio de trabajo, fomentando
rotacion del personal. *Entre los factores externos que determinan la
rotacion de personal esta la oferta laboral, la demanda en el mercado
laboral, la situacion econémica, y el estancamiento, mientras que, se
considera menos relevante, las tecnologias y comunicaciones
Asimismo, el 55,47% de los empleados esta de acuerdo con que las
politicas del gobierno nacional como local, la practica de los valores
éticos, el incremento de inversiones, el ritmo y avance de la tecnologia
en materia de comercializacion y ventas, determinan la productividad e

influyen en la produccion laboral.

Segun (Vera, 2017) en su tesis “Rotacion de Personal y su influencia en

la Productividad de los Colaboradores de la empresa Servicios



Cobranzas e Inversiones S.A.C. sucursal Chiclayo 20177, presentada en
la Universidad Cesar Vallejos, para optar el titulo profesional de
licenciado en administracion, arribo a las siguientes conclusiones: 5.1.
Después de haber analizado los resultados de la encuesta, se identifica
que los aspectos que mayormente generan la rotacion de personal es
debido a que los colaboradores sienten que no pueden crecer dentro de
la empresa y esto hace que se genere y contagie un malestar en el
equipo, motivo por el cual deciden retirarse de la empresa, asimismo el
tema monetario también es uno de los aspectos que impulsan al
colaborador a decidirse a renunciar a la empresa, ya que esta en
busqueda de mejores ofertas salariales, a pesar de que asumiria el riesgo
por el tiempo de aprendizaje en otra empresa. 5.2. Asimismo en cuanto
a la variable dependiente y a los resultados obtenidos, se demuestra que
los aspectos que influyen en la productividad es el hecho de cuan
motivado, identificado y seguro se encuentra el colaborador con la
empresa para desempefiar sus funciones. 5.3. Al mayor indice rotacion
debido a que el colaborador busca mejores ofertas salariales, los que se
ven perjudicados son los colaboradores que permanecen en la empresa,
puesto que a ellos se les recarga el trabajo, por no contar con el recurso
necesario para abastecer y cubrir la posicion, asimismo mientras que
los colaboradores nuevos ingresan, ellos también se tomaran un tiempo
para poder aprender y estar a la expectativa de que si logra adaptarse al

ritmo de trabajo.

1.1.2. Fundamentacion Cientifica

A. Rotation de personal
A decir de (Chiavenato, 1990) resaltando los aspectos relevantes de
toda organizacién refiere la existencia de una rotacion de personal
menor buscando que el colaborador se encuentre mejor capacitado para

el ejercicio de las funciones establecidas acorde a su cargo y de esta



manera también se reflejen también cuanto menos por este aspecto un

excelente ambiente de trabajo.

Siguiendo a (Mobley, 1982), “no cabe duda que la rotacion de personal
se cumple al prescindirse de las labores o servicios de cualquier
empleado que debe encontrarse vinculado a la organizacion antes que
se produzca su retiro; estas pueden darse por mutuo disenso
culminacion de obra, vencimiento de contrato, o cualquiera sea la razon
por la cual abandone la empresa inclusive despido, este debe ser
liquidado con todos los beneficios legales que le ampare la norma
laboral” p.14)

Para (Taylor, 1999) “la rotacion del personal es algo con lo que deben
lidiar los lideres de las organizaciones y son dos las situaciones en las
que ocurren interna o externa. En el primer caso se trata de una rotacion
netamente dentro de la organizacion, reubicaciones internas, ascensos
por lo general o cuanto menos son ubicadas puestos de mayor
efectividad; en el otro caso se produce con el abandono de la empresa

sin importar el motivo por el que se dé.

En este orden de ideas, en sentido general, la rotacion de personal es
entendida como la no permanencia del personal en la ubicacién donde
se encuentra desarrollando sus labores desde su incorporacién a la
organizacion, esta no permanencia indudablemente se puede dar
internamente —dentro de la organizacién- ascensos o traslados a otras
areas; del mismo modo también se da con la salida del trabajador de la

empresa sin importar el motivo.



A.1. Razones que motivan una rotacion de personal

A decir de (Verdugo, 1990) sefiala en un estudio realizado los
aspectos que debe considerar el empleador como puntos claves
para mitigar la dafiina y exagerada rotacion de personal que no
hace méas que perjudicar a las organizaciones en el resultado
final de su productividad. Identifica los factores que favorecen
a los trabajadores como es el caso de los salarios adecuados,
adecuado trato agradable y atento por parte de los superiores,
elevar los aspectos motivaciones, condiciones de trabajo —
referido al ambiente-.

Dentro de las causas por la que se da la rotacion de personal, se
debe tener presente que los encargados de la direccidn de una
organizacion deben sin duda alguna procurar desde la adecuada
incorporacion de personal a la empresa hasta su plan de carrera
gue permita su mayor permanencia en la organizacion, puesto
que las salidas y cambios en plazos cortos repercuten en la
productividad, debido a que el proceso de aprendizaje del

personal nuevo significa un costo y retraso en las produccion.

Siguiendo a Ponce (2001), establece que existe rotacion de
personal a la luz de lo siguiente: a) Por muerte del colaborador,
sin duda alguna esta es una de las mas notorias causas de
rotacion de personal, ante la imposibilidad de retomar sus
funciones por deceso, el empleador debe de cubrir dicha
posicion con otro personal, en caso aun siga manteniéndose el
puesto. b) Por jubilacién, luego de haber cumplido con las
condiciones pre establecidas por la norma, el trabajador esta
facultado para gozar de su remuneracién solventado por su
fondo de pensiones, es el empledor quien tiene que cubrir el
puesto con otro personal. C) Por incapacidad permanente. En

caso se determine que el trabajador se encuentra incapacitado
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para desarrollar labores, debe ser reemplazado por otro
trabajador para la operatividad del puesto de trabajo. D). Por
enfermedad. Al cumplirse con los resultados medicos el
padecimiento de una enfermedad que limite su trabajo, el
empleador debe cubrir dicha posicion.

Tambien es preciso sefialar las causas imputables a la decision
del trabajador: a) con frecuencia la incapacidad para manejar sus
emociones, preparacion, entre otros, conlleva a los superiores
jerarquicos tratos inadecuados a los trabajadores que conllevan
a que el personal renuncie a tornarse insostenible la relacion
laboral. B) el mercado laboral ofrece nuevas y mejores
alternativas para los trabajadores, capacitados, adaptados al
trabajo bajo presién, conocimiento del sector, por ende los
trabajadores al sentir su pago por debajo de su esfuerzo los
orienta tomar otras alternativas laborales, motivo por la que
cambian de empleador. C) las faltas planes de carrera o politicas
de retencion para los trabajadores, con lleva a que migren a otras
organizaciones, en busca de desarrollo profesional. D) El trabajo
que no guarda con las condiciones adecuada para su desarrollo,
inclusive las que se encuentran en zonas diferentes a la ciudad
de trabajador conllevan a los cambios de empleador. E) la
insatisfaccion por las labores del trabajador o el reconociendo

de los mismos por el empleador.

Calculo de la Rotacion de Personal

Con frecuencia las organizaciones que no han llegado a su
madurez muestran en su indicador de rotacion de personal
elevados, alguna de estas razones son las constante
incorporacion de personal nuevo porque el personal anterior no

logra permanecer un tiempo razonable por diferentes motivos.



El indice de rotacion de personal que es expresado en termino
porcentual, contempla tanto los nuevos ingresos asi como las
bajas de las organizaciones deben ser evaluados en un periodo

especifico.

Sin duda alguna para determinar la rotacion de personal Existen
varios caminos, empero, siguiendo a Chiavenato I. (2007) en su
libro de Administracion de Recursos Humanos orienta para
establecer el indice de rotacion de personal se puede aplicar la
siguiente formular: Indice de Rotacion de personal=
(((1+S8)/2)IPE)*100

Donde Segun Chiavenato (2007) determind lo siguiente:

| = Ingresos de talento humano en periodo evaluado (entradas)
S = Salidas de talento humano (en cualquier de sus formas) en
periodo evaluado

PE= trabajadores en periodo de tiempo evaluado (p.137).

Empresa Servicios Generales COAOB S.R.L

Periodo 2019

Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Set | Oct | Nov | Dic

Tot

Inicial 20| 20 20| 19 19] 19| 20 19] 19| 19 20| 18] 20
Incorporaciones 0 0 1 0 0 21 1 0 0 1 0 7
Bajas 0 0 2 0 0 1] 2 0| O 0 2 7
Total 20| 20| 19| 19 19| 20| 19| 19| 19| 20| 18] 20| 20

En aplicacion a la férmula descrita reemplazando los valores
propios de la Empresa Servicios Generales COAOB S.R.L., nos

arroja como el indice de rotacion es 30%, donde:

Donde:

I: 7 Ingresos de talentos en el periodo 2019.

D: 7 ceses de talentos en el periodo 2019.

PE: 20 trabajadores promedio en el periodo 2019.




A.3. Costo de Rotacion del Recurso Humano

Una de las principales acciones de competencia del
departamento de recursos humanos es mitigar los efectos
negativos de la rotacion del talento humano en la organizacion,
méaxime cuando esta se da sin que se haya previsto y su
consecuencia ademas de generar costos que retrasa los procesos
de produccion (Chiavenato, 2007). Ahora bien cuando se
identifica Costos primarios, evaluamos la interrelacion entre la
salida del trabajador y el que cubre dicha posicidn, se identifican
lo que atafie respecto a la cuantia delo que nos signifique
econdémicamente en el proceso de incorporacién del nuevo
talento humanao, citemos desde el reclutamiento pasando por la
seleccion, incorporacion hasta llegar a la capacitacion del nuevo
talento en las especificaciones del puesto para su
desenvolvimiento, claro esta que se debe considerar todos estos
costos de este proceso que genera el incorporar personal a una
organizacion. (Chiavenato, 2007)

En este orden, precisemos el otros gastos, secundario por cierto;
todo lo que atafie a las consecuencias del cambio, como
decremento de los niveles de produccion, baja en la produccién;
se generan mayores mermas, inclusive deshechos generados a
razén de un personal nuevo en el puesto y su inexperiencia y
adaptabilidad al trabajo. (Chiavenato, 2007)

A.3. Pautas para evitar la Rotacion de personal
En lo que respecta a las pautas para evitar la Rotacion de
Personal cuanto menos en los que se puede intervenir de forma
expresa y que responde al plan de carrera que se genere en la
organizacion, puesto que no podemos evitar aspectos de
rotacion por muerte, enfermedad, incapacidad; bajo esta

precision sefialaremos al desarrollo profesional, incentivos,
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trato adecuado, entre otros aspectos que pueden ser manejados

por las organizaciones.

B. La Productividad

A decir de (Loring, Galan, & Montero, 2004), La productividad se
redunda en la cantidad de dinero obtenido por una actividad que
facilitard la compra de activos fijos o0 cuanto menos circulantes y
su utilizacion se convierte en posibilidad de brindar beneficios.
Ahora bien, existe la posibilidad de ejecutar inversiones financieras
que se traduzcan en renta. EI modelo capitalista entiende que los
activos productivos, tangibles financieros, jamas se quedan
0Ciosos, no se permite que sean una carga. Para eliminar esta
improductividad que puede ser causada por un empleado establece
acciones adecuadas para premiar su cumplimiento y del mismo
modo estable la sanciones a quien incumpla. En resumen el
resultado de la motivacion positiva o negativa si vale el término se

debe traducir en ganancias o en su defecto una perdida.

Segun, (Olavarrietta, 1999), la productividad se suele vincular en
interaccién directa insumo con produccion. Pero no es la Unica
interpretacion también se puede interpretar como salidas y
entradas, en algunas literaturas se utiliza la relacion entre los
recursos que se utilizan para obtener un producto. Tanto el
numerador como el denominador son proporcionales, en tanto son
diferentes se establece y se evidencia el indicador de productividad
en relacion a las evaluadas, v.gr.: toneladas de trigo en relacién a
hectéreas cultivadas, mano de obra en funcién a horas hombre en

funcién a camisas confeccionadas. (p, 49)

Siguiendo a (Rodriguez, 1999), Productividad se obtiene luego de

evaluar los materiales en los que se incurre en razén a las unidades
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producidas. También lo expresamos como eficiencia econdémica que
se obtiene de la oportunidad para de manera adecuada se empleen

los activos disponibles. (p, 23).

Segun, (Gutiérrez, 2010), la productividad es consecuencia en un
sistema, proceso, por ende cuando maximizamos la productividad es
por mayor resultado teniendo en cuenta los recursos utilizados para
generarlos. En este orden de ideas podemos convenir que en su
medicién los resultados logrados forman el cociente y como
denominador tendremos los recursos que se utilizaron para tal fin.
Ahora bien, el producto podia ser medido en unidades, en partes
comercializadas, en la utilidad propiamente; para los recursos
utilizados estas pueden ser cuantificadas en cantidad de empleados,
tiempo, horas de uso de maquina, entre otros.

A manera de resumen podemos afirmar que la productividad es

consecuencia de valorar todo lo empleado para generar un resultado.

Los latos indices de productividad no se pueden efectuar sin conocer

a fondo las deficiencias de los factores internos y externos, (p.104).

B.1. FACTORES QUE INCIDEN NEGATIVAMENTE EN

LA PRODUCTIVIDAD

Factores Internos

A decir de (Bain, 2003), “en una organizacién, empresa, u otro
inciden negativamente en la productividad factores
propiamente internos, asi como los externos; en tanto a los
propios o internos podemos descomponerlos en blandos y
también en duros, sin duda alguna estos son a nuestro entender
de mayor facilidad en su modificacion en comparacion de los

demas.
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En este orden de ideas, podemos citar a los factores duros en
intima y estricta relacion con el producto, maxima si
entendemos que la productividad se da como razon del
cumplimiento de especificaciones, caracteristicas, inclusive
exigencias demandadas por los clientes, y es en este sentido que
se pueden mejorar tanto disefios y aspectos incorporados en una

u otra especificacion.” (p. 44).

Factores externos
“En este aspecto, citaremos al entorno del producto, llamase
los equipos que se utilizan, el lugar donde se elabora el
producto como la planta de produccion propiamente dicha,
entonces desde este aspecto podemos influir en la
productividad mediante adecuada supervisién, operatividad de
las maquinas respecto a su vida Util, determinar los costos de
funcionamiento, la inversion, racionalizacion de la planta,

operatividad y funcionamiento, entre otros.” (p.44).

B.2 FACTORES QUE INCIDEN POSITIVAMENTE EN LA

PRODUCTIVIDAD

La Tecnologia

A decir de Bain (2003), “Un aspecto preponderante para el
desarrollo de las organizaciones y que influye sin duda alguna
en la productividad es la utilizacion de tecnologia, tanto en sus
procesos desde sistemas hasta maquinarias que permites elevar
la produccion, entiéndase tanto en bienes asi como en servicios
que se ofertan. Convengamos que en la creciente mejora de la
tecnologia muy notable las automatizaciones tanto en
tecnologias de la informacion, entre otros; al logar reducir el

consumo de energia, deshechos, horas hombre, como sin duda
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ocurria en el pasado estaremos frente a un aporte positivo de la
tecnologia.”

Podemos advertir que las organizaciones que van de la mano
con la tecnologia como es el caso de las empresas dedicadas a
la cobranza, estas utilizan tanto sistemas como equipos moviles
que cumplen la funcionalidad de una caja movil —con sus
restricciones- pero muy utilices para las gestiones de cobranzas,
estos equipos tienen a ventaja de tener toda la informacion de
sus clientes y a su vez imprimir los tickets de cobranzas que son
entregadas a sus clientes.

Es importante, considerar que el capital humano se encuentra en
los llamados factores blandos, lldmese a todo el personal, existe
una relacion directa entre la motivacién y el involucramiento de
estos como generadores de valor que permiten elevar la
productividad, dentro ellos podemos tener los programas de
desarrollo personal, profesional en armonia con la vida familiar
de los colaboradores, los planes pueden ir desde
compensaciones por mayor productividad, linea de carrera,
entre otros. El anticiparse a los cambios del mercado de forma
agil, rapida, con la adecuada orientacién de la organizacion
permitira afrontarlos de manera exitosa, cada vez méas las
organizaciones tienden a ser mas flexibles para este cometido”.

p.95.

Los Métodos de trabajo

“La evaluacién detallada y pormenorizada es fundamental en
toda organizacion, maxime en los sistemas o metodologias
empleadas en el trabajo, un aspecto crucial es corregir y/o
desaparecer las funciones que se duplican o0 en tanto se
encuentren las innecesarias, del mismo modo se debe

identificar los puestos elementales evaluando su eficiencia, el

14



estudio del puesto nos permitira ubicar al personal adecuado
en el puesto correcto, trabajar en el plan de carreras es
necesario y debe ser atendida de forma oportuna.

La direccionalidad de la empresa sin duda alguna sefala el
horizonte de la organizacién por ende las experiencia cobra
real importancia cuando se ve traducida en eficiencia y eficacia
de los recursos que emplea una organizacion. Acciones como
el disefio de la organizacion, las politicas, definiciones de
puestos, acciones de control, los procedimientos de compra,
los servicios de la deuda, las inversiones, entre otras. Se
definen para el adecuado funcionamiento de la organizacion.
A manera de conclusion citamos Factores Internos: en el
entendido que escapa de la espera de accion directa por lo tanto
se las presume como no controlables desde dentro de la
organizacion, en este sentido, se torna sentido su alteracion
desde un plano interno, la afectacion a la productividad por
este agente se da en relacién a la inflacién, en otros casos la
competitividad e inclusive se considera también al bienestar de
la ciudadania. Esto nos lleva a concluir que no, puede haber
organizacion responsable que se oriente a los resultados y
pretenda obtener altos niveles de productividad sin realizar de
manera periddica evaluaciones para medir su estandar y

determinar las razones de la misma. (p.95).

Los Cambios econ6micos
“Ninguna organizacién puede permanecer estdtica, pues los
variaciones del mercado son constantes y se requiere se
adapten a ellas o saldran del mercado. La tecnologia es un
claro ejemplo de estas variaciones, sofisticaciones en la
industria tanto en produccidbn como en servicios, la

incorporacion a los nuevos mercados economia de escala y la
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inseparable competitividad industrial. La empleabilidad puede
también ser analizada desde el conocimiento de la tasa
demogréafica, con un andlisis de la tasa de natalidad y
mortalidad; importante sefialar la relacion del mercado laboral
en la insercion de las féminas en mundo del trabajo, si
continuamos evaluando podemos citar la edad de jubilacion,
ademas de los la cultura, modificaciones en los valores de la
sociedad. El gobierno, mediante las leyes, normativas,
ejecucion y/o mantenimiento de infraestructura y acciones
relacionadas al sector inciden directamente en la
productividad” (p.99).

B.3 Indicadores de la productividad del trabajo

El Plan Nacional de Desarrollo (2013) prescribe en lo
pertinente a la productividad de trabajo lo indicado:

“En muchos ambitos la productividad laboral es descrita y
relacionada intimamente con la etapa final del proceso, es
decir el resultado que se obtiene a efectos de las ventas, la
produccidn, la inversion efectuada al proceso de elaboracién,
produccién o brindar un servicio determinado, claro esta en
todos ellos se costea las horas hombre como también horas
maquina en caso las contemple, todo ello de acuerdo a la
organizacion y producto que brinda.” (parr. 1).

“Las técnicas, por ende también los métodos, que determinan
la productividad son de acuerdo a las empresas estas debido a
sus particularidades organizacionales, el rubro econémico en
el que se desarrollan. Siguiendo con lo indicado cada empresa
determina su la técnica 0 método que se ajuste mejor a sus
modelo de negocio, la informacion juega un papel importante
para la determinacion de su productividad.” (parr. 2).

Ahora bien para esta investigacion no basaremos a lo siguiente:
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Siguiendo a Gaither & Frazier (2000), se entiende a la
productividad como relacién directa a la cantidad de servicios

realizados y los recursos empleados:

productos o servicio

Productividad =
cantidad de recursos utilizados

Decir de Mejia (2013), la productividad como indicador se
obtiene interrelacionado lo producido o atendido en funcidn
directa a los recursos empleados para dicho fin.

Las organizaciones tienen como maxime incrementar su
productividad, la misma que se obtiene por un lado reduciendo
recursos, insumos; entre otros; por otro lado incrementado los
productos o servicios con el mismo esfuerzo o insumos iniciales.
“Es preciso sefialar, que esta vinculacion desde un plano general
nos permite identificar respecto al rendimiento del servicio
prestado o unidad producida en un horizonte de tiempo
especifico. Esta es una de las razones por la que cuando
sometemos a evaluacion o analisis los resultados de personal en
un periodo determinado, podemos establecer en caso se
incremente el resultado de los colaboradores inferimos que la
productividad mejord, en caso obtengamos un resultado
decreciente nos lleva a concluir que el personal tiene una menor
produccién a los esperado 0 en comparacion a un periodo
evaluado”

“Otro aspecto a considerar en el mundo de los negocios es la
busqueda del incremento de la productividad con mayor
frecuencia el punto de evaluaciéon es la realizada o medida
respecto al volumen de produccidn en forma positiva en relacion

a las horas de trabajo por ejemplo; otra forma de evaluacion la
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encontramos a razon del productos de servicios prestados o
producidos y estas se reducen, empero también en lo que
concierne a las horas de labores estas disminuyen en mayor
cantidad a que si se realizara una proporcion directa a la
reduccion de los servicios o resultados; en esta linea
encontramos cuando as horas de labores o cantidad de
empleados se reducen pero sin afectar el volumen de
produccién.” (parr. 6).

“El conjunto de estas razones de productividad son las que nos
muestran como estas alteraciones se dan en la produccion en
términos generales (productos o servicios) en concomitancia
con estas variaciones que pueden darse con horas efectivas de
labores, cantidad de trabajadores. Ahora bien, el hecho cobra
relevancia cuando se evalla en conjunto, en caso esta
evaluacion se realizara en forma independiente el resultado es
casi irrelevante inclusive carente de confiabilidad, esto en razon
que las evaluaciones de forma separada no muestran o cuanto
menos se aproximan con claridad a identificar la razén del
incremento o decremento de la productividad de los
empleados”.

“Cobra relevancia evaluar la productividad a la organizacion en
conjunto, desde un plano general se obtiene informacion del
rendimiento de los trabajadores y con ello podemos accionar de
forma adecuada, aplicar las correcciones necesarias en caso se
encuentren desviaciones y este causando una productividad
negativa, identificarlo y dar los correctivos necesarios es lo que
nos permitird mejorar nuestros niveles de produccion.”

“Por otro lado si obtenemos como resultado un incremento en la
productividad del capital humano, podemos traducirla en mayor
volumen de unidades producidas o servicios prestados, esto no

lleva a, concluir que tendremos incremento de bienes o servicios
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aptos para la comercializacion. De acuerdo a este analisis, nos
encontraremos en capacidad de identificar el margen para
incrementar de forma adecuada el salario sin afectar el precio
del servicio. Entonces, evaluar la productividad de una
organizacion denota identificar el rendimiento, pero siempre
confrontandola con el producto obtenido de las organizaciones
de mismo giro del negocio, contemplandose sector e industria.”
En los andlisis respecto al tema identifican como no menos
importante al costo de trabajo por servicio brindado, unidad
producida o fabricada. Para su determinacion se empela el
siguiente  mecanismo:  Aritmética simple, identificar
retribucion total, luego dividirla entre cantidad de horas
hombre laboradas (en otros casos se puede dar entre nimero
de trabajadores), como resultado obtenemos la remuneracion
media, confrontandolo a razon del tiempo se puede determinar

los indices respectivos. (parr. 15).

Al indice obtenido se fracciona entre el indice de

productividad de trabajo o produccion media.

Remuneracion total

Remuneracion medias = — -
numero de Trabajadores/horashombre

Remuneracion media

Costo laboral unitario =
0StO fabOTAtUMEATIO = b ductividad Laboral

1.1.3. Definiciones Conceptuales

Rotacion del personal:
A decir de Chiavenato (1998) utiliza la terminologia "Rotacion de

Recursos humanos", refiriéndose al alejamiento del potencial humano
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de las empresas u organizaciones en cualquiera de sus formas tanto
interna como externa, el punto es que no permanece en su lugar de
origen laboral. Es indice de este indicador se obtiene de evaluar en un
lapso de tiempo especifico las entradas y salidas de la organizacion del

talento humano en relacion a los que contindan en la empresa.

Desempefio laboral
Para Araujo (2007), son los resultados obtenidos del potencial humano

de una determinada organizacion en un horizonte de tiempo evaluado.

Satisfaccion laboral

Siguiendo a Judge (1993), refiriéndose a la satisfaccion laboral indica
que se expresa mediante el nivel de bienestar que alcanza el colaborador
respecto a la labor que desempefia cualquiera sea esta, que se traducen
en el carifio que pone a sus labores porque le produce satisfaccion y

bienestar.

Capacitacion

Segun Jauregui (1997), lo expresa como el transito que permite
incrementar conocimientos, y que estas a su vez estan enfocadas en
guiar los comportamientos del talento humano de acuerdo los
requerimientos y lineamientos determinados por la organizacion. Por
ende se convierte en un mecanismo que conlleva a pulir de forma
especifica los aspectos necesarios que requiere el trabajador que su
adecuado desempefio en sus funciones en funcién a los requerimientos

del puesto.
Clima organizacional

Para Ciampa (1990), son las condiciones propias de la organizacion que
es recibida por el empleado en el dia a dia, se puede expresar como la
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atmosfera que cubre a todos los trabajadores, estan fuerte que tiene la

capacidad de influenciar en el comportamiento de capital humano.

Competitividad

Dentro del espacio empresarial con frecuencia se alude a este aspecto
como una forma de direccionar a los trabajadores para que sean mayor
competitivos en alusion a que solo los mejores sobreviven en el
competitivo y cada vez mas exigente mercado, ahora bien podemos
referir que tanto las habilidades y el respectivo conocimiento inclusive
adiestramiento permite enfrentar exitosamente las tareas encomendadas

por los supervisores para el logro de la meta institucional.

Los recursos humanos

Personal perteneciente a un area encargada de exclusivamente de
Velar por el capital humano dentro de la organizacion, sin duda alguna
sus responsabilidades son muy complejas puesto que tratar con
personas de diferentes niveles tantos econdmicos, sociales, perspectivas
de crecimiento, entre otros aspectos; requiere de profesionales que se
encarguen de velar por la ocupacion de los puestos de acuerdo a sus
disefios para ser cubiertos con el talento humano adecuado, y alli donde
estriba su primera importancia que es el reclutamiento. Ahora bien con
el personal adecuado para el puesto especifico se tiene que trabajar su
disefio de carrera para la permanencia en a organizacion y cada vez de
una produccion mayor, ante el mercado cambiante y exigente se
requiere de estrategias y decisiones oportunas para enfrentarlo
satisfactoriamente, la identificacién de puntos clave es de relevancia.
(Berumen, 2006)

Capital Humano:

Para Angeles, Grandia (2005), sin duda alguna el intangible mas

valorado de las organizaciones son sus colaboradores, las
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organizaciones, sus resultados valen por su capital humano, son quienes
consiguen las metas por ello que su valor es medido en sus actuaciones
y lo que espera recibir el empleador de cada uno de ellos mientras
permanezcan en la organizacion, entre otros aspectos forma parte de la

riqueza de las organizaciones.

Productividad:

La obtenemos luego de interrelacionar tanto los insumos, materiales,
entre otros, con el producto final obtenido. La aplicacion adecuada de
los recursos no conlleva a una eficiencia econémica, dentro de sus
diversas formas de incremento podemos citar a producir mas con los

mMismos recursos en comparacion a un periodo dado.
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Remuneracion

En una relacion contractual uno de los elementos que la constituye es
el llamado salario —por qué se efectuaban pagos en semanas- 0 la
remuneracion esto se tiene que dar siempre puesto nadie trabaja sin
pago alguno, es més cuando contratamos a alguien se le indica las
labores a desarrollar y cual sera su compensacion econdémica por el
trabajo realizado, entonces a esfuerzo desplegado dinero entregado en

compensacion a dicha actividad ejecutada.

Seleccion del personal

En virtud a las caracteristicas del puesto de trabajo continua cubrir
dichas especificaciones con el mejor talento humano, para ello se
realiza un proceso inicial de tamizaje y evaluacion de candidatos, en las
que se evalUa desde aspectos cualitativos hasta cuantitativos, inclusive
del entorno familiar, las organizaciones siempre elegiran al que mejor
se adapte a sus requerimientos y brinde cuanto menos mayor

posibilidad de trabajo 6ptimo.

Oferta de trabajo

Para Smith (1998), En el mercado laboral podemos discriminar tanto la
demanda como la oferta, haciendo referencia a la Oferta se da respecto
a la cantidad de personas con particularidades especificas que brindan
sus servicios y se encuentran en el mercado para ser incorporados por

cualquiera de las organizaciones. pag. 162)

Demanda salarial

Siguiendo Smith (1998), El mercado marco donde se desenvuelven
tanto ofertas y demandas, permite una demanda salarial acorde a su
coyuntura el incremento de asalariados se da con el aumentos de los
ingresos, el mercado laboral se entiendo como la disposicion y

capacidad para contratar de las organizaciones. p. 152.
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Valores

Para Garcia (1992), pueden ser trabajadas o identificadas desde un
plano subjetivo, las podemos identificar mediante expresiones propias
del ser humano, por ejemplo el desagrado, esta sensacion es evidente y
se muestra de forma proyectada por quien la vive.

Cuando nos referimos los patrones guias que se encargan de encaminar
a conducta de una persona no estamos refiriendo a los valores éticos.
Ahora bien, si lo estudiamos desde la filosofia entenddmoslo como una
rama encargada de conocer a la moral. Retomando podemos afirmar
que son inherentes a la persona humana, el respeto, la honestidad, entre
los demas, desde cualquier plano de evaluacion resultan indispensables
cuando se plantea la incorporacion de un personal y es mejor que estas
converjan con los de la organizacion, en caso contrario los antivalores

son rechazados.

Desarrollo

Para Reyes (2007), cuando se refiere a desarrollo no puede dejar de
referirse a la tecnologia como un acépite importante en la evolucién,
claro esta distingue de las aplicables para el bien comdn, de las que
contribuyen en forma pacifica y ordenada sin perjudicar a la sociedad.
Entonces cuando racionalizamos los recursos, utilizamos sistemas, para
mejorar la sociedad, claro esta pasando por mejorar la condicion de vida

de los individuos y la sociedad.

Tecnologia

Doval (1995), al referirse a la tecnologia refiere que esta es producto de
conjugar conocimientos, técnicas, ordenadas de manera cientifica, que
tienen a capacidad de esbozar, elaborar bienes, también servicios
orientados a acoplarse al medio a satisfacer las necesidades prioritarias

que persigue satisfacer la humanidad.
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Actitudes sociales

Para Chaiken (1993), primero hace una distincion inicial que la actitud
no es MAas que una situacion interna de la persona, que responde como
parte de su personalidad, separando de un plano externo a ella, por
cuanto esta respuesta, esta manifestacion se puede observar; entonces,
la actitud la entendemos va a intervenir o mediar situaciones o
circunstancias que se enfrentan en el plano externo, ante los estimulos
se conciben respuestas inmediatas y son estas respuestas as que

“pueden medirse.

Descripcion de puestos:

A decir de Humanos (2006), Partamos por lo que entendemos por
describir, que es entregar las caracteristicas de algo, si lo llevamos al
plano laboral se parte por identificar las particularidades de una
determinada posicion en la organizacion asi como identificar las
responsabilidades propias de esta ubicacion. Entonces desde este punto
podemos sefialar que se debe describir los requisitos a ser cumplidos
por quien pretenda ocupar dicha ubicacion.

Perfil del Personal

Cuando hacemos referencia desde un plano general a las competencias,
talento, capacidades, competencias que posee un ser humano, que sin
duda alguna lo lleva a afrontar responsabilidades que se plantean en el
ejercicio de un determinado oficio s profesion. Una de las préacticas que
se recomienda es que el candidato se evalle detalladamente y conozca
sus cualidades, capacidades, sus ventajas, desventajas, sus fortalezas,
luego de ello se encontrara en mejor posicion y condicidon para
expresarlo de forma adecuada en su CV, el tiempo que tiene el
reclutador de talentos para revisar los curriculums es generalmente
breve; entonces, si lo que pretendemos es llamar la atencion del
Reclutador debemos redactar de forma adecuada mostrando las

cualidades que poseeos, el porque nos tornamos en la mejor alternativa
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para que nos seleccionen, nuestro enfoque debe también estar desde el
nivel de aporte que proporcionaremos a la organizacion, finalmente

podemos concluir con os estudios realizados.

Aptitudes

El abanico es amplio para mencionarlas, por lo que tomamos como
ejemplo la capacidad, que se manifiesta al afrontar diversas situaciones
y salir airosa de cada una de ellas, entonces desde esta perspectiva
asumamos a todas las condiciones que resaltan a un ser humano y las
hacen especiales y particulares para desempefiar determinados cargos o
puestos en una organizacion. Desde el plano estricto de la palabra la
aptitud con frecuencia solo se identifica con la capacidad que posee un
trabajador para desempefiar adecuadamente tareas, acciones,
involucradas a este aspecto del ser humano. Ahora si lo tomamos desde
el ambito de la psicologia, resulta ser algo mas que las capacidades
descritas, porque se tiene que evaluar desde los procesos cognitivos,
emociones y rasgos de personalidad que son diferente e inherente a cada
persona. Dentro del camino del aprendizaje la aptitud se encuentra
innegablemente interrelacionada con las habilidades y la propia

inteligencia.

Actitudes

Podemos identificarla y reconocerla como la manera de comportarse de
forma natural del individuo ante diversas situaciones de la vida diaria
en cualquier ambito tanto personal como laboral. Se evidencia con la
forma anima del ser de cada persona. En este orden de ideas la actitud
es la forma repetitiva de reaccionar de una persona ante estimulos
particularmente similares, se puede describir como el actuar de un

individuo.
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El activo

No solo nos referimos a los bienes tangibles de fijos y circulantes, sino
desde una perspectiva amplia algunos autores refieren que el activo mas
valioso de una empresa es su personal, porque permite generar valor a
la organizacion. Desde esta concepcidn no solo se reduce a maquinarias

e infraestructura.

Préstamo

Se da cuando se deposita algo fungible, siendo esta propiedad
trasladada al prestamista, cuando nos referimos al aspecto monetario
podemos sefialar la transferencia de dinero al deudor y por esta accion

se obliga a retribuir una compensacion conocida como interes.

Clientes Deudores

Dentro de la relacion crediticia se puede identificar al que recibio el
préstamo y desde ese momento se convierte en deudor que no es los
mismos que cliente moroso, el deudor es por la simple accion de
contraer la deuda, el moros es por no cumplir con los pagos pactados

en las fechas establecidas.

1.2. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La investigacion encuentra su justificacion en cuanto permitié demostrar que
la rotacion de personal influye negativamente en la productividad de la
empresa Servicios Generales COAOB S.R.L. en la cual es preciso que la
direccion de Capital Humano o algun Gerente o area que se encargue del
mismo debe estar preparado para afrontar esta situacion, De la misma manera
se emiten las recomendaciones orientadas a reducir el impacto de la rotacion

de personal.

27



La rotacion de personal influye negativamente en los niveles de productividad
de las organizaciones, cualquiera sea la forma en la que esta se diera, siempre
genera un impacto, mas aun cuando nos referimos a las incorporaciones de
personal para cubrir una posicién vacante por un nuevo personal cuyo costos
de incorporacion es evidente, ademas del proceso de adaptacion al puesto que

trae consigo retrasos en produccion, entre otros aspectos.

No cabe duda que la rotacion de personal también permite incorporar
colaboradores a la organizacion, pero en sus niveles elevados muestra efectos
negativos —por incremento de los costos de reclutamiento, entrenamiento-,
por esta razon resulta imperativo reducir al minimo la rotacién de personal —
en los que se encuentre en la esfera de accion de la empresa, salida por
mejoras laborales- principalmente de los colaboradores de adecuado y alto
desempefio porque ciertamente conocen el negocio y aplicacion adecuada de

los procedimientos que elevan la productividad organizaciones.

Por otro lado, encuentra su relevancia desde el punto de vista académico
porque contribuye demostrar que la rotacién de personal influye

negativamente en la productividad organizacional.

Finalmente, los resultados de la investigacion podran emplearse como
referencia en futuras investigaciones respecto a las variables desarrolladas.
1.3. Problema General
¢Cdémo influye la rotacion de personal en la productividad de la Empresa de
Servicios Generales COAOB S.R.L. en el afio 2019?
1.3.1. Problemas especificos

* ;Qué factores pueden intervienen en la rotacion del personal de la empresa
de Servicios Generales COAOB S.R.L., en el afio 2019?
* ;Qué aspectos pueden influir en la productividad de los trabajadores de la

empresa de Servicios Generales COAOB S.R.L., en el afio 2019?
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. ¢Cudl es el nivel de Rotacion de personal en la empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L., en el afio 2019?
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1.4. Conceptualizacion y operacionalizacion de las variables: EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES COAOB S.R.L. 2019

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
OPERACIONAL

ROTACION Arias (2012) la rotacion del talento humano Es La frecuencia de Factores internos Permanencia

DE en resumen se da por entrada y salida de rotacion de personal de la Clima laboral

PERSONAL

(Independiente)

PRODUCTIVI
DAD
(Dependiente)

colaboradores a la empresa, pero cuando esta
se da de forma elevada, constante se generan
inconvenientes sobrecostos o pérdidas
econdmicas por el proceso de incorporacion
de nuevo personal a la organizacion.

Segun, (Gutiérrez, 2010) la productividad no
se puede imaginar sin considerar el resultado
obtenido luego de un proceso, por ende
cuando obtenemos mejores resultados con la
misma cantidad de insumos tenemos mayor
productividad y es a lo que las empresas de
orientan.

empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L
en el periodo 2019,
teniendo en cuenta 3
dimensiones.

Es el nivel de
cumplimiento de
objetivos del personal de
la empresa de Servicios
Generales COAOB S.R.L
en el periodo 2019,
teniendo en cuenta 2
dimensiones.

Factores externos

Cambio de empleador
Familia
Crecimiento Profesional

Retribucion

Remuneracion
Comisiones
Beneficios legales

Desempefio

Eficiencia
Efectividad
Eficacia
Motivacién

Integridad

Trabajo en equipo
Compromiso

Cuestionario. Ficha de

analisis documental




1.5. Hipdtesis

1.5.1. Hipdtesis General
Hi: La rotacion de personal influye negativamente en el rendimiento de la
productividad de la Empresa de Servicios Generales COAOB S.R.L. en el
afio 20109.
HO: La rotacion de personal no influye negativamente en el rendimiento de la
productividad de la Empresa de Servicios Generales COAOB S.R.L. en el afio
2019.

1.5.2. Hipdtesis Especificas

* Los factores que intervienen en la rotacion del personal de la empresa de
Servicios Generales COAOB S.R.L. En el afio 2019. Son factores internos y
externos.

* Los aspectos que intervienen en la productividad de la empresa de Servicios
Generales COAOB S.R.L. en el afio 2019. Es la Eficiencia, efectividad,
eficacia, motivacion, trabajo en equipo y compromiso.

* El nivel de rotacion de personal en la empresa de Servicios Generales

COAOB S.R.L. en el afio 2019. Es frecuente.

VARIABLES
e VVariable Independiente (X): Rotacion de personal
e VVariable Dependiente (Y): Productividad



1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo General.

Establecer la Influencia de la rotaciébn de personal en la
productividad de la Empresa Servicios Generales COAOB S.R.L.
en el afo 2019.

1.6.2. Objetivos especificos.

o Identificar los factores que intervienen en la rotacion de
personal en la empresa Servicios Generales COAOB S.R.L.
en el afio 2019.

¢ Identificar los aspectos que influyen en la productividad de los
trabajadores en la empresa de Servicios Generales COAOB
S.R.L en el afio 2019.

¢ Identificar el nivel de Rotacion de personal en de la empresa
Servicios Generales COAOB S.R.L. En el afio 2019.
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CAPITULO II: METODOLOGIA

2.1. Tipoy disefio de investigacion

Descriptivo:

El proceso de investigacion es béasica de tipo descriptivo, Siguiendo a
Hernandez (2014) sustentar al método descriptivo como pretension de detalle
de las tipologias y caracteristicas de individuos o conjunto de ellas como
objetos de estudio, en otras palabras agrupar la informacion pertinente de las

variables, no se proyecta buscar vinculacion que existe entre estas. (p.92)
Esquema:

o

/ |

M r

\ Oz

Figura 2: Disefio de Investigacion

Donde:

M: Colaboradores de la empresa Servicios Generales COAOB S.R.L.
O1: Rotacion de Personal

O2: Productividad

R: Relacion entre variables

Nivel de investigacion: Correlacional

Para (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) “una investigacion es de tipo
correlacional a razén que evalla variables en estudio y se pretende vincular la
relacion e incidencia entre las mismas” de acuerdo a ello la investigacion sera
correlacional, en el entendido que se busca determinar la existencia de relacion
entre la variable rotacion de personal y la variable productividad,

demostraremos esta relacion.
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En la investigacion la correlacion responde a lo siguiente ¢ Influye la rotacién
de personal en la productividad de las empresa de Servicios Generales COAOB
S.R.L?, para ello tomamos como data un afio y relacionar las variables de

estudio.

Disefio metodoldgico: No experimental: La presente investigacion es de un
disefio NO EXPERIMENTAL, es decir, en esta investigacion no se manipulara
ni se modificara, es decir se observa al fendmeno a estudiar tal como se muestra

en su contexto.

Metodologia de la investigacion:

En la presente investigacion se utilizé el método inductivo, a razén que nos
permite desde la observacion del hecho particular con la finalidad de arribar a
conclusiones y premisas generales que pueden ser aplicadas a situaciones
similares. Siendo la investigacion a realizar a la Empresa de Servicios
Generales COAOB S.R.L.se describiran las caracteristicas o fendmenos del

objeto de estudio.

2.2. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

a) Técnica

Encuesta

(Hernandez S. R., 2014) Sefiala que las encuestas son métodos que
seran empleados en diferentes argumentos (p.159)

En la presente investigacidn aplicaremos la encuesta al personal de
la empresa Servicios Generales COAOB S.R.L. En el periodo
2019, con la finalidad de recabar informacidn respecto a nuestras

variables -la rotacion de personal, la productividad-.

Analisis Documental: Se aplicara para analizar los indicadores de

rotacion de personal y deméas documentacion de la empresa de
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2.3.

Servicios Generales COAOB S.R.L. que nos revele informacion de

las variables de estudio.

b) Instrumentos de recoleccion de datos

(Hernandez S. R., 2014) Convienen que es una concatenacion de
interrogaciones o drivers en funcion a las variables adoptadas para
una investigacion (p.217) 34

En la presente investigacion, se utilizara el cuestionario que nos
permitird recolectar informacién, para luego ser procesadas y

realizar el andlisis sobre el estudio que se quiere dar a conocer.

Procesamiento y Analisis de la Informacion

La informacion resultante, fueron ejecutadas mediante los software
pertinentes SPSS y Excel, esto coadyuvo a elaborar una base de datos,
del mismo modo se efectud la confeccion de los respectivos resultados
mediante cuadros estadisticos y gréaficos.

Se utilizara la estadistica descriptiva haciendo uso de las distribuciones
de frecuencias tales como:

> Frecuencia absoluta.

> Frecuencia relativa.

Por otro lado para presentar los datos se utilizara:

> Cuadros estadisticos.

> Gréficos de superficie como las barras y los circulares.
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CAPITULO Ill: RESULTADOS

Tabla N2 01: tabla de correlacién

Tabla 2. Interpretacion del coeficiente de
correlacién de Spearman.

Valor de Significado
rho
-1 Correlacién negativa grande y perfecta

-0.9 a-0.99
-0.7a -0.89
-0.4 a -0.69
-0.2a-0.39
-0.01 a-0.19
0 Correlacion nula

0.01 a 0.19
0.2a0.39
0.4 a 0.69
0.7 a 0.89
0.9 a 0.99

1 Correlacién positiva grande y perfecta

Correlacion negativa muy alta
Correlacion negativa alta
Correlacion negativa moderada
Correlacion negativa baja

Correlacion negativa muy baja

Correlacion positiva muy baja
Correlacion positiva baja
Correlacién positiva moderada
Correlacion positiva alta

Correlacién positiva muy alta

Fuente: E. Szmidt and J. Kacprzyk, (2010, pp. 276-280)

Correlaciones

Rotacion de
Productividad personal
Rho de Spearman Rotacién de Personal Coeficiente de correlacion 1,000 7777
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16
Productividad Coeficiente de correlacion 777" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

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

Del analisis de los resultados evidenciados de la encuesta practicada, obtenemos
que el coeficiente de Spearman es 0.777, por lo que se concluye que ambas variables
tienen un alto grado de relacién entre ellas, por esta razon se rechaza la hipotesis

nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Hi).
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3.1. Identificar los factores que intervienen en la rotacion de personal en la
empresa Servicios Generales COAOB S.R.L. en el afio 2019.
Tabla N° 1

¢ Considera que el logro de metas sera valorado para su
permanencia en la empresa?

items Frecuencia Porcentaje
Casi Siempre 2 12,0
Siempre 14 88,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 1

¢Considera que el logro de metas sera valorado
para su permanencia en la empresa?

2
Casi siempre
12%

B Nunca
M Casi Nunca
14 I A veces
Siempre o
28% M Casi siempre

 Siempre

Interpretacion: De la tabla y figura se tiene que el 88% de los encuestados
respondieron que siempre el logro de metas es valorado para su permanencia en la

empresa, mientras que el 12% respondio casi siempre.



Tabla N° 2

¢ Considera a la empresa como un lugar agradable para trabajar?

items Frecuencia Porcentaje
A veces 3 19,0
Casi Siempre 8 50,0
Siempre 5 31,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 2

¢Considera a la empresa como un lugar agradable para
trabajar?

Siempre
)
31%

= Nunca
= Casi Nunca
= A veces
Casi siempre = Casi siempre
53% = Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 50% de los encuestados respondieron que Casi
siempre considera a la empresa como un lugar agradable para trabajar, mientras que

el 31% respondi6 Siempre y el 19% A veces.



Tabla N° 3

¢Considera dejar suempleo?

items Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 19,0
A veces 5 31,0
Casi Siempre 4 25,0
Siempre 4 25,0

Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 3

¢Considera dejar su empleo?

iempre
4
25%

= Nunca
= Casi Nunca

Casi si;empre = A veces

25% = Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 31% de los encuestados respondieron A veces
considera dejar su empleo, mientras que el 25% contesto Casi siempre, el 25%

respondio Siempre, el 13% Nunca.
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Tabla N° 4
¢Su trabajo y su vida familiar conviven en armonia?

Items Frecuencia Porcentaje
A veces 6 50,0
Casi Siempre 2 17,0
Siempre 4 33,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 4

¢Su trabajo y su vida familiar conviven en armonia?

= Nunca
Siempre ]

4 = Casi
33% A veces Nunca
3

50% = A veces
Casi siempre
172(y = Casi
: siempre
= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 50% de los encuestados respondieron que A veces
su trabajo y su vida familiar conviven en armonia, mientras que el 33% respondio

Siempre y el 17% Casi siempre.
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Tabla N° 5

¢Su jefe brinda condiciones para su desarrollo profesional?

items Frecuencia Porcentaje
A veces 9 56,0
Casi Siempre 2 13,0
Siempre 5 31,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 5

¢Su jefe brinda condiciones para su desarrollo
profesional?

Siempre
)
31%

= Nunca
.. AT = Casi Nunca
Casi siempre 9
2 56% = Aveces

= Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 56% de los encuestados respondieron que A veces
considera su jefe brinda condiciones para su desarrollo profesional, mientras que el

31% respondio6 Siempre y el 13% Casi siempre.
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Tabla N° 6

¢ Su remuneracion es suficiente para cubrir su canasta familiar?

items Frecuencia Porcentaje
A veces 4 25,0
Casi Siempre 5 31,0
Siempre 7 44,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 6

¢Su remuneracion es suficiente para cubrir su canasta
familiar?

A veces
Siempre 4
U 25% = Nunca
44% .
= Casi Nunca
Casi siempre = A veces

)
31%

= Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 44% de los encuestados respondieron siempre su
remuneracion es suficiente para cubrir su canasta familiar, mientras que el 31%

respondid Casi siempre y el 25% respondio A veces.
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Tabla N°7

¢superar sus metas son motivadas por las comisiones?

items Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 11,0
A veces 9 50,0
Casi Siempre 2 11,0
Siempre 5 28,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 7

¢superar sus metas son motivadas por las comisiones?

ilempre Casi Nunca

5
28%

= Nunca
Casi siempre = Casi Nunca
2 A veces « Aveces
11% )
50% = Casi siempre
= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 50% de los encuestados respondieron A veces
Considera superar sus metas son motivadas por las comisiones, mientras que el 28%

contesto siempre, el 11% respondié a veces, el 11% respondié Casi nunca.



Tabla N° 8

¢ Su empleador cumple con su beneficios de ley?

Items Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 8

¢Su empleador cumple con su beneficios de ley?

= Nunca
= Casi Nunca
Siempre
16 = A veces
100% Casi siempre
= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 100% de los encuestados respondieron siempre su

empleador cumple con los beneficios de ley
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3.2. Identificar los aspectos que influyen en la productividad de los trabajadores
de la empresa Servicios Generales COAOB S.R.L. 2019

Tabla N°9

¢Usted cumple con sus cuotas de meta establecidas?

items Frecuencia Porcentaje
Aveces 8 50,0
Casi Siempre 5 31,0
Siempre 3 19,0

Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 9

¢Usted cumple con sus cuotas de meta establecidas?

Siempre
3
19% = Nunca
A veces
8 = Casi Nunca
.. 50%
Casi snsempre & = Aveces
31% = Casi siempre
= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 50% de los encuestados respondieron A veces
Considera superar sus metas son motivadas por las comisiones, mientras que el 28%

contesto siempre, el 11% respondié a veces, el 11% respondio Casi nunca.
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Tabla N° 10

¢Ejecuta sus labores en irrestricto cumplimiento de las normas
institucionales?

Items Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 10

¢Ejecuta sus labores en irrestricto cumplimiento de las
normas institucionales?

= Nunca
= Casi Nunca
= Aveces
Siempre; 16;
100% = Casi siempre
= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 100% de los encuestados respondieron siempre

ejecuta sus labores en irrestricto cumplimiento de las normas institucionales
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Tabla N° 11

¢ Esta motivado al logro de las cuotas de trabajo establecidas?

items Frecuencia Porcentaje
Casi Nunca 2 12,0
A veces 4 23,0
Casi Siempre 8 47,0
Siempre 3 18,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 11

¢Esta motivado al logro de las cuotas de trabajo
establecidas?

Siempre Casi Nunca
3

= Nunca
= Casi Nunca

= Aveces

Casi siempre
8
47%

= Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 48% de los encuestados respondieron Casi
siempre esta motivado al logro de las cuotas de trabajo establecidas, mientras que el

23% contesto A veces, el 18% respondid siempre, el 12% respondié Casi nunca
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Tabla N° 12

¢ Indistintamente el cargo que ocupan todos los empledos se

apoyan?
items Frecuencia Porcentaje
Casi Siempre 9 56,0
Siempre 7 44,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 12

¢Indistintamente el cargo que ocupan todos los empleados
se apoyan?

Siempre
7 = Nunca

44% :
= Casi Nunca

Casi siempre

9 = A veces
= Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 56% de los encuestados respondieron Casi
siempre indistintamente el cargo que ocupan todos los empleados se apoyan,

mientras que el 44% contesto Siempre
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Tabla N° 13

¢Las labores que desarrollan las labores indistintamente del
cargo gue ocupan, estas son realizadas con calidad?

items Frecuencia Porcentaje
A veces 2 12,0
Casi Siempre 6 38,0
Siempre 8 50,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 13

¢Las labores que desarrollan las labores indistintamente
del cargo que ocupan, estas son realizadas con calidad?

= Nunca
Casi siempre = Casi Nunca
6
38% = Aveces

= Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 50% de los encuestados respondieron Siempre las
labores que desarrollan indistintamente del cargo que ocupan, estas son realizadas

con calidad, mientras que el 38% contesto Casi siempre y el 12% respondid A veces.
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Tabla N° 14

¢ Tiene comparieros con mas de un afo de antiguedad?

Items Frecuencia Porcentaje
Casi Siempre 7 44,0
Siempre 9 56,0
Total 16 100,0

Fuente: Elaborado por el investigador

Figura N° 14

¢ Tiene comparieros con mas de un afio de antiguedad?

Casi siempre = Nunca

7
44% = Casi Nunca

Siempre

9 = Aveces
56% o
= Casi siempre

= Siempre

Interpretacion:

De la tabla y figura se tiene que el 56% de los encuestados respondieron Siempre

tiene compafieros con mas de un afio de antigiiedad, mientras que el 44% contesto

Casi siempre.
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3.3. Identificar el nivel de Rotacion de Personal en la empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L. en el afio 2019.

Empresa Servicios Generales COAOB S.R.L
Periodo 2019
Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Set | Oct | Nov | Dic | Tot
Inicial 20| 20| 20| 19| 19| 19| 20| 19| 19| 19| 20| 18| 20
Incorporaciones 0 0 1 0 0 21 1 0] O 1 0| 2 7
Bajas 0| © 2 0 0| 1| 2 0| 0] O 2| 0| 7
Total 200 20| 19| 19 19| 20| 19| 19| 19| 20| 18| 20| 20

En aplicacion a la formula descrita reemplazando los valores propios de la Empresa
Servicios Generales COAOB S.R.L., nos arroja como el indice de rotacién es 35%,
Por lo que podemos identificar la periodicidad con la que se da la rotacion de personal

en la empresa evaluada, las mismas que son en promedio cada tres meses.

Donde:

I: 7 Ingresos de talentos en el periodo 2019.

D: 7 ceses de talentos en el periodo 2019.

PE: 20 trabajadores promedio en el periodo 2019.

Productividad en periodo 2019

Empresa Servicios Generales COAOB S.R.L 2019
Periodo Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic Tot
Cobranzas 405010 404500 405250| 384987.5 384750 384872 385142 382653 386453 385748 393032 350374| S/4.276.784




4.1.

CAPITULO IV: ANALISIS Y DISCUSION

La rotacion de personal influye en el rendimiento de la productividad de la
Empresa de Servicios Generales COAOB S.R.L. 2019.

Identificar los factores que intervienen en la rotacion de personal en la
empresa Servicios Generales COAOB S.R.L.

De las tablas N° 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7 y 8 se tiene que el 88% de los encuestados
manifestaron que siempre el logro de metas es valorado para su permanencia
en la empresa; el 50% consider6 que Casi siempre considera a la empresa como
un lugar agradable para trabajar; el 31% indic6 que considera dejar su empleo;
el 50% de los encuestados respondieron que A veces su trabajo y su vida
familiar conviven en armonia; el 56% de los encuestados respondieron que A
veces considera su jefe brinda condiciones para su desarrollo profesional, el
44% de los encuestados respondieron siempre su remuneracion es suficiente
para cubrir su canasta familiar; el 50% de los encuestados respondieron A veces
Considera superar sus metas son motivadas por las comisiones; y el 100% de
los encuestados respondieron siempre su empleador cumple con los beneficios
de ley. Segun, (Werther & Davis, 2008), en este sentido las personas tienden a
mejorar su estatus profesional y laboral para mejorar su posicion dentro de la
empresa con la finalidad de escalar posiciones en la organizacién y si esto no
fuera posible buscar otras ofertar acorde a sus nuevos conocimientos,
experiencias y expectativas tanto salaria, de cargo y ambiente de trabajo,

remuneracién competitiva y alcanzable por los trabajadores.



4.2.

4.3.

Identificar los aspectos que influyen en la productividad de los
trabajadores en la empresa Servicios Generales COAOB S.R.L. 2019
De las tablas N° 9, 10, 11,12, 13 y 14 se tiene que el 50% de los encuestados
respondieron A veces Considera superar sus metas son motivadas por las
comisiones; el 100% de los encuestados respondieron siempre ejecuta sus
labores en irrestricto cumplimiento de las normas institucionales; el 48% de
los encuestados respondieron Casi siempre esta motivado al logro de las cuotas
de trabajo establecidas ; el 56% de los encuestados respondieron Casi siempre
indistintamente el cargo que ocupan todos los empleados se apoyan; el 50% de
los encuestados respondieron Siempre las labores que desarrollan
indistintamente del cargo que ocupan, estas son realizadas con calidad; v el
56% de los encuestados respondieron Siempre tiene comparieros con mas de
un afio de antigtiedad.
Siguiendo a Rodriguez, (1993), consideremos que dentro de las razones de
mayor relevancia que influyen en la productividad son la eficiencia,
efectividad, eficacia, motivacion, trabajo en equipo y compromiso.
Identificar el nivel de rotacidn de personal en la empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L. 2019.
De acuerdo al resultado obtenido se tiene que la Rotacidn de Personal es de
incidencia periddica tal como se muestra en la tabla respectiva; ahora bien,
tomando a Chiavenato y Robinson, determinan que ‘“siendo la relacion

porcentual en razén de cantidad de entrada y salida, el talento humano
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disponibles en la empresa en un momento dado (mensual, semestral, anual)

Citado por (Ramos, 2015)

De los resultados obtenidos se evidencia que el indice de rotacion es de 30%
siendo los de mayor rotacion en los meses de Marzo, Julio y Noviembre.
Siendo un indice no saludable, siguiendo a Bernadette Kenny “Revista Forbes”

la tasa de rotacion nula es la ideal es improbable que ocurra, si la tasa de

rotacion es de 15% anual es saludable, superior a ella es de alarma

Tabla N: 16
Empresa Servicios Generales COAOB S.R.L
Periodo 2019
Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic Tot

Inicial 20 20 20 18 18 18 20 19 19 19 20 18 20
Incorporaciones 0 0 1 0 0 2 1 0 0 1 0 2 7
Bajas 0 0 3 0 0 0 2 0 0 0 2 0 7
Total 20 20 18 18 18 20 19 19 19 20 18 20 20
Indice de R. 0% 0% 15% 0% 0% 0% 10% 0% 0% 0% 10% 0% 35%

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo General, Establecer la Influencia de la rotacion de
personal en la productividad de la Empresa Servicios Generales COAOB
S.R.L. en el afio 2019, Se ha determinado que la influencia de la rotacién de
personal en la productividad; tal como se demuestran en las tablas de Rotacién
de personal y de cuadro de productividad, donde se evidencia que en los meses
de salida de personal e inclusivamente en los primeros meses de incorporacion
de nuevos personal la productividad se ve afectada por lo tanto no se alcanzan
los objetivos plateados para el periodo establecido, afectando los ingresos de

la organizacion. Lo que confirma la hipédtesis de investigacion.

2. Respecto al primer objetivo especifico, Identificar los factores que
intervienen en la rotacion de personal en la empresa Servicios Generales
COAOB S.R.L. Se ha identificado que influyen en la rotacién de personal
tanto los factores internos (el ambiente laboral, logro de metas
extremadamente elevadas para su permanencia) asi como los factores
externos (Otro trabajo, la familia y desarrollo profesional), tal como se
demuestra con las tablas 1 al 5, dado que el 88% de los encuestados
manifestaron que siempre el logro de metas es valorado para su permanencia
en la empresa; el 50% considerd que Casi siempre considera a la empresa
como un lugar agradable para trabajar; el 31% indic6 que considera dejar su
empleo; el 50% de los encuestados respondieron que A veces su trabajo y su
vida familiar conviven en armonia; el 56% de los encuestados respondieron
que A veces considera su jefe brinda condiciones para su desarrollo

profesional. Lo que corrobora la hipotesis de investigacion.



3. En relacion al segundo objetivo especifico, Identificar los aspectos que
influyen en la productividad de los trabajadores en la empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L. 2019, se ha identificado que la eficiencia, eficacia,
efectividad, motivacion, trabajo en equipo y compromisos; influyen en la
Productividad de los trabajadores en la empresa lo que se confirma con la
informacién de las tablas del 9 al 14, dado que 50% de los encuestados
respondieron A veces Considera superar sus metas son motivadas por las
comisiones; el 100% de los encuestados respondieron siempre ejecuta sus
labores en irrestricto cumplimiento de las normas institucionales; el 48% de
los encuestados respondieron Casi siempre estd motivado al logro de las
cuotas de trabajo establecidas ; el 56% de los encuestados respondieron Casi
siempre indistintamente el cargo que ocupan todos los empleados se apoyan;
el 50% de los encuestados respondieron Siempre las labores que desarrollan
indistintamente del cargo que ocupan, estas son realizadas con calidad; y el
56% de los encuestados respondieron Siempre tiene compafieros con mas de

un afio de antigtiedad. Lo que corrobora la hipdtesis de investigacion.

4. Respecto al tercer objetivo especifico, Identificar el nivel de rotacion de
personal en la empresa Servicios Generales COAOB S.R.L. 2019, de la
informacion evaluada se ha identificado que el nivel de Rotacién de Personal
es de 35% en el periodo 2019. Tal como se evidencia con las tablas de ingreso
y salida de personal en el periodo 2019. Lo permite cumplir con la hipétesis

de investigacion.
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5.2. RECOMENDACIONES

1. Mejorar los procesos de incorporacion de personal a fin de aseguran cuanto
menos la permanencia a mediano largo plazo de los nuevos ingresantes a la
organizacion, paralelamente evaluar los aspectos internos de organizacion a
fin que estos no sean los detonantes que conlleven a un alto grado de Rotacion
de Personal.

2. Mejorar las condiciones de trabajo del personal tomando en consideracion los
factores tanto internos como externos que motivan su rotacion fuera de la
empresa para ello implementar un plan de carrera de sus colaboradores
armonizando trabajo — familia, planes para el logro de metas y comisiones por
logro de metas adecuadas y que no sean percibidas como inalcanzables por los
trabajadores, siempre 19" |3 forma en la que son impartidas las ordenes por
los superiores y que estas no sean percibidas como inadecuadas inclusive
como agresivas que conllevan a desmotivaciones.

3. Implementar ciclos de capacitacion para mejorar las labores del personal con
respecto a la eficiencia efectividad y eficacia en las labores realizadas,
implementar acciones que generen trabajo en equipo, compromiso de y lleven
a la motivacién —un personal motivado consigue mas y mejores resultados- de
los trabajadores a desarrollar sus labores de la mejor manera.

4. Implementar inmediatamente medidas que ayuden a reducir cuanto menos
hasta el 12% la rotacion de personal, para lo cual se debe tener una adecuada
seleccion de Personal a fin de que conozcan la realidad de sus labores y no
signifiquen costos de incorporacion que generen inclusive un animo de no

pertenencia a la empresa.
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8.1. Matriz de consistencia: Empresa de Servicios Generales COAOB S.R.L 2019

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES Instrumentos
OPERACIONAL
ROTACION DE Arias (2012) la rotacién del talento humano Es La frecuencia de Factores internos Permanencia
PERSONAL en resumen se da por entrada y salida de rotacion de personal de la Clima laboral

(Independiente)

PRODUCTIVIDAD
(Dependiente)

colaboradores a la empresa, pero cuando esta
se da de forma elevada, constante se generan
inconvenientes sobrecostos o pérdidas
econémicas por el proceso de incorporacion
de nuevo personal a la organizacion.

Segun, (Gutiérrez, 2010) la productividad no
se puede imaginar sin considerar el resultado
obtenido luego de un proceso, por ende
cuando obtenemos mejores resultados con la
misma cantidad de insumos tenemos mayor
productividad y es a lo que las empresas de
orientan.

empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L
en el periodo 2019,
teniendo en cuenta 3
dimensiones.

Es el nivel de
cumplimiento de
objetivos del personal de
la empresa de Servicios
Generales COAOB S.R.L
en el periodo 2019,
teniendo en cuenta 2
dimensiones.

Factores externos

Cambio de empleador
Familia
Crecimiento Profesional

Retribucion

Remuneracion
Comisiones
Beneficios legales

Desempefio

Eficiencia
Efectividad
Eficacia
Motivacion

Integridad

Trabajo en equipo
Compromiso

Cuestionario, ficha de
analisis documental




8.2. Operacionalizacion de Variables: Empresa de Servicios Generales COAOB S.R.L 2019

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Problema General: ;Cémo influye | Objetivo General: Hipétesis General: Tipo y disefio de
ROTACION DE la rotacion de personal en la Establecer la Influencia de la rotacion de | Hi: La rotacion de investigacion:
PERSONAL Y SU productividad de la Empresa de personal en la productividad de la personal influye Tipo: Descriptivo

INFLUENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD:
SERVICIOS
GENERALES
COAOB S.R.L. 2019

Servicios Generales
COAOB S.R.L. 2019?

Problemas especificos
* ;Qué factores pueden intervienen
en la rotacion del personal de la
empresa de Servicios Generales
COAOB S.R.L. en el afio 2019?
* /Qué aspectos pueden influir en la
productividad de los trabajadores
de la empresa de Servicios
Generales COAOB S.R.L en el afio
2019?
*Determinar el nivel de Rotacion de
personal en la empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L. Enel
afio 2019

Empresa Servicios Generales COAOB
S.R.L. en el afio 2019.

Objetivos Especificos:

Identificar los factores que intervienen en
la rotacién de personal en la empresa
Servicios Generales COAOB S.R.L. enel
afio 2019.

Identificar los aspectos que influyen en la
productividad de los trabajadores en la
empresa de Servicios Generales COAOB
S.R.L en el afio 2019.

Identificar el nivel de Rotacion de
personal en la empresa Servicios
Generales COAOB S.R.L. En el afio
2019.

negativamente en el
rendimiento de la
productividad de la
Empresa de Servicios
Generales COAOB
S.R.L. 20109.

HO: La rotacion de
personal no influye
negativamente en el
rendimiento de la
productividad de la
Empresa de Servicios
Generales COAOB
S.R.L. 2019.

correlacional
Disefio: no
experimental.

Poblacion y muestra.
Poblacion:

16 trabajadores de la
Empresa de Servicios
Generales COAOB
S.R.L.

Muestra:

Censal. 100% de
trabajadores de la
Empresa de Servicios
Generales COAOB
S.R.L.
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8.3. Encuesta.

CUESTIONARIO

COLABORADORES — EMPRESA DE SERVICIOS GENERALES COAOB S.R.L
Agradecemos su participacion, la informacion brindada es de caracter confidencial

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

¢Considera que el logro de metas sera valorado para su permanencia
en la empresa?

¢Considera a la empresa como un lugar agradable para trabajar?

¢Considera dejar su empleo?

¢Su trabajo y su vida familiar conviven en armonia?

¢Su jefe brinda condiciones para su desarrollo profesional?

¢ Su remuneracion es suficiente para cubrir su canasta familiar?

¢superar sus metas son motivadas por las comisiones?

¢Su empleador cumple con su beneficios de ley?

¢Usted cumple con sus cuotas de meta establecidas?

¢Ejecuta sus labores en irrestricto cumplimiento de las normas
institucionales?

¢ Esta motivado al logro de las cuotas de trabajo establecidas?

¢ Indistintamente el cargo que ocupan todos los empledos se apoyan?

¢Las labores que desarrollan las labores indistintamente del cargo que
ocupan, estas son realizadas con calidad?

¢ Tiene compafieros con mas de un afio de antiguedad?
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