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INTRODUCCION

El factor humano es el recurso mas importante para cualquier empresa. Por ello, nos
esforzamos por mantener el potencial de nuestros recursos humanos y evitamos pasar
constantemente de un puesto a otro. Una alta rotacion de personal conduce a una menor
productividad laboral. Cuanta més experiencia tenga una persona en una empresa, mas atenta
estara a las politicas de la empresa, a sus objetivos y a como debe desempefiar su funcion.
Los nuevos empleados suelen tardar mas en aprender a desempefiar correctamente su
funcion, y la productividad laboral puede ser menor en las empresas con una alta rotacion,

debido al elevado nimero de empleados sin experiencia.

A nivel nacional, en los Gltimos afios, en diferentes &ambitos de la empresa, el entorno laboral,
los bajos salarios y la rotacion de personal ha aumentado debido a diversos factores, entre
ellos las escasas oportunidades de crecimiento, lo que se refleja en el rendimiento de la
plantilla. Por ello, los expertos recomiendan tener en cuenta los factores humanos para
maximizar la rentabilidad y retener a los trabajadores. El presidente de la Asociacion Peruana
de Recursos Humanos (APERHU) sefialé que Per( tiene una de las tasas de rotacion de
recursos humanos mas altas de Ameérica Latina (18% en Per0 frente a entre el 5% y el 10%
en América Latina) y que la rotacion de recursos humanos genera importantes sobrecostes
para las empresas. El crecimiento econdémico, el desarrollo de nuevos sectores y las nuevas
oportunidades de empleo en las zonas rurales son las principales razones que explican estos

altos indices de rotacion.

El presente trabajo tiene por finalidad determinar la influencia de la rotacion de personal en

el desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del



Distrito de Chancay, siendo el principal problema detectado la rotacion de personal que se
da constantemente en los trabajadores debido al cumplimiento de los trabajos en las distintas

areas y lo cual genera un malestar en los trabajadores reflejandose en su rendimiento.

Vi
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Resumen

La presente investigacion realiz6 un estudio en una organizacion de Servicios Logisticos en
el Distrito de Chancay, Provincia de Huaral en Per(, en el segundo trimestre del 2020, la
rotacion de personal y su impacto en el desempefio de los empleados. Se aplico un analisis
exhaustivo para evaluar el desempefio laboral, lo que llevo a brindar mayor satisfaccion y
estabilidad laboral a los empleados de la organizacion de servicios logisticos del distrito de
Chancay. El objetivo fue determinar la influencia de la rotacion de personal en el
desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del
Distrito de Chancay, 2020. EI método empleado fue un enfoque cuantitativo de proceso
hipotético deductivo a una muestra de 243 colaboradores, aplicAndoles un cuestionario con
valoracidn tipo Likert. Los resultados obtenidos determinaron que la rotacién de personal
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de Chancay, 2020 (p valor = 0.000). Concluyendo que es importante
que la empresa implemente sistemas de mejora para el desempefio laboral, donde motiven

la competitividad y liderazgo.

Palabras clave: Rotacion del personal, Desempefio laboral, productividad, remuneracion.



Abstract

The present research conducted a study in a Logistics Services organization in the District
of Chancay, Province of Huaral in Peru, in the second quarter of 2020, personnel turnover
and its impact on employee performance. A comprehensive analysis was applied to
evaluate job performance, which led to provide greater job satisfaction and stability to the
employees of the logistics services organization in the district of Chancay. The objective
was to determine the influence of staff turnover on the job performance of the employees of
a Logistics Services organization in the District of Chancay, 2020. The method used was a
quantitative approach of hypothetical deductive process to a sample of 243 collaborators,
applying a Likert-type questionnaire. The results obtained determined that personnel
turnover influences the work performance of the collaborators of a Logistics Services
organization in the District of Chancay, 2020 (p value = 0.000). Concluding that it is
important for the company to implement improvement systems for labor performance,

where competitiveness and leadership are motivated.

Key words: Labor turnover, labor performance, productivity, remuneration.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE ESTUDIO

1. Formulacion del problema

La presente investigacion, se aplicé a una organizacién de Servicios Logisticos en el
Distrito de Chancay, Provincia de Huaral en Peru, en el segundo trimestre del afio 2020,
un andlisis en la rotacion del personal y su influencia en el desempefio de los
colaboradores, en el cual se sugiere que se aplique un analisis exhaustivo para asi
evaluar el desemperio laboral de los colaboradores, el cual conllevara a brindar una
mayor satisfaccion y estabilidad laboral de los colaboradores de una organizacién de
Servicios Logisticos del Distrito de Chancay.

El tema denominado la rotacién de personal y su influencia en el desempefio laboral
de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos, Distrito de Chancay,
2020, tiene como finalidad favorecer en la gestion de talento humano de las
organizaciones, apoyando en el mejoramiento del desempefio laboral, favoreciendo asi
en la participacion activa para la toma de decisiones, aportando en el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion.

Hoy la organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay no cuenta con
una evaluacion exhaustiva de desempefio laboral, es por ello que se propone dicho
analisis dadas sus contrataciones solo por tres meses y por la realizacion de sus
actividades de forma periddica por produccion, por tanto, las oportunidades laborales
son escasas sin continuidad en los contratos y en condiciones no favorables para los

colaboradores.



En la organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, se vienen
presentando muchos problemas de rotacién de personal de colaboradores, teniendo
como diagnostico los siguientes puntos a considerar como la falta de mejores
oportunidades laborales y salariales, situaciones coyunturales del mercado laboral, baja
rentabilidad y productividad, politica organizacional desfasada, ausentismos, tardanzas,
falta de compromiso al trabajo, falta de liderazgo y resistencia al cambio.

Como consecuencia esto conlleva principalmente a la insatisfaccién laboral, los
colaboradores no se siente altamente valorados por falta de mejores oportunidades
laborales y salariales, existe la falta de compromiso para realizar sus funciones y se
genera el ausentismo, no hay comunicacion, ni liderazgo por parte de los jefes de area 'y
con unas politicas organizacionales desfasadas, con un pronostico negativo, el cual
tiene como factores la baja participacion de los colaboradores, tareas incumplidas,
comunicacion informal, personal desmotivado, el retraso de la productividad y, por
tanto, el incumplimiento de los objetivos mensuales de una organizacion de Servicios

Logisticos.

Para mejorar la situacion actual de los colaboradores de una organizacion de
Servicios Logisticos, se requiere tomar mayor énfasis en la atencion de sus necesidades
de acuerdo a sus competencias y el compromiso de cada uno de ellos con las
organizaciones, como inicio de los nuevos cambios se pueden crear convenios de salud,
financieros y de capacitaciones para el personal asi como incentivos para la mejora de
los ingresos mensuales y el compromiso propio de la linea de carrera, la ampliacién de

sus contratos segun evaluaciones previas por parte de la organizacion.



Para contrarrestar los factores negativos debemos aplicar también las siguientes
medidas como la planificacion de un plan de accidn que permita generar confianza de
los colaboradores, llevar una buena relacion laboral y buscar lograr la satisfaccion de
los colaboradores a través de un plan de capacitacion de acuerdo a sus conocimientos,
necesidades y experiencia para lograr la excelencia en el desempefio laboral de sus
funciones, desarrollar un soporte para el desempefio laboral en coordinacién, direccién
y control adecuandolos para la gestion de la satisfaccion laboral, un buen ambiente
laboral y una sana convivencia entre los colaboradores, los jefes de area y la gerencia
general, y asi incrementar un alto grado de identificacidn de los colaboradores con la

organizacion.

De este modo, se plantea como pregunta de investigacién: ;Como influye la
rotacion de personal en el desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion

de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay en Peru, 2020?

Problemas secundarios

1. ¢Como influye la rotacion del personal en las oportunidades de ascensos de los
colaboradores de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay
en Perd, 2020?

2. ¢Como influye la rotacion del personal en las remuneraciones de los colaboradores
de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay en Peru, 2020?

3. ¢Como influye la rotacion del personal en la productividad de los colaboradores de

una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay en Peru, 2020?



2. Objetivos, General y Especificos

Objetivo principal

e Determinar la influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral de los
colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay

en Perd, 2020.

Obijetivos secundarios

4. Determinar la influencia de la rotacion del personal en las oportunidades de
ascensos de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del
Distrito de Chancay en Pera, 2020.

5. Determinar la influencia de la rotacion del personal en las remuneraciones de los
colaboradores de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay
en Perd, 2020.

6. Determinar la influencia de la rotacidn del personal en la productividad de los
colaboradores de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay

en Perd, 2020.

3. Justificacion o importancia del estudio

La importancia de la investigacion se concentra en los siguientes aspectos
fundamentales. En primer lugar, existen hoy estudios en Peru que permiten la
generacion de analisis de rotacion de personal, con relacion a la influencia en el

desempefio laboral de los colaboradores, siendo uno de los puntos principales la mejora



de las politicas de contratacion de las organizaciones, y asi la investigacion constituira
un aporte importante dentro del area de Recursos Humanos de cualquier empresa.

Por otra parte, el area de Recursos Humanos impacta en las decisiones de
rentabilidad de las organizaciones, constituyendo un factor que puede crear beneficios
monetarios y no monetarios muy importantes y asi como contratar a las personas
idoneas para lograr un 6ptimo desempefio laboral. Asimismo, permite la mejora de los
procesos internos del departamento de Recursos Humanos, constituyendo asi un aporte
a los futuros licenciados en administracion.

Los resultados obtenidos en la investigacion también ayudaran a comprender la
problematica actual, para asi generar estrategias para las mejoras del desempefio
laboral, con la finalidad que tanto las organizaciones y colaboradores sean mas

eficientes y eficaces para beneficio personal y de las organizaciones.

Alcance y limitaciones

Alcance

e La presente investigacion es de alcance descriptivo porque explicaremos la
situacion actual de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de
Chancay, donde se analizara las caracteristicas y los perfiles de los
colaboradores, recogeremos informacion sobre los conceptos de las variables
propuestas.

e La presente investigacion es de alcance correlacional porque busca obtener el
grado de relacion entre las variables propuestas a través de la muestra

poblacional.



Limitaciones

La investigacion se llevara a cabo en el periodo del segundo trimestre del afio
2020.

El espacio de estudio son una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito
de Chancay, Peru.

La presente investigacion va dirigida a los colaboradores de una organizacion de
Servicios Logisticos del Distrito de Chancay en el afio 2020.

Carencia de antecedentes sobre el tema especifico en la organizacién de
Servicios Logisticos.

Falta de los instrumentos de medicion de las variables propuestas.

Se realizara una encuesta de medicion de las variables propuestas.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

1. Antecedentes de la investigacion

Nacionales

Huamani (2015), en su investigacion titulada “El clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de conduccion de trenes, del area de
Transporte del Metro de Lima, La Linea 1 en ¢l 20137, Para obtener el titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas de la Universidad Técnica de Lima, el
objetivo principal fue explicar el impacto del clima organizacional en el desempefio
laboral de los conductores de trenes en el ambito del transporte de la Linea 1 del Metro
de Lima en el afio 2013, se realiz6 un estudio exploratorio, correlacional-explicativo,
disefio de campo, en una muestra de 60 trabajadores, SPSS soporte de software y a
través de cuestionarios. Para explicar el impacto del clima organizacional en el
rendimiento laboral, la conclusién fue que el clima organizacional se encuentra en un
nivel de productividad medio y es moderadamente satisfactorio para un buen
rendimiento laboral. Cabe sefialar que el clima organizacional influye en el desempefio
laboral del personal del area de transporte del Metro de Lima, cumplen con los procesos
organizacionales, estan satisfechos con las condiciones de trabajo y las relaciones
interpersonales y se identifican con su compromiso con la empresa, generando efectos
positivos en el clima organizacional y el buen desarrollo de las funciones de los
colaboradores, existiendo una buena comunicacién dentro de la empresa, el perfil del

puesto en relacion con el personal es adecuada, sin embargo, se carece de una



evaluacion a los trabajadores por desempefio de sus competencias y sus funciones, se
recomienda replantear su sistema de gestion para mantener un buen clima
organizacional y lograr el reconocimiento externo, crear formatos para la evaluacion del
desempefio de los trabajadores, un plan de reconocimiento laboral, retroalimentacion
que genere mayor eficiencia y eficacia, incentivar el uso de los canales de
comunicacion, realizar grupos de trabajo, capacitaciones y talleres de liderazgo.

Marcelo (2018), en su investigacion titulada “Satisfaccion laboral y rotacion de
personal que laboran en las organizaciones del sector publico peruano”, El objetivo
principal de este estudio es medir y relacionar la satisfaccion laboral y la rotacién de
personal entre los funcionarios que trabajan en diferentes organizaciones del sector
publico peruano. Utilizando un disefio no experimental, se llevo a cabo un estudio de
investigacion descriptivo y transversal sobre una muestra de 41 articulos, utilizando una
guia de analisis de textos, y las conclusiones muestran que la salida permanente,
voluntaria e involuntaria de una organizacion puede ser un problema. Este proceso no
puede eliminarse en algunas empresas, pero puede minimizarse, especialmente entre los
empleados de alto rendimiento, empleados cuyos sustitutos son dificiles de encontrar y
cuyo valor en la empresa es importante. Su importancia radica, por tanto, en la
influencia de determinados factores internos o externos de la organizacion sobre las
actitudes y el comportamiento del personal.

Ruiz (2019), En su investigacion titulada “La rotacion de personal y su relacion con
el desempefio laboral en los trabajadores del INPE Pucallpa — 2019, El objetivo
principal de la seleccion del titulo profesional de Licenciado en Administracion de la

Universidad de Huanuco fue conocer como afecta la rotacién de personal del INPE



Pucallpa-2019 al desempefio laboral de los trabajadores, realizando una encuesta de tipo
aplicada, de caracteres descriptivos, correlaciones transversales, cortes transversales de
disefio no experimental, 35 A través de una muestra de servidores de seguridad y un
censo de dos cuestionarios. Para encontrar las causas del comportamiento de las dos
variables de la investigacion, sus conclusiones establecieron que, por férmula, la
rotacion de personal tiene un impacto significativo en el rendimiento laboral de los
trabajadores, y en la dimension de resultados, tiene un impacto significativo en el
rendimiento laboral de las variables de los trabajadores afirma que tiene una influencia
significativa en los resultados del rendimiento laboral. Dado que el andlisis de los datos
confirma que la rotacion de personal repercute en el rendimiento laboral de los
trabajadores, se recomienda, en general, que los directivos tomen las medidas
necesarias para minimizar la rotacion de personal y lograr la identidad de los
trabajadores y de las instalaciones, brindar proteccion en seguridad y salud de los
trabajadores, generando un mejor clima laboral, crear estabilidad profesional y el
planteamiento de nuevas estrategias para la retencién del talento humano con incentivos
y motivacién constante para mejoramiento del ambiente laboral.

Concepcion y Vasquez (2019), en su investigacion titulada “Influencia de la
rotacion laboral en el desempefio laboral del personal administrativo en la direccion Sub
Regional de Salud Chota — 2018, para que opten el titulo profesional de Licenciado (a)
en Administracion en la Universidad Catdlica De Trujillo Benedicto X VI, tuvieron
como objetivo principal determinar la influencia de la rotacion de personal en el
desempefio laboral en los trabajadores administrativos en la Direccién Sub Regional de

Salud Chota, 2018, realizaron una investigacion de tipo transversal, con disefio no



experimental, con una muestra de 76 trabajadores, a través de encuesta y observacion,
para identificar el tipo de rotacion y el nivel de desempefio laboral y cuyas
conclusiones fueron que la rotacion del personal se da en mayor porcentaje a traves de
las transferencias, siendo el mismo una politica dada en la entidad para lograr que los
trabajadores adquieren conocimientos de diversas areas, sin embargo, los trabajadores
promocionados responden a un buen desempefio laboral a pesar de las deficiencias en la
gestién y la infraestructura, finalmente se tiene como resultado que el personal
administrativo se encuentran en un nivel de desempefio laboral regular-bueno
cumpliendo asi la entidad publica con sus objetivos y metas, recomiendan admitir
personal especializado en cada una de las areas que se requiera para disminuir asi las
transferencias, realizando una revision e investigacién de manera especifica de los
perfiles de los colaboradores, asi como implementar un programa que pueda retener por
mayor tiempo a los trabajadores mas calificados, dando mayor importancia a los
factores de incentivos, capacitacion, ambiente laboral, aptitudes e identificacion
organizacional para conseguir un mayor resultado de los objetivos y la entidad alcance

la excelencia institucional dentro de la region.

Internacionales

Rubio y Villagran (2017), en su investigacion titulada “La rotacion del personal y su
incidencia en el desempefio del talento humano en la Corporacion Fiales”, El objetivo
principal era analizar la rotacion de personal y su impacto en el rendimiento de los
recursos humanos en Fearless en Guayaquil. Realizaron un estudio exploratorio y
descriptivo con un disefio documental y de campo con una muestra de 189 trabajadores.

Los instrumentos de recopilacion de informacion primaria, como cuestionarios,

10



entrevistas y observaciones, y de informacion secundaria, como lecturas cientificas y
datos de archivos, exploraron las condiciones que influyen en la rotacion del personal, y
la conclusion fue que la rotacion del personal tiene un impacto directo en el rendimiento
de los recursos humanos y provoca un mal desempefio del trabajo Los resultados del
estudio fueron, el aumento de la rotacion del personal se viene generando afio tras afio,
debido a un ambiente de trabajo inapropiado, horarios no flexibles con extensas
jornadas de trabajo, falta de reconocimiento e incentivos, recomiendan un plan de
accion multidisciplinario dada por el area de entrenamiento de la organizacién a través
de actos y tacticas, la cual conlleva a la disminucion de la rotacion del personal y asi
impulsar la satisfaccion y el desempefio laboral, también se sugiere realizar entrevistas
de salida a los trabajadores por medio de instrumentos de medicion para recabar
informacidn y corregir las causas y factores que llevan a la rotacion del personal,
finalmente realizar un andlisis del clima laboral existente para mejorar la gestion de
talento humano con la ayuda de los jefes de areas dando el soporte para ejecutar el plan
propuesto.

Mejia, Cortes y Valdez (2018), en su investigacion titulada “Incidencia de la
rotacion del personal dentro de la empresa Soria SA CV Bodega Actopan”, articulo de
investigacion publicada en el Boletin Cientifico de la Escuela Superior de Actopan,
tuvo como objetivo principal identificar como identificar la incidencia de la rotacién de
los colaboradores de la Administracion Soriana CM, S.A. de C.V. Bodega Actopan
Hidalgo, realiz6 una investigacion de tipo descriptiva y exploratoria, con disefio de no
experimental con una muestra de 12 trabajadores, a través de un cuestionario, donde se

concluye que la adecuada gestion de la rotacion de personal genera mayor puntualidad,
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y el departamento donde existe mas rotacion es el departamento de cajas, dado el tipo
de trabajo realizado, que implica mayor esfuerzo fisico que los otros, en tanto, la
rotacion permite el descanso de los trabajadores, con lo que estos regresarian al trabajo
con mayor animo para laborar, asi como un mejor estado de salud, en tanto la seguridad
de los puestos esta respaldada por una politica de contratacion.

Salvador (2019), en su investigacion titulada “Clima Organizacional como elemento
de rotacidn del personal: Caso Tienda de Conveniencia”, para obtener el titulo de
Licenciado en Comunicacion de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla, tuvo
como objetivo principal identificar factores del clima organizacional que afectan la
rotacion de personal en la Tienda de Conveniencia, realiz6 una investigacion de tipo
explicativo con disefio de campo, con una muestra de 243 colaboradores, a través de
ficha de identificacidn y encuesta, para analizar los factores de clima organizacional y
como impactan en el desempefio laboral, y cuyas conclusiones fueron que la mitad de
los colaboradores carecen de satisfaccion laboral y clima organizacional, y por tanto,
renuncian a sus puestos de trabajo, siendo el tipo de comunicacion, reconocimiento,
satisfaccion laboral, liderazgo, capacitacion y remuneracion los factores que afectan la
rotacion del personal, cuentan con procesos desfasados, carecen de un sistema de
recompensas del desempefio laboral de los trabajadores y esto lleva a que los
colaboradores no se sienten valorados, se recomienda proponer un plan de accion para
mejorar el clima organizacional, y asi disminuir la rotacion de personal, buscando
generar una herramienta estratégica de alineacion, para asi mantener los objetivos de la
empresa, reforzar la cultura y desarrollo organizacional, generar con los colaboradores

comunicacion multidireccional mediante la imparticidn de cursos en dos etapas


https://www.buap.mx/
https://www.buap.mx/

(presencial de 03 horas), para lograr una alta salud y efectividad organizacional a través
de la planificacién, brindando a los colaboradores herramientas de comunicacion
interna y dando el seguimiento correspondiente, y asi dar paso a la reingenieria
organizacional, también se sugiere crear un departamento de comunicacion.

Koszela (2020), en su investigacion titulada “The influence of staff turnover on
work motivation and job performance of employees in IT sector-the results of empirical
research”, articulo publicado en Forum Scientiae Oeconomia, tuvo como objetivo
principal verificar empiricamente el impacto de la rotacion voluntaria del personal en el
desempefio laboral y la motivacién laboral de los empleados en el sector de Tly
verificar si la rotacion voluntaria del personal puede ser un moderador de la relacion
entre la motivacion laboral y el desemperio laboral de los empleados en el sector de TI,
realizé una investigacion de tipo descriptiva, correlacional y explicativa con disefio de
campo y documental, con una muestra de 151 empleados, a través de un analisis
estadistico (encuesta-cuestionario), para obtener posibles alternativas de solucion de la
incidencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral y cuyas conclusiones
fueron que la rotacion voluntaria de personal tiene un impacto negativo en el
desempefio laboral de los empleados del sector de Tl lo que significa que un aumento
en la rotacion voluntaria del personal reduce el impacto positivo de la motivacién

laboral en el rendimiento para los empleados del sector de TI.

2. Bases tedrico-cientificas

En 1924, la Academia Nacional de Ciencias realizd un estudio para examinar la
correlacion entre la productividad y la iluminacion del lugar de trabajo, basandose en la

premisa de la "gestion cientifica". Poco antes, Mayo habia realizado un estudio en la
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industria textil, que tenia una tasa de rotacion muy elevada, de aproximadamente el
250% anual, y habia probado sin éxito varios planes de incentivos salariales. Mayo
introdujo tiempos de descanso, puso a los trabajadores en control de las decisiones de
programacion de la produccién y contratd a una enfermera. En poco tiempo, se
desarroll6 un espiritu de grupo, la produccion aumentd y la rotacion de personal
disminuyd.

En 1927, el Consejo Nacional de Investigacidn inicié un experimento en la planta
Hawthorne de Western Electric en Chicago para evaluar la correlacion entre la
iluminacidn y la eficiencia de los trabajadores en términos de rendimiento de la
produccién. Elton Mayo coordiné el experimento, que culmind con estudios sobre la
fatiga, los accidentes laborales, la rotacion de personal y los efectos de las condiciones
de trabajo en la productividad de los trabajadores. Los investigadores se dieron cuenta
de que los resultados del experimento estaban influidos por variables de naturaleza
psicolégica. Los experimentos se prolongaron hasta 1932, ya que se intentaba eliminar o
neutralizar factores psicologicos que en aquel momento parecian extrafios e
imprudentes. (Chiavenato, 2006, p.88).

Chiavenato (2006) afirma que, junto con la teoria de las relaciones humanas, surgio
otra concepcion de la naturaleza humana, a saber, el concepto de hombre social, basado
en los siguientes aspectos: (Chiavenato, 2006, p.100).

a. Los trabajadores son criaturas sociales complejas con emociones, deseos y
miedos. ElI comportamiento en el lugar de trabajo, como en cualquier otro sitio,

es el resultado de muchos factores de motivacion.
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b. Las personas estan motivadas por ciertos deseos que pueden ser satisfechos en
los grupos sociales con los que interactdan. Una participacion y unas relaciones
de grupo deficientes pueden dar lugar a una mayor rotacion de personal, a una
disminucion de la moral, a un aumento de la fatiga psicoldgica y a un menor
nivel de rendimiento.

c. Laaccion colectiva depende de la supervision y del estilo de liderazgo. Los
supervisores eficaces pueden influir en sus subordinados para lograr su lealtad,
altos niveles de rendimiento y compromiso con los objetivos de la organizacion.

d. Las normas del grupo actGan como un mecanismo para regular el
comportamiento de los miembros y controlar informalmente los niveles de
produccién. Este control social puede adoptar la forma de sanciones positivas
(por ejemplo, estimulo, aceptacion social) o negativas (por ejemplo,

ridiculizacién, rechazo del grupo, sanciones simbolicas).

2.1 Rotacion de personal
2.1.1 Consideraciones preliminares

La rotacion es la tasa en la que un empleado se va y es reemplazado en el trabajo por
otro Chiavenato (2009) afirma que

Las organizaciones se someten a un proceso continuo y dinamico de entropia
negativa para mantener su integridad y sobrevivir. Esto significa que pierde
constantemente energia y recursos y tiene que suministrar mas energia y recursos para
mantener su equilibrio. La rotacion se refiere al flujo de personas que entran y salen de

una organizacién, con entradas que compensan las salidas de personas de la



organizacion. Cada rotacion corresponde casi siempre a la contratacion de un sustituto
que tome el relevo. En otras palabras, el flujo de salidas (separaciones, despidos y
jubilaciones) debe ser compensado por un flujo equivalente de entradas (contrataciones)
de personas. La separacion se produce cuando una persona deja de ser miembro de la
organizacion (p.91).

En consecuencia, es de suma importancia que se realice un analisis del nimero de
personas que salen y entran en la organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de
Chancay, para asi determinar el indice de rotacion de personal y como influye en el
desempefio laboral de los colaboradores, siendo la rotacion de personal, uno de los
mayores problemas actuales de las diversas organizaciones lo cual afecta directamente a
los resultados anuales de las empresas.

Chiavenato (2007) afirma que “la expresion rotacion de personal se utiliza para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su ambiente” (p.135).

En otras palabras, la interaccion de las personas entre la organizacion y el entorno se
define por la cantidad de personas que entran y salen de la organizacion. La rotacion de
personal se expresa como la relacidn entre las personas que entran y salen de la
organizacion y el nimero medio de personas en la organizacién durante un periodo
determinado. El volumen de negocio se presenta casi siempre de forma mensual o anual
y puede compararse y utilizarse para elaborar un diagnéstico, prevenir o proporcionar
algun tipo de prevision. Esto se debe a que las organizaciones, al igual que otros
sistemas abiertos, se caracterizan por un flujo constante de recursos necesarios para
Ilevar a cabo las operaciones y producir resultados. Por otra parte, las organizaciones

"importan" recursos y energia del entorno exterior en forma de materias primas, equipos,



maquinaria, tecnologia, fondos, financiacion, pedidos de clientes, informacion, recursos
humanos, agua, electricidad, etc. Todas estas formas de recursos y energia se procesan y
transforman dentro de la organizacion. Por otro lado, la organizacion “exporta™ los
resultados de sus operaciones y procesos de transformacion al entorno exterior en forma
de productos y servicios acabados, materiales usados, residuos, basura, equipos
obsoletos que hay que sustituir, resultados de explotacion, beneficios, entregas a
clientes, informacion, personal y contaminacion. Debe existir un cierto equilibrio
dindmico entre los inputs que una organizacion "importa™ del entorno exterior y los
outputs que "exporta” al entorno exterior, para mantener el funcionamiento del proceso
de transformacion en un nivel satisfactorio y controlado. Si las entradas son mayores que
las salidas, el proceso de transformacién de la organizacion se congestionara, lo que
provocara una acumulacion y paralizacion del stock de salidas. Por el contrario, si los
insumos estan muy por debajo de los productos, significa que la organizacion no tiene
los recursos necesarios para aplicar el cambio y seguir obteniendo resultados. Por lo
tanto, tanto las entradas como las salidas de recursos necesitan mantener mecanismos
homeostaticos que puedan autorregularse mediante la comparacion para garantizar el
equilibrio dindmico del sistema. Este mecanismo de control se denomina
retroalimentacion. (Chiavenato, 2007, p.135).

Se busca que el area de Recursos Humanos tome conciencia de la situacion real
dentro de las organizaciones con relacion a la rotacion de personal, realizar un
levantamiento de informacion mensual, trimestral, semestral y anual, para que; asi las
empresas tengan el control de las entradas y salidas del personal y que estas estén

justificadas para asi lograr el equilibrio de las mismas, lo cual generara mayores
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resultados positivos para las organizaciones, teniendo en cuenta lo mencionado se
lograra un ambiente laboral favorable tanto por las empresas como para los
colaboradores.

El area de Recursos Humanos, debe enfocarse en brindar a los colaboradores diversas
formas de retroalimentacion tanto en lo animico como en lo profesional, ya que es de
conocimiento que los problemas personales afectan directamente el desempefio laboral
de los colaboradores, si se le brinda diversas capacitaciones no solo de su puesto de
trabajo sino también sobre sus actitudes y aptitudes dentro del desarrollo de sus

laborales, esto sumaré a las organizaciones mayores resultados en el desempefio laboral.

2.1.2 Definicion o concepto

La estabilidad del personal significa que tanto las empresas como los lideres de los
grupos de trabajo conservan el mismo personal a lo largo del tiempo para crear
aprendizaje y dominio a través de la formacion en el trabajo (Akdere y Egan, 2020).
Aprender un trabajo, una funcion o un proceso lleva tiempo y no puede dejarse al albur
de la direccion para retener a los empleados. La sustitucion de personal en un
determinado puesto durante un periodo de tiempo se denomina rotacion y se mide como
un indicador de la "estabilidad del supervisor", por lo que, si un supervisor no deja de
cambiar a sus subordinados, indica que es inestable. No existe la rotacion cero, pero hay
niveles aceptables segln la empresa y la naturaleza del trabajo. (p.60).

Se debe considerar lo mencionado, ya que todo individuo requiere de un periodo de
tiempo determinado para lograr desenvolverse en el puesto de trabajo asignado, es de

interés tanto para el jefe como para el colaborador el desarrollo de su desempefio laboral



en forma positiva y creciente, cabe mencionar que por ley esta determinado que son tres
meses de prueba para la consolidacion del individuo con el puesto de trabajo.

En el mundo cultural de una organizacion, se necesita que las personas cambien sus
formas de pensar, sentir y hacer, y es precisamente en este aspecto que se concentra el
departamento de Recursos Humanos, el cual debe emplear distintas estrategias de
accion, desde las que pueda lograr persuadir, a los empleados de alto valor para que
estos se mantengan dentro de una organizacion el mayor tiempo posible, siendo que
muchas veces estos deben emplear algunos elementos estratégicos para mantener el
control sobre los mismos (Torrijos, Rosado y Lacasa, 2021) ante el dinamismo y
complejidad del medio externo las organizaciones se han visto obligadas a disefiar los
procesos de capital humano para actuar proactivamente ante tales cambios. Una de estas
estrategias es la rotacion de personal, la cual es definida por Sehweret (1987) como
“todo tipo de baja o rompimiento de la relacién laboral por iniciativa del trabajador o
sancion laboral expresada como la relacion entre el nimero de empleados que ingresan y
los que dejan de trabajar en la organizacion en determinado periodo de tiempo™. (Citado
en Zaballa et al., 2021, p. 2).

Una de las preocupaciones de los responsables de RRHH es identificar las salidas y
pérdidas de personal y reforzar las entradas para compensarlas. Esto significa que la
rotacion de personal debe ser compensada con nuevas incorporaciones a fin de mantener
la proporcién adecuada de recursos humanos para el funcionamiento del sistema. Las
entradas y salidas de personal se conocen como rotacion. En las organizaciones sanas, la
entrada y salida de personal suele ser pequefia, por lo que se produce una rotacion

puramente vegetativa, lo que simplifica el mantenimiento del sistema. La rotacion puede
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orientarse a inflar el sistema con nuevos recursos (las entradas superan a las salidas),
mejorando las operaciones y aumentando los resultados, o a drenar el sistema (las
salidas superan a las entradas), reduciendo las operaciones y los resultados. A medida
que aumenta la rotacion de los empleados, esta puede quedar fuera del control de la
organizacion. En los mercados de trabajo en los que la competencia y la oferta son
elevadas, la rotacion suele aumentar. (Chiavenato, 2007, p.136).

Actualmente, se conoce que la rotacion de personal no se podra eliminar, ya que gira
alrededor de diversos cambios diarios que se dan en las organizaciones y en la vida
misma de los colaboradores, estos buscan mayores beneficios de crecimiento personal y
econdmico, asi como las organizaciones buscan colaboradores con mejores
conocimientos en la ejecucion de sus funciones, pero también reduccion de costos que
genera cada colaborador dentro de las organizaciones.

Tenemos el costo de entrada y salida, considero que el costo de entrada es mas alto en
relacién con el costo de salida, ya que capacitar y esperar el tiempo de adecuacién de un
colaborador nuevo, generara mayor desgaste tanto de los jefes como de los compafieros,
sin tener la seguridad que cumpla las expectativas esperadas, por ello se sugiere que se
brinde a los colaboradores capacitaciones programadas de sus labores fuera del horario
de trabajo, para que estas no afecten en el desarrollo de sus funciones y asi lograr que el
colaborador alcance las expectativas de las organizaciones y mantenerlos el mayor

tiempo posible dentro de las empresas.



21

Figura 1

La rotacion de personal

Retroalimentacion de
datos

> Comparacién +—

Medio % Control Medio
Ambiente Ambiente
E> Ingresos ] Recursos E> Separaciones ]:>
Humanos

Nota: Chiavenato, I. (2007). La Rotacion de Personal. [Figura]. Recuperado de “Administracion

de Recursos Humanos”. — Elaboracion propia

2.1.3 Importancia

Arias (1990) sostiene que la elevada rotacién de personal en las empresas es una
prueba de que existe un problema. Teniendo en cuenta las actividades de recursos
humanos que las organizaciones ya gastan en atraer, seleccionar y formar al personal
que contratan, la alta rotacion se considera costosa para la empresa. (Citado en Moreno y
Lemus, 2017, p.10).

Chiavenato (1988) afirma que existen varios costes en la rotacion de personal,
considerando que cuanto mayor sea la rotacion, mayores seran los costes y el impacto en
el funcionamiento eficaz y eficiente de la organizacion, cada vez que un empleado que
ya ha adquirido conocimientos y experiencia en el puesto se va, se busca su reemplazo
Establece que hay que invertir tiempo y, por tanto, preparacion, es decir, formacion para

poder desempefiar el cargo con responsabilidad. (Chiavenato, 1988, p.25).



Es de suma importancia lo mencionado, si existe en una organizacion altos indices de
rotacion de personal, significa que esta empresa tiene problemas internos en el area de
Recursos Humanos, dados desde el momento del reclutamiento del personal hasta la
salida del mismo, generando asi un costo elevado en las organizaciones por lo tanto, se
debe tomar en consideracion el reclutamiento, la evaluacion, la capacitacion y la
retroalimentacion del personal desde su ingreso hasta el alcance de las expectativas
organizacionales con el cumplimiento 6ptimo del desempefio laboral, y evitar el mayor

numero de salidas de personal.

2.1.4 Consecuencias de rotacion de personal

Rosas (2006) EIl autor sostiene que la rotacion de personal debe compensarse con
nuevas inscripciones para mantener la proporcion adecuada de recursos humanos
necesarios para el funcionamiento del sistema. Por lo tanto, es importante definir qué es
el volumen de negocios y qué significa para una empresa (Citado en Moreno y Lemus,
2017, p.11).

Si se retira un personal dentro de la organizacion debe ser reemplazado de forma
inmediata, para asi no causar inconvenientes dentro de la produccion y operacién de la
empresa, entonces se genera la incognita de porque retirarlos y no mantenerlos y solo
capacitarlos, ya que esto conllevara a diversas consecuencias que se generaran al
momento de la salida de un colaborador, lo cual afectara tanto en costo como en

desemperio laboral de los mismos.
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Tabla 1

Consecuencias rotacion de personal en las organizaciones

COSTOS PRIMARIOS
(CUANTITATIVO)

COSTOS SECUNDARIOS
(CUALITATIVO)

COSTOS TERCIARIOS
(ESTIMABLES)

Retiro de cada empleado y su

substitucién.

Efectos sobre el empleado que
tiene que hacer el trabajo del ex

empleado.

Reclutamiento y seleccion. Por
procesar la solicitud de

empleo.

Baja produccién del nuevo
empleado debido al periodo de

ambientacion.

Mantener la seccion de

reclutamiento y seleccion.

Inseguridad de este y su
interferencia en el trabajo de

los compafieros.

Gastos por la publicacion de
anuncios de reclutamiento en

medios digitales.

Efectos en la actitud del

personal.

Costo de inversion extra:
Aumento proporcional en las
tasas de seguros,
mantenimiento y reparacion
con respecto al volumen de la
produccién (reducido ante las
recién

vacantes o a los

ingresados);  aumento  de
salarios pagados a los nuevos

empleados y ajustes al resto.

Pruebas de seleccion vy

evaluaciones de los candidatos.

Costo extra laboral.

Costo en registro y

documentacién del candidato.

Ingreso del candidato.

Costo de desvinculacion del
empleado.

Costo extra operacional.

Pérdidas en los negocios. Se
reflejan en la imagen y en los
negocios de la empresa,
ocasionadas por la falta de
calidad de los productos o

servicios prestados.

Nota: Chiavenato (2000) citado en Moreno y Lemus. (2017). Andlisis de las principales causas
de rotacion de personal de la Empresa Oiltrans SAS de la Ciudad De Bogot4, D.C. [Tabla].
Recuperado de
https://repository.usta.edu.co/bitstream/handle/11634/9372/MorenoJulian2017.pdf?sequence=1

&isAllowed=y — Elaboracion propia
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2.1.5 indice de Rotacion

Si la rotacion entre planta se produce porque la organizacion realiza sustituciones
para mejorar los recursos humanos existentes, es decir, cambiando partes de la
organizacion por recursos humanos de mayor calidad disponibles en el mercado,
entonces la rotacion esta bajo el control de la organizacion. Sin embargo, si la pérdida de
recursos no es atribuible a la organizacion, es decir, se produce independientemente de
los objetivos de la misma, es esencial identificar las razones de la salida de recursos
humanos y que la organizacion las aborde para reducir las salidas no deseadas. Los
calculos de la rotacion se basan en la cantidad de personal entrante (que entra) y saliente
(que sale) durante un periodo de tiempo, como porcentaje del personal empleado o

disponible para la organizacién (Chiavenato, 2007, p.137-138).

1. Cuando se trata de medir el indice de rotacion de personal para el efecto de la

planeacion de RH, se utiliza la ecuacion siguiente:

I+ S
2

X 100

indice de rotaciéon de personal = PE

Donde:

I = Ingresos de personal en el periodo considerado (entradas).

S = Separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por
iniciativa de los empleados) en el periodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado. Se obtiene con la

suma de valores existentes al inicio y al final del periodo, dividida entre dos.



Este indice de rotacion es una medida del porcentaje de empleados de la organizacién
que rota en relacion con el nimero medio de empleados. Por ejemplo, una tasa de
rotacion del 3% significa que la organizacion puede contar con el 97% de su plantilla
durante ese periodo; para alcanzar el 100%, la organizacion tendria que planificar un

excedente del 3% para compensar las salidas y entradas de personal.

2. Al analizar la pérdida de personas y sus causas, el calculo del volumen de
negocios no tiene en cuenta la entrada (incorporacidn), sino sélo el volumen de

negocios de la organizacion o de los propios empleados.

SX100

Indice de rotaciéon de personal = PE

Donde:
S = Separaciones de personal (tanto por iniciativa de la empresa como por
iniciativa de los empleados) en el periodo considerado.

PE = Personal empleado promedio en el periodo considerado.

Como esta formula es parcial, no tiene en cuenta los recursos humanos que entran en
la organizacion y puede oscurecer los resultados al modificar la cantidad de recursos
humanos disponibles.

3. Al analizar la rotacion para examinar las razones de la misma, solo se tiene en
cuenta la rotacién voluntaria de los empleados y se ignora la rotacion
organizativa. En este caso, dado que la rotacion sélo abarca la rotacion

voluntaria de los empleados, es posible analizar la rotacion como resultado de
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las actitudes y comportamientos de los empleados y distinguirla de la rotacion
organizativa.
Una investigacion realizada por la Asociacion Paulista de Administradores de Pessoal
(APAP) en 34 grandes empresas de Sdo Paulo encontr6 una férmula bastante empleada

para la rotacion de personal, que es:

o o d - R X 100
Indice de rotacion de personal = m—— ="~

[ 7

Donde:
R = Renuncias espontaneas a ser sustituidas.
N1+N2+...+Nn = Sumatoria del nimero de empleados al inicio de cada mes.

n = NUmero de meses en el periodo.

4. Cuando se trata de evaluar la rotacién de personal por departamentos o
divisiones, considerados como subsistemas de un sistema mayor, que es la
organizacion, para cada subsistema debe haber un célculo propio del indice de

rotacion de personal mediante la ecuacion:

I +S
2

+ R+T
PE

Indice de rotacién de personal =

Donde:

R = recibo de personal por transferencia de otros subsistemas (departamentos o
divisiones).

T = transferencias de personal hacia otros subsistemas (departamentos o

divisiones).



Este indicador tiene en cuenta el flujo interno de recursos humanos a través de los
diferentes subsistemas de una organizacion.

Hoy en dia existen formulas para calcular el volumen de negocio de una
organizacion. Por eso es importante que el ambito de los RRHH utilice estas
herramientas que estan a su alcance para que las empresas no sufran altos niveles de
rotacion, anticiparse a los hechos y sobre todo buscar el equilibrio y reduccién en
numeros de las salidas de los colaboradores, para generar dentro de las mismas una

mayor satisfaccion laboral y un 6ptimo desempefio laboral.

2.1.6 Causas de rotacion de personal

Aguilar (2015) afirma que la rotacion de personal se refiere a la entrada y salida de
recursos humanos, que en ocasiones es beneficiosa segln el plan de gestion de recursos
humanos de una empresa. Por lo general, los empleados deciden abandonar la empresa
en la que trabajan porgue quieren ser asignados a una organizacion que cumpla con sus
expectativas -econdémicas, sociales, laborales o personales- o simplemente porque no
estan satisfechos con las actividades y procedimientos de la empresa (citado en Moreno
y Lemus, 2017, p. 13).

La rotacion del personal no es una causa, Sino una consecuencia, el resultado de
ciertos fenémenos dentro o fuera de la organizacion que condicionan las actitudes y los
comportamientos del personal. Por lo tanto, la rotacién es una variable independiente
(mas o0 menos) de estos fendmenos dentro y/o fuera de la organizacion. (Chiavenato,

2007, p.139).
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Las causas que llevan a la rotacion de personal son diversas, pueden ser por decision
propia del personal como por solicitud de la organizacion, dado el caso lo que se sugiere
es que se evite el mayor nimero de salidas de personal, en la organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de Chancay, se da actualmente una alta rotacion porque las
contrataciones se realizan por periodos de produccion y esto lleva a una escala creciente
de inestabilidad laboral actual, y por lo tanto, se genera una insatisfaccion laboral el cual

afecta el desempefio de los colaboradores en sus funciones.

Tabla 2

Diagndstico de las causas de rotacion de personal

Entre los fenomenos Situacidn de la oferta v de 1a demanda de recursos humanos en el mercado.
externos se pueden Coyuntora econémica.
citar: Oportunidades de empleo en el mercado de trabajo, etcétera.

Politica salarial de la organizacion.

Politica de prestaciones de la organizacidn.

Tipo de supervision gue se ejerce sobre el personal.

Oportunidades de crecimiento profesional.

Entre los fendmenos Tipo de relaciones humanas dentro de la organizacion.
internos gue se Condiciones fisicas ambientales de trabajo en la organizacién.
presentan en la Meorzl del personal de la organizacion.

ofganizacidn, ze Cultura organizacional.

pueden citar: Politica de reclutamiento v seleccidn de recursos humanos.

Criterios v programas de capacitacidn de recursos humanos.

Politica disciplinaria de la organizacidn.

Criterios de evaluacion del desempefio.

Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion.

Nota: Chiavenato. (2007). Administracion de Recursos Humanos [Tabla]. Recuperado de “El

Capital Humano de las Organizaciones”. — Elaboracion propia

Chiavenato (2011) propone una serie de causas de la rotacion de personal. Se pueden
dividir en causas de rotacion forzada y causas de rotacion voluntaria. (Citado en

Concepcion y Vasquez, 2019, p.37-38).
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Figura 2

Diagndstico de las causas de rotacion de personal

Rotacién Forzosa Rotacién Voluntaria
*Por muerte +Por razones personales o familiares
«Por jubilacion «Por inestabilidad natural
*Por incapacidad permanente *Por renuncia del trabajador

*Por enfermedad
*Por despido
Por mala seleccion y acomodacién

Nota: Chiavenato. (2011). Administracion de Recursos Humanos [Tabla]. Recuperado de “El

Capital Humano de las Organizaciones”. — Elaboracion propia

Chiavenato (2011) Las entrevistas de salida son un método que no solo identifica las
causas de la rotacion del personal, sino que también permite comprobar y evaluar la
eficacia de las politicas de recursos humanos de la organizacion. Puede llevarse a cabo
con el personal que se ha marchado voluntariamente o por decision del director de la
empresa, y este método permite identificar las causas del despido y sugerir medidas
correctivas que pueden reforzar la gestion de la estructura organizativa con el objetivo
de mantener la estabilidad del personal en la empresa. Durante la entrevista de salida,
deben comprobarse los siguientes puntos Si el motivo de la baja se debe a una decision
de la empresa 0 a una renuncia voluntaria, asi como la opinién del trabajador sobre la
empresa, el puesto de trabajo, los superiores inmediatos, el horario de trabajo, las
condiciones fisicas de trabajo, la remuneracion recibida, los beneficios sociales, las
relaciones interpersonales, las oportunidades de desarrollo dentro de la organizacion, la
moral y las actitudes de los comparieros, etc. (Citado en Rubio y Villagran, 2017, p.33-

34).




Es conveniente que se realice una entrevista a todo el personal de salida dadas en
cualquier de las causas citadas, para que las organizaciones logren identificar el porqué
del retiro de los colaboradores, para que asi se pueda calcular un indice veridico de
rotacion de personal, y confirmar que se den situaciones justificadas para evitar
problemas posteriores para la organizacion, llevar un control exhaustivo de
contrataciones por produccion y que sean a largo plazo y evitar despidos por término de
produccidn, y asi se genere la confianza entre colaboradores y organizacion y se logre la

tan buscada estabilidad laboral.

2.1.7 Costos de rotacion de personal

Rosas (2006) refieren que “la rotacion de personal involucra una serie de costos
primarios y secundarios”. (Citado en Moreno y Lemus, 2017, p.16).

Chiavenato (2007) afirma que “existen costos asociados a la rotacion de personal,
entre ellos se pueden observar los gastos primarios, secundarios y terciarios”. (Citado en
Cifuentes, 2017, p.10).

Los costos que se generan por la rotacion de personal son diversos y sobre todo se
pueden evitar si se lleva a cabo una identificacion y buen analisis de las razones
constantes por las cuales se dan, esto implica que tanto el area de Recursos Humanos
como los colaboradores estén dispuestos a brindar informacidn real de los motivos por la
cual sucede la rotacién del personal en las organizaciones, cabe mencionar que en la
organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, se dan porque las
contrataciones solo son por periodos altos de produccidn y esto se encuentra establecido

dentro de las politicas de la empresa, otro de los motivos son que no se brinda
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retroalimentacion a los colaboradores para el crecimiento profesional dentro de la
empresa, asi como también el bajo rendimiento de los colaboradores por falta de

estabilidad laboral.

Figura 3

Causas de rotacion de personal

De registro y
documentacion

Repercusiones
en la actitud

Costos de
Rotacién de
Personal
|
| 1 |
Costos > Costos Costos >
Primarios Secundarios Terciarios
De Repercusiones Costo de
| reclutamiento | == en la | inversion
y seleccion produccion extraordinario

Pérdidas en los
negocios

del personal

Costo laboral
extraordinario

De integracion

Costo
operativo
extraordinario

De separacion

Nota: Chiavenato (2007) citado en Cifuentes, T. (2017). Anélisis de factores que influyen
en la rotacion de personal en una Empresa del Rubro de Alimentos y Bebidas. [Figura].

Recuperado de http://repositorio.uchile.cl/handle/2250/149838 — Elaboracion propia

Andrade (2011) sefiala que tanto la teoria como la préactica de los RRHH afirman que

no existe una cifra ideal que determine la rotacion del personal. Esto se debe a que hay
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una serie de factores que pueden influir en la rotacion, por ejemplo, puede ocurrir por
razones de naturaleza inusual y, por lo tanto, no es representativa de la rotacion
problematica. También existe la rotacion disfuncional, que es la rotacion voluntaria.
Esto supone un coste para la empresa, tanto para el empleado que se va como para el
nuevo contratado. Debe definirse una tasa de rotacion éptima que represente un
equilibrio entre los costes organizativos de la rotacion y los costes de reduccion de la
misma, logrando asi la maxima eficiencia organizativa. (Citado en Rubio y Villagran,
2017, p.43).

Actualmente, el area de Recursos Humanos, si pueden determinar un nimero
porcentual del indice de rotacion de personal en las organizaciones, si logran identificar
los factores que conllevan a la rotacion del personal, sean estas de manera voluntaria o
forzosa, la rotacion de personal no es controlable en ninguna organizacion, pero si es
evitable, si se identifican situaciones por la cual suceden, si se anticipan a los hechos y
atacan el problema de raiz, la organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de
Chancay tienen que invertir a largo plazo para evitar las salidas del personal, y encontrar

el punto medio para reducir los costos mencionados.

2.1.8 Ventajas y desventajas de rotacion de personal

Zulema (2009) refieren que “la rotacion en las organizaciones puede tener las
siguientes ventajas, asi como problemas”, los cuales son: (Citado en Concepcion y
Véasquez, 2019, p.39-40).

Dentro de la rotacidn de personal existen ventajas y desventajas, la cuales se

encuentran relacionadas y afectan directamente a las empresas y a los colaboradores,



pero lo que se busca es que se den mayores ventajas en la rotacion del personal, eso va a
depender de la identificacion de las causas, para actuar ante las situaciones que se
presente, es aqui donde las organizaciones tener que tomar mayor énfasis en realizar
retroalimentacion y capacitaciones de desarrollo profesional para contrarrestar las

desventajas.

Figura 4

Ventajas y desventajas de rotacién de personal

Ventajas

de la rotacion del personal

Desventajas

de la rotaciéon del personal

*Permitir que la persona al ejecutar sus
trabajos dentro de la organizacion manifieste
su potencial, destrezas y habilidades que no
desarrollaron en el area en el que se
desempefiaban.

+Permite a cada equipo responsable interactie
con los nuevos integrantes en forma
peniddica, con el fin de contnbuir 1deas en un
equipo de trabajo.

*Permitir a las personas para ayudar a los
novatos a desarrollarse en su dependencia v
descubrirse el lider que pueda ser.

sPermitirse ser lider de un equipo laboral ¥
desenvolverse en la empresa con su
compafiero o si lo permiten trabajar en otra
dependencia en la que no ha laborade
anteriormente.

+Permitir que los colaboradores no se sitien
Cargos.

*Permitir que los miembros de los equipos
tengan oportunidades por igual, para rendir en
diferentes areas, con el fin de conocer nuevas
habilidades v adquirir nuevos conocimientos.

*Los empleados no se consideran preparados
para ocupar nuevas funciones dentro de un
area de la organizacion.

*Los empleados que no toleran el ascenso o
sean promovidos sus compafieros dentro de la
Ofganizacidn para Un mejor puesto.

*Los trabajadores que no se adaptan a las
NUeVas Personas en su grupo.

*Existen personas que no pueden cumplir
mandatos de nuevos lideres.

*Trabajadores que no pueden adaptarse a ser
lider de un grupo de colaboradores, porque
nunca tuvieron estos cargos.

*Los empleados que no saben su labor v no
saben ayudar a otros, prepararlos en puestos
NUEvVos.

*Existen trabajadores que no trabajan en
equipo solo individualmente.

*A los trabajadores que les toca liderarlos a
sus compafieros, finalizan cortando relaciones
v no les quieren como lideres.

Nota: Zulema (2009) citado en Concepcidn y Véasquez. (2019). Impacto de la rotacion laboral

del personal administrativo en el rendimiento laboral en los centros de salud del subdistrito de
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Nagata - 2018. [Figura]. Recuperado de https://repositorio.uct.edu.pe/handle/123456789/636 —

Elaboracion propia

2.1.9 Despidos en las organizaciones
2.1.9.1 Evolucion historica del derecho laboral en el Peru

La Constitucion de 1920 fue la primera Carta Magna que incluyd disposiciones
laborales, pero solo legislé ciertos derechos. La seguridad, la salud y la higiene en el
lugar de trabajo, el horario de trabajo y la remuneracion. También se establece el
arbitraje como medio para resolver los conflictos entre los trabajadores y la patronal, y
se prohiben las huelgas de los sindicatos.

La Constitucion de 1933 desarrollé protecciones formales mas que sustantivas y
otorgo derechos laborales desproporcionados, lo que desgasto la lucha por la
equiparacion de los diferentes regimenes laborales que se estaban construyendo.

La Constitucion de 1979 concedio a los trabajadores derechos mas amplios y
completos. Esta proteccion fue menos adecuada porque el legislador no incluyé
adecuadamente estos derechos en las leyes laborales subordinadas.

La actual Constitucion de 1993 mantiene la esencia del derecho al trabajo, pero los
problemas laborales persisten porque se han reducido los derechos laborales ya
reconocidos en la anterior Constitucion. El Tribunal Constitucional tiene que realizar
una funcién denominada "reconstitucién del ordenamiento laboral”, restableciendo
mediante la interpretacion el nivel de proteccion de algunos derechos laborales que

fueron reducidos por la legislacién. (Citado en Rivera, 2017, p.12-13).
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2.1.9.2 Contrato de trabajo

Un contrato de trabajo es un contrato entre los firmantes que especifica los derechos y
las obligaciones en relacion con asuntos y hechos concretos. Para distinguir los contratos
de trabajo de los contratos civiles, es necesario tener en cuenta tres caracteristicas
béasicas de los contratos de trabajo: son personales, remunerados Y, sobre todo,
subordinados.

Sin embargo, los contratos de trabajo suelen caracterizarse ademas por una serie de
elementos que, aunque no son esenciales para su determinacion, pueden identificarse
como contratos tipicos 0 comunes. Estas caracteristicas incluyen: (Citado en Rivera,

2017, p.20-21).

Figura 5

Caracteristicas del contrato de trabajo

Que la labor se realice en un centro de trabajo determinado, proporcionado o establecido por
el empleador.

—[ Que se preste el servicio durante la jornada legal o habitual del respectivo centro de trabajo.

—[ Que se labore de manera exclusiva para un solo empleador.

Que el contrato de trabajo se haya celebrado de manera indeterminada.

L Ny | Ny | Ny | N

Nota: Rivera (2017). La vulneracion de los derechos laborales por parte Tribunal Constitucional

en aplicacion del precedente vinculante del Expediente N° 5057-2013-AA/TC-Caso Huatuco.
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[Figura]. Recuperado de http://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/urp/1122/TESIS-

%20Angie%20Rivera.pdf?sequence=1&isAllowed=y — Elaboracion propia

2.1.9.3 Despido laboral

Garcia (2006) sefiala que “el despido es el acto unilateral de la voluntad del
empresario por virtud del cual este decide poner fin a la relacion de trabajo”. (Citado en
Aranda, 2019, p.25).

En sentido estricto, "el despido es un acto unilateral por el que el empresario pone fin
a la relacion laboral cuando el trabajador comete una infraccion grave y culpable, lo que
distingue al despido de un régimen disciplinario puro™ (De Buen, Derecho al Trabajo,
1981), ya que se trata de un acto ilicito grave y, por tanto, una causa legal de despido.
Esto se debe a que sirve como sancion especifica contra un trabajador que ha cometido

un acto que podria ser una causa legal de despido. (Citado en Roeder, 2019, p.17).

2.1.9.4 Dimensiones del despido laboral
Bustamante (1997) indica que en la ley de productividad y competitividad laboral se

sefialan los siguientes cuatro aspectos. (Citado en Arévalo, 2019, p.11).

a) Despido Justificado o Despido Legal:
Vinatea (2003) sefiala que se suele emplear a un empresario cuando un
trabajador incurre en una de las causas indicadas en la normativa, que se refieren a
su conducta o competencia. Para ello, el empresario debe seguir el procedimiento

establecido por la ley, es decir, avisar previamente al trabajador para que pueda



b)

d)
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rebatir los hechos presumidos o demostrar su competencia. La notificacion por

escrito del cese es un procedimiento esencial. (Citado en Aranda, 2019, p.25-26).

Despido Nulo:

Tarazona (2018) menciona que el despido por causas ilicitas se convierte en
nulo por la vulneracion de dicho derecho fundamental reconocido al trabajador
como persona. Los casos de despido nulo (en los que el trabajador puede elegir
entre la nulidad, la solicitud de readmisién o la indemnizacion) incluyen casos
graves de violacion de los derechos de los trabajadores y, de hecho, en algunos
casos, despidos que vulneran derechos fundamentales y represalias por el ejercicio

de determinados derechos. (Citado en Aranda, 2019, p.27).

Despido arbitrario:

Arce (2008) sefiala que, si un despido se considera arbitrario porgue la causa
alegada en la notificacidn de despido no se ha probado en los tribunales, el
trabajador tiene derecho a una indemnizacién siempre que haya pasado el periodo

de prueba. (Citado en Aranda, 2019, p.28).

Despido Indirecto o Actos De Hostilidad:

Valderrama (2014) sefiala que este tipo de despido se produce cuando un
trabajador decide terminar la relacién laboral dentro de una empresa como
consecuencia de las hostilidades de las que es victima. Se entienden como actos

hostiles todos aquellos que exceden de las facultades de direccion del empresario y
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que tienen como Unico objetivo la extincion de la relacion laboral con el
trabajador, y que no son razonables y, por tanto, deben ser controlados por el

trabajador con tutela judicial. (Citado en Aranda, 2019, p.28-29).

2.1.10 Dimensionalidad de la rotacion de los colaboradores de una organizacion

de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay

Despido - Vinculadas a la Organizacion

El término de la actividad laboral en la organizacion de Servicios Logisticos del
Distrito de Chancay se atribuyen a los siguientes motivos concurrentes general y
actualmente, porque los colaboradores solo son contratados por periodo de
produccién alta, y terminada la produccién requerida se procede a darles de baja
concediéndoles tan solo el periodo de prueba de 03 meses segun ley, no se les
brinda oportunidad de crecimiento profesional, debido a las politicas
organizacionales y a los tipos de contratos que manejan en las empresas, por tanto,
los colaboradores se encuentran insatisfechos con las organizaciones, tanto que
deriva en una mala imagen para la empresa. También se realizan los despidos a los

colaboradores por la infraccion de las normas organizacionales.

Renuncia — Enmarcadas a las decisiones del colaborador
El motivo por los cual los colaboradores renuncian a sus puestos de trabajo se
debe esencialmente a una decision personal de forma autbnoma, también el clima

laboral es una de las razones por lo cual los colaboradores toman la decision de
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retirarse de una Organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay,
siendo la insatisfaccion laboral generalmente la razon principal de la renuncia
porque se sienten que no son valorados y su trabajo no es reconocido, ya que no
tienen oportunidades de crecimiento profesional, no se les brinda incentivos, ni

aumento de salarios, ni reconocimientos por logros obtenidos.

2.2 Desempefio Laboral
2.2.1 Consideraciones preliminares

Los métodos de evaluacion del rendimiento no son nuevos. Desde que una persona
contrato a otra, el trabajo de esta se ha evaluado en funcion de los costes. Los sistemas
de evaluacion formal tampoco son nuevos. En la Edad Media, cuando los barcos de vela
eran el Unico medio de transporte y comunicacion, los jesuitas fundados por San Ignacio
de Loyola ya utilizaban un sistema combinado para informar y registrar las actividades y
el potencial de los jesuitas individuales que predicaban su religion por todo el mundo. El
sistema consistia en clasificaciones preparadas por los propios frailes, informes
preparados por cada superior sobre las actividades de sus subordinados, e informes
especiales preparados por jesuitas que consideraban que tenian informacion sobre sus
propios logros o los de sus colegas a la que sus superiores no tendrian acceso de otro
modo. Mas tarde, hacia 1842, la administracion publica estadounidense introdujo un
sistema de informes anuales para evaluar el rendimiento de los trabajadores; en 1880, el
ejército estadounidense lo adopto, y en 1918 General Motors desarrollé un sistema para
evaluar a sus funcionarios. Sin embargo, no fue hasta después de la Segunda Guerra

Mundial cuando los sistemas de evaluacién del rendimiento comenzaron a generalizarse



en las organizaciones. Sin embargo, los medios para aumentar la productividad de la
organizacion consistian exclusivamente en aumentar la eficacia de las maquinas: a
principios del siglo XX, la escuela cientifica de gestion intento sacar a la luz la
capacidad optima de las maquinas, calculando, junto con el trabajo humano, su
rendimiento potencial, los indices de funcionamiento, las necesidades de lubricantes, el
consumo de energia, el entorno fisico necesario para su funcionamiento, etc. El calculo
exacto del tipo y otros factores fue un gran avance en la teoria de la gestién. Sin
embargo, el énfasis en el equipamiento y el enfoque de gestion mecanicista que lo
acompariaba no resolvieron el problema de aumentar la eficacia de la organizacion. Asi,
los seres humanos pasaron a ser considerados como "empujadores de botones", objetos
moldeados que podian ser facilmente manipulados en beneficio de la organizacion. Con
el tiempo, se hizo evidente que los problemas relacionados con la primera variable (la
maquina) podian resolverse, pero los problemas relacionados con la segunda variable (el
ser humano) no podian resolverse en absoluto. Las mejoras en la eficiencia de la
organizacion se hicieron continuamente con buenas intenciones. Con la creacion de la
"Facultad de Relaciones Humanas", la atencién de la direccién pasé de las maquinas a
las personas. Con la aparicion de nuevas teorias de gestion, las mismas cuestiones
planteadas sobre las maquinas se trasladaron a las personas. ; COmo conocemos y
medimos el potencial humano?, coémo utilizamos ese potencial, cuales son las fuerzas
basicas que transfieren la energia humana a la accion. El resultado fue la aparicion de
una avalancha de teorias sobre la motivacion laboral y las técnicas de gestion para
mejorar eficazmente el rendimiento humano en las organizaciones. La serie de teorias de

gestién y organizacién que siguieron tuvieron un fuerte impacto en la importancia de las
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personas en las organizaciones y el papel de las personas en la activacion de otros
recursos en la organizacién. Sin embargo, este papel no se puede descuidar. No solo era
necesario planificar y ejecutar la actuacion humana, sino también evaluarla y dirigirla
hacia algun objetivo comun. (Chiavenato, 2007, p.242-243).

Se puede observar que a través del tiempo el hombre se desempefia en el trabajo con
base en sus intereses, situaciones, emociones y costumbres, que tiene un objetivo propio,
sin considerar los objetivos comunes que tienen las organizaciones, pero los
colaboradores no solo son los responsables de este comportamiento, también las
organizaciones lo son, ya que no les han brindado las herramientas para lograr la

identificacion con las empresas y asi puedan alcanzar el bien comdn.

2.2.2 Definicion o concepto

Adams et al. (2006) determina el desempefio del trabajo como la competencia laboral
alcanzada por los individuos agrupados como métodos, incluyendo conocimientos,
habilidades, sentimientos, actitudes, valores, conocimientos, creencias y capacidades,
gue son instrumentos capaces de proporcionar los resultados esperados,
correspondientes a los requisitos y procesos técnicos, productivos y de servicio de la
organizacion. (Citado en Fitzgerald, 2020, p.4).

Es un excelente medio para detectar problemas de supervision, gestion, integracion de
las personas en la organizacion, adecuacién de las personas a los puestos de trabajo,
posibles lugares de disonancia en el desarrollo de competencias y lagunas de formacion,
Yy, en consecuencia, ayuda a establecer medidas y programas para mejorar continuamente

el rendimiento humano. En resumen, es una poderosa herramienta para resolver
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problemas de rendimiento y mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida en las
organizaciones. (Chiavenato, 2009, p.245).

El desempefio laboral es la capacidad lograda por un individuo de manera exitosa,
siempre y cuando se alcance de forma positiva, ya que existe el bajo rendimiento de
desempefio laboral, las organizaciones evaluan el desempefio laboral de los
colaboradores para identificar los problemas que se estan suscitando en diversas areas de
las empresas y aumentar las capacidades de los colaboradores, con el fin de lograr la
eficiencia organizacional.

Perry (2000) indica que los directivos necesitan un modelo o marco que guie el
proceso de investigacion para garantizar que los trabajadores de turno permanente no
sean presa de diagnosticos simplistas y erréneos sobre los problemas de rendimiento
laboral. Varios estudiosos de la organizacion (por ejemplo, Gerhart, 2003; Steers, Porter
y Bigley, 1996; Vroom, 1964) han resumido los determinantes del rendimiento laboral
de la siguiente manera Rendimiento = Habilidad x Motivacion (esfuerzo). Donde
Capacidad = Habilidad x Aptitud x Formacién x Recursos y Motivacion = Deseo x
Compromiso.

Segun estas ecuaciones, el rendimiento es una multiplicacién de la capacidad y la
motivacidn, la capacidad es una multiplicacion de la aptitud, la formacién y los recursos,
y la motivacion es una multiplicacion del deseo y el compromiso (Espinoza, 2019, p.
36). Las funciones multiplicativas de estas ecuaciones sugieren gque todos los elementos

son intrinsecos.
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2.2.3 Importancia del desempefio laboral

Wade (2014) refiere que “un desempefio constante y sobre todo sostenible a través
del tiempo es critico para el éxito de la empresa”. Sin embargo, las empresas tienen que
crear las condiciones para ello y sacar provecho. Esto se debe a que la idea es que los
aspectos mas suaves de la vida son responsabilidad personal del trabajador y deben
conseguirse y perseguirse fuera del horario laboral. Los estudios han demostrado que los
trabajadores con mejor salud mental, fisica y emocional rinden mas, toman mejores
decisiones y saben comunicar las ideas a sus equipos. (Citado en Concepcion y Vasquez,
2019, p.45).

El desempefio laboral es de suma importancia dentro de las organizaciones, pero esta
no solo debe recaer en los trabajadores, sino también en las organizaciones, existen
diversos motivos por lo cual los trabajadores disminuyen su desempefio laboral, y estos
estan relacionados directamente con las organizaciones, las empresas deben brindar los
alcances para que se logre un 6ptimo desempefio laboral, teniendo en cuenta lo
mencionado las organizaciones deben considerar las razones emocionales de los
colaboradores, ya que son parte de la vida misma, se conoce que una persona que se
encuentra en un buen estado fisico y mental respondera de manera eficiente en el area
donde labora para encontrar el equilibrio buscado, y asi obtener un alto desempefio
laboral el cual tiene como objetivo un bien comun.

La importancia del rendimiento laboral radica en que los trabajadores tengan claras
sus funciones y tareas especificas, las instrucciones que deben seguir, los procedimientos
gue deben seguir y los objetivos que deben alcanzar. Una buena tactica para mejorar el

rendimiento laboral es motivar constantemente. Esto requiere el uso de una serie de



técnicas, como delegar més autoridad, dar mayor compromiso y recompensar el
rendimiento. Conocer la importancia de que cada individuo valore su propio trabajo y
rendimiento hace que pueda desenvolverse mejor en el entorno en el que desempefia sus
funciones y se sienta satisfecho profesionalmente al ver satisfechas sus necesidades
desde diferentes perspectivas. (Leitdo et al., 2019).

Si los colaboradores tienen una capacitacion periodica del puesto donde se
desempefian, esto permitira también que se genere un alto desempefio laboral, si tienen
claras sus funciones y una guia constante por parte de los jefes directos permitird un alto
rendimiento del mismo, siendo la motivacion una de las herramientas mas eficientes
para lograr un 6ptimo desempefio laboral, que los colaboradores cumplan con sus
funciones aportando valor agregado, también dependera de que las organizaciones
otorguen beneficios de acuerdo a logros obtenidos, brindarles seguridad, confianza y
estabilidad laboral, que el colaborador se sienta valorado y asi alcanzar un 6ptimo

desempefio laboral en beneficio de la organizacion.

2.2.4 Factores que influyen en el desempefio laboral

Chiavenato (2007) afirma que el rendimiento en el trabajo se refiere al
comportamiento del responsable del mismo, es situacional, varia de una persona a otra 'y
depende de un sinfin de condicionantes que influyen fuertemente en él. El valor
percibido de la recompensa y su dependencia del entusiasmo individual determina la
magnitud del esfuerzo que un individuo esta dispuesto a realizar. ES una relacién
perfecta entre coste y beneficio. A su vez, el esfuerzo de un individuo depende de sus

habilidades, capacidades y percepcion del papel que desempefia. El rendimiento en un
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puesto es, por tanto, funcion de todas aquellas variables que lo condicionan en gran

medida. (Chiavenato, 2007, p.243).

El desempefio laboral tiene como evidencia que se inicia en el comportamiento, pero
no solo del colaborador, sino también de la organizacion, es propio del individuo y se
encuentra en constante cambio de acuerdo a las condiciones, situaciones y emociones
del colaborador, dentro de los factores mas mencionados se encuentra el incentivo y el
salario el cual debe cumplir con la satisfaccion econdmica del colaborador, otro factor
importante es si el colaborador cuenta con formacion profesional y aptitudes que le
permitan desarrollarse en el puesto asignado, esto dependera del area de Recursos
Humanos y si realizo un excelente reclutamiento, la capacitacion constante por parte de
la organizacion es fundamental para el 6ptimo desempefio laboral, ya que esto brinda
motivacion a los colaboradores, siendo considera la motivacion una herramienta eficaz

gue permite alcanzar objetivos comunes.

Figura 6

Factores que influyen en el desempefio laboral

Formacién

profesional Motivacion

Incentivos Aptitudes Capacitacion

Nota: Concepcidn y Vasquez. (2019). Influencia de la rotacion laboral en el desempefio laboral
del personal administrativo en la direccion Sub Regional de Salud Chota — 2018. [Figura].

Recuperado de https://repositorio.uct.edu.pe/handle/123456789/636 — Elaboracion propia



2.2.5 Componentes del desemperio laboral

Campbell (1990) entre los “componentes del desempefio laboral, se distinguen las
siguientes”: (Citado en Concepcién y Vasquez, 2019, p.48-49).

Se considera actualmente la destreza, habilidad y esfuerzo como dimensiones directas
de colaborador, ya que son aptitudes innatas, estas deben ser de total importancia para la
organizacion porque el desarrollo de las mismas permitird que se genere un mayor
desempefio laboral, en tanto la comunicacién oral y escrita, supervision y liderazgo, las
labores de apoyo a otros y trabajo en equipo son netamente de la organizacion a través
de los jefes directos, un ardua y constante motivacion diaria que se le brinde al
colaborador permitird mayores logros, por ellos es de suma importancia que las

organizaciones identifiquen y pongan en practica las dimensiones mencionadas.

Figura7

Elementos del desempefio laboral

Habilidad

Comunicacién
oral y escrita

Labores de
apoyo a
otros y

trabajo de

equipo

Supervision

v Liderazgo

Nota: Campbell (1990) citado en Concepcion y Vasquez. (2019). Influencia de la rotacion
laboral en el desempefio laboral del personal administrativo en la direccion Sub Regional de
Salud Chota — 2018. [Figura]. Recuperado de

https://repositorio.uct.edu.pe/handle/123456789/636 — Elaboracion propia

46



47

2.2.6 Etapas del desempefio laboral
Alles (2008) indican que “el analisis del desempefio de una persona tiene a su vez
momentos diferentes”, los cuales son: (Citado en Concepcion y Véasquez, 2019, p.50).
Tal como se describe, el desemperio laboral debe realizarse en etapas establecidas a
través de objetivos a corto y largo plazo, realizar evaluaciones periddicas de las metas
para no perder la secuencia de las mismas, asi como capacitar y retroalimentar al

colaborador, para producir en la responsabilidad de los objetivos trazados.

Figura 8

Etapas del desempefio laboral

Inicial Intermedio Final
Fijacion de objetivos Evaluacion del progreso Periodo de Feedback
*Se establecen los *Antes del periodo final de *Se realiza una reunion de
requerimientos  principales evaluacion se debe retroalimentacion de los
del puesto y los prioritarios establecer con  cierta resultados.
para el afo. frecuencia una reunién de
progreso.

Nota: Alles (2008) citado Concepcion y Vasquez. (2019). Influencia de la rotacién laboral en
el desempefio laboral del personal administrativo en la direccién Sub Regional de Salud Chota
—2018. [Figura]. Recuperado de https://repositorio.uct.edu.pe/handle/123456789/636 —

Elaboracion propia



2.2.7 Evaluacion del desempefio laboral

Chiavenato (2007) indica que “la evaluacion del desempefio no es un fin en si, sino
un instrumento, un medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos
humanos de la organizacion”. (Chiavenato, 2007, p.247). La evaluacion del rendimiento
es una valoracion sistematica del rendimiento de una persona en el puesto de trabajo que
ocupa. La evaluacion del personal es una responsabilidad de la linea, pero en algunas
empresas es una funcion de equipo. La evaluacion del personal puede ser
responsabilidad de los superiores jerarquicos, de los empleados o del comité de
evaluacion, en funcion del objetivo de la evaluacion. Las entrevistas de evaluacion del
desempefio con el evaluador son un punto importante del sistema y la comunicacion de
retroalimentacion para reducir los desacuerdos entre supervisores y subordinados.
(Chiavenato, 2007, p.269).

Chiavenato (2007) afirma que la evaluacion del rendimiento es una valoracion
sistematica del rendimiento de cada persona en su trabajo y de su potencial de desarrollo
futuro. Toda valoracién es un proceso que estimula o juzga la valia, la excelencia y las
cualidades de un individuo. La evaluacion de las personas en funcion de su funcién en la
organizacion se lleva a cabo mediante distintos procedimientos. En otras palabras, la
evaluacion del rendimiento es un concepto dinamico. Esto se debe a que las
organizaciones evallan constantemente a sus empleados, ya sea de manera formal o
informal, y con cierto grado de continuidad. La evaluacion del rendimiento es también
una técnica de gestion esencial en las actividades administrativas. Es un medio de
supervision del personal y de deteccidn de problemas de integracion de los empleados en

la organizacion y en sus puestos, desajustes, desaprovechamiento de empleados con mas
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potencial del que requiere el puesto, problemas de motivacion, etc. En funcion del tipo
de problema identificado, la evaluacion del rendimiento desempefia un papel en la
definicion y el desarrollo de las politicas de RRHH de acuerdo con las necesidades de la
organizacion. (Chiavenato, 2007, p.243-244).

Como mencionan, la evaluacion de desempefio es una herramienta donde se
determina los resultados obtenidos por el colaborador en el desarrollo de sus funciones y
de su potencial a largo plazo, donde se evalta su comportamiento dentro de la
organizacion, donde las organizaciones pueden detectar problemas y necesidades para
asi brindarle al colaborador la retroalimentacion que requieren para el desenvolvimiento
optimo de sus labores, la comunicacion es un factor determinante sin esta no hay alto
desempefio laboral y esta depende de las organizaciones, a través de los jefes directos y

del colaborador.

Figura 9

Pasos para implantar la evaluacion del desempefio laboral

) Garantizar que exista un clima laboral de respeto v confianza entre las personas.

) Propiciar que las personas asuman responsabilidades y definan metas de trabajo.

) Desarrollar un estilo de administracidn democratico, participativo v consultivo.

) Crear un propdsito de direccion, futuro y mejora continua de las personas.

Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrolle persomal y
profesional.

)

Transformar la evaluacién del desempefio en un proceso de diagnéstico de oportunidades de
crecimiento.




Nota: Chiavenato. (2007). Administracion de Recursos Humanos [Figura]. Recuperado de “El
Capital Humano de las Organizaciones”. — Elaboracion propia

2.2.8 Objetivos de la evaluacion de desempefio

Chiavenato (2007) sefiala que la evaluacion del desempefio debe ir més alla de la
opinidn superficial y unilateral que tienen los supervisores sobre el comportamiento
funcional de sus subordinados, para profundizar, explorar las causas y establecer una
perspectiva acorde con la del evaluado. Si hay que modificar el rendimiento, los
principales interesados (el evaluador) no solo deben conocer los cambios previstos, sino
también el motivo por el que hay que hacerlos. Es necesario que reciban una
retroalimentacion adecuada y que se reduzcan las incoherencias respecto a su propia
actuacion en la organizacion. (Chiavenato, 2007, p.247).

La evaluacion de desempefio debe realizarse de manera seria a través de otros
medios, no solo por la informacién que brinde el jefe directo, sino también a través de
capacitaciones y evaluaciones constantes dadas por las organizaciones, estas deben ser
programadas dentro del horario de trabajo, siendo el Gnico objetivo comun el alcance de
Optimo desempefio laboral, la comunicacién debe ser directa con el colaborador para que
tenga conocimiento de los objetivos trazados a largo plazo con el Unico fin de que se

logre incrementar su potencial, beneficidndose el colaborador y la organizacion.
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Figura 10

Obijetivos fundamentales de la evaluacion de desempefio
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Nota: Chiavenato. (2007). Administracion de Recursos Humanos [Figura]. Recuperado de “El

Capital Humano de las Organizaciones”. — Elaboracion propia

2.2.9 Beneficios de la evaluacién de desempefio

La conciencia de las medidas de mejora del rendimiento adoptadas por los lideres

(por ejemplo, programas de formacién, programas de desarrollo) y las medidas que los

propios trabajadores deberian adoptar (por ejemplo, aprendizaje, correccion de errores,

calidad, atencion al trabajo, cursos de formacion) conduciran a un alto rendimiento en la

organizacion. (Errida y Lotfi, 2021).

Chiavenato (2007) refiere que “cuando un programa de evaluacion del desempefio se

ha planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto, mediano y largo

plazo”. Los principales beneficiarios son: el individuo, el gerente, la organizacion y la

comunidad. (Chiavenato, 2007, p.248).

o1



Si se cuenta con un programa de evaluacion de desempefio bien planificado, este

tendra grandes beneficios para la organizacion y para el colaborador, tener

conocimientos de los puntos por lo cual sera evaluado, capacitarse con apoyo de la

organizacion y por cuenta propia elevara su rendimiento, el cual sera un aporte

importante para su crecimiento dentro de la empresa, siendo el trabajo en equipo

fundamental para obtener resultados positivos.

Figura 11

Beneficios de la evaluacién de desempefio

Beneficios

para el gerente

Beneficios

para el subordinado

Beneficios

para la organizacidn

+Evaluar el desempefio v el
comportamiento de los
subordinados, con base en
factores de evaluacion v,

principalmente, contar
con un sistema de
medicion capaz de
neutralizar la
subjetividad.

*Proporcionar medidas a
efecto de mejorar el
estandar de desempefio de
sus subordinados.

+Comunicarse con  sus

subordinados, con el
proposito  de  hacerles
comprender que la
evaluacion del desempefio
es un sistema objetivo, el
cual les permite saber
como esta su desempefio.

+*Conoce las reglas del
juego, o sea, cuales son los

aspectos del
comporiamiento y  del
desempefio de los
trabajadores que la

empresa valora.

*Conoce cuales son las
expectativas de su jefe en
cuanto a su desempefio ¥,
segin la evaluacidn de
éste, cuales son sus puntos
fuertes v déhiles.

*Conoce las medidas que el
jefe toma para mejorar su
desempefio (programa de
capacitacion, de
desarrollo_etc ) v las que el
propio subordinado debe
tomar por cuenta propia
(comregirse, mayor
dedicacidon, mas atencidn
en el trabajo, cursos por
cuenta propia, etc.).

*Hace una autoevaluacion y
una critica personal en
cuanto a su desarrollo ¥
control personales.

*Evalia su potencial
humane al corto, mediane
v largo plazo, asimismo
define  cual es la
contribuciéon de  cada
empleado.

*Identifica a los empleados
gque necesitan reciclarse
v/o  perfeccionarse en
determinadas areas de
actividad v selecciona a
los empleados listos para
una promocién o
transferencia.

*Dinamiza su politica de
recursos  humaneos, al
ofrecer oportunidades a
los empleados
(promociones, crecimiento
v desarrollo personal), con
el estimulo a la
productividad y la mejora
de las relaciones humanas
en el trabajo.

Nota: Chiavenato. (2007). Administracion de Recursos Humanos [Figura]. Recuperado de “El

Capital Humano de las Organizaciones”. — Elaboracion propia




3. Definicion de términos basicos

3.1

3.2

3.3

3.4

Capacitacion

Pari (2018) Sefala que la formacidn es una herramienta fundamental en la
gestion de los recursos humanos, un proceso planificado que busca corregir,
mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal nuevo y
actual. Asi, la formacién se considera un factor de mejora de los niveles de

rendimiento y de aumento de la competitividad en el mercado.

Clima Organizacional
Hernandez et al. (2020) El clima organizativo se refiere a la constitucion de las
caracteristicas de la organizacion, al igual que las caracteristicas individuales pueden

constituir la personalidad de una persona.

Compromiso Organizacional

Cruzado y Gonzales (2021) indica el grado en que los empleados se identifican
con la organizacion y quieren seguir participando activamente. se refiere a la
identificacion del empleado con la empresa, sus metas, objetivos, compromiso con

el trabajo e identificacion con un trabajo concreto.

Comunicacion
Chavarry (2021) Se refiere a la comunicacion como el proceso mediante el cual los

miembros de una organizacion alcanzan sus objetivos individuales y generales, inician
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3.5

3.6

3.7

y responden a los cambios de la empresa, coordinan sus actividades y se comportan de

cualquier manera relevante para la empresa.

Induccion de personal

Ogas (2019) Se refiere a proporcionar a los nuevos contratados informacion basica
sobre la historia, la situacion actual, los objetivos, las metas de la empresa, el puesto
de trabajo a desempefiar, las caracteristicas, las funciones, la relacién con otros
puestos de trabajo, los medios de trabajo utilizados, las expectativas de desarrollo, el

salario, las reglas, las normas y las instrucciones existentes.

Liderazgo

Vilca (2018) indica que el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo de
personas para lograr un objetivo. Cuando esta fuente de influencia es formal, como en
el caso de un puesto directivo, la persona puede asumir un papel de liderazgo
simplemente por su posicion en la organizacion. Se entiende como la capacidad de
tomar la iniciativa para gestionar, convocar, facilitar, animar y evaluar grupos y

equipos.

Motivacién laboral

Veray Rojas (2020) La motivacion resulta ser lo que impulsa a un individuo a
realizar una actividad concreta o a emprender una accion determinada en respuesta a
una situacion concreta. La motivacion laboral es una fuerza que estimula a los
trabajadores a satisfacer sus propias necesidades y a alcanzar sus objetivos mediante el

desarrollo de su trabajo.
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3.8

3.9

3.10

3.11

Reclutamiento
Daza et al. (2020) indica que se trata de una serie de procedimientos destinados a
atraer a candidatos potencialmente cualificados y competentes para ocupar puestos en

la organizacion y que conducen a una posterior seleccion.

Responsabilidad

Aleman y Torres (2020) indica que, desde el punto de vista de la organizacion, la
responsabilidad se define como la obligacion de cumplir las funciones asignadas. La
responsabilidad en el trabajo es, por tanto, un atributo moral e implica el
cumplimiento de una tarea. Para que una escuela funcione correctamente, es necesario
establecer ciertos limites de responsabilidad para los profesores con el fin de conocer

las causas de los fracasos y los errores, asi como los éxitos.

Seleccion de personal

Flores y Vargas (2018) El proceso de encontrar a las personas adecuadas para los
puestos de trabajo correctos al coste adecuado para que los empleados puedan cumplir
con sus tareas, desarrollar sus habilidades y su potencial, ser mas satisfactorios para
ellos mismos y para las comunidades en las que trabajan, y contribuir asi a los

objetivos de la organizacion.

Satisfaccion laboral
Abrajan, Contreras y Montoya (2011) comentan que “la satisfaccion laboral en el

area de trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre el personal y las
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caracteristicas del ambiente. En efecto, la relacion entre el medio laboral y el

trabajador es una constante en todas las definiciones”.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipotesis y/o Supuestos basicos
Hipdtesis principal

1. Larotacion de personal influye en el desempefio laboral de los colaboradores de

una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.
Hipdtesis especificas

1.2 Larotacion de personal influye en las oportunidades de ascensos de los
colaboradores de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de
Chancay, 2020.

1.3 La rotacion de personal influye en las remuneraciones de los colaboradores de una
organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

1.4 La rotacion de personal influye en la productividad de los colaboradores de una

organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

2. ldentificacion de variables o unidades de analisis

Las variables consideraras en el presente estudio son:



Variable Independiente: Rotacion de Personal

Dimensiones: Despido - Renuncia

Despido

Renuncia

|

Término de la actividad econémica
Politica de la organizacion

Infracciones cometidas por el trabajador

Cambio estructural

Insatisfaccion laboral

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Dimensiones:

Oportunidades de ascenso

Remuneracién

Productividad

= Incentivos

Reclasificacion de puestos

Estabilidad laboral

Desarrollo profesional

Reconocimiento

Logros

[ Desarrollo de las tareas asignadas

<4 Horas de Trabajo -

Produccidn de Servicios
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3. Matriz logica de consistencia

Titulo: La rotacion de personal y su influencia en el desempefio laboral de los

colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay,

2020.

59

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Metodologia
Problema General Objetivo Principal Hipdtesis Principal Var 1 - Rotacion e Despido Tipo: Aplicada
de Personal e Renuncia
¢Como influye la rotacion de | Determinar la influenciadela | La rotacion de personal | Chiavenato Método:
personal en el desempefio | rotacion de personal en el | influye en el desempefio | (2009) La rotacion Hipotético
laboral de los colaboradores | desempefio laboral de los | laboral de los colaboradores | de personal es el deductivo
de una organizacion de | colaboradores de una | de una organizacion de | resultado de la
Servicios  Logisticos del | organizacion de Servicios | Servicios Logisticos del | salida de algunos Disefio:
Distrito de Chancay en Per(, | Logisticos del Distrito de | Distrito de Chancay en Perd, | empleados y la No
2020? Chancay en Pert, 2020. 2020. entrada de otros experimental,
para sustituirlos en transversal,
el trabajo. descriptivo,

Problemas Secundarios

Objetivos Secundarios

Hipétesis Especificas

¢Como influye la rotacion del
personal en las oportunidades
de ascensos de los
colaboradores de una
organizacién de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Per(, 2020?

¢Como influye la rotacion del
personal en las
remuneraciones de los
colaboradores de una
organizacién de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Pert, 2020?

¢Como influye la rotacion del
personal en la productividad
de los colaboradores de una
organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Pert, 2020?

Determinar la influencia de la
rotacién del personal en las
oportunidades de ascensos de
los colaboradores de una
organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Per(, 2020.

Determinar la influencia de la
rotacién del personal en las
remuneraciones  de  los
colaboradores de una
organizacién de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Per(, 2020.

Determinar la influencia de la
rotaciéon del personal en la
productividad de los
colaboradores de una
organizacién de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Pert, 2020.

La rotacién de personal
influye en las oportunidades
de ascensos de los
colaboradores de una
organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Pera, 2020.

La rotacién de personal
influye en las remuneraciones
de los colaboradores de una
organizacién de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Perd, 2020.

La rotaciéon de personal
influye en la productividad de
los colaboradores de una
organizacién de Servicios
Logisticos del Distrito de
Chancay en Per(, 2020.

Var 2 -
Desempefio
Laboral

Wed (2012) La
importancia  del
desempefio laboral
radica en que los
trabajadores
tengan en claro
cuéales serdn sus

funciones (o]
labores
especificas, las

instrucciones que
se deben seguir,
los procedimientos

que se deben
respetar 'y los
objetivos que

deben cumplir”.

e Oportunidades
de ascensos

e Remuneracion

e Productividad

correlacional

Poblacion:
10000
colaboradores

Muestra: 243
colaboradores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario




CAPITULO IV

METODO

1. Tipoy Método de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion es de prop6sito o tipo Aplicada, donde se presenta un
proyecto factible, sobre un problema dentro de una realidad determinada, es decir, se
utiliza los conocimientos con el objetivo de proporcionar la solucién a estos problemas
en el sector empresarial, buscando el desarrollo cultural y cientifico. Segin Ortega
(2021) es util para evaluar, comparar, interpretar, establecer precedentes y determinar las
relaciones causales y su significado. Esta tipologia es adecuada para la investigacion
aplicada (incluida la investigacion justificada por los avances tecnoldgicos y los

productos) y la investigacion-accion.

Método de investigacion

El método utilizado fue el de enfoque cuantitativo de proceso Hipotético Deductivo,
donde se fundamenta con base en los conceptos y la calidad de hipétesis, buscando
resultados que deben confrontarse con la realidad, ya que segun Bedon et al. (2021)
indica que las hipoétesis son el centro, la médula o el eje del método deductivo
cuantitativo.

Donde el disefio de campo de enfoque cuantitativo, el cual es un conjunto de

procesos, donde se utilizara la recoleccién de datos para probar la hip6tesis principal y
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especifica, basandonos en la medicion numérica y analisis estadistico de las encuestas
realizadas a las muestras, con el Unico fin de establecer las razones de comportamientos
dados y probar las teorias mencionadas, donde se extraera las conclusiones del estudio

en relacion con las hipotesis.

2. Disefio especifico de investigacion

Los disefios multiples del estudio son no experimentales con una subdivision
transversal con las caracteristicas principales de recoleccion de datos en un solo
momento, el fendmeno se esquematiza descriptivamente teniendo como objetivo
investigar la incidencia de las modalidades, niveles y categorias de las variables que
consisten en encontrar grupos de personas y dar sus explicaciones Analizarlas son
correlaciones de datos directamente de los sujetos sin cambiar las condiciones
existentes, observadas en su entorno natural, y esto es para predecir el comportamiento
de otra variable relevante en el momento determinado, medir el rendimiento laboral a
través de las encuestas, donde se pretende establecer relaciones entre las variables
Rotacion de Personal y el Desempefio Laboral en el afio 2020.

Los planteamientos cuantitativos pueden dirigirse a describirlos (su naturaleza es
descriptiva) y vincularlos (su esencia es correlacional o correlativa) (Cruz-Vargas et al.,

2022).



3. Poblacion, Muestra o participante
Poblacion Objetivo

La poblacién estd conformada por los 10,000 colaboradores de una organizacion de
Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020, por tanto, la poblacion es

considerada finita.
Muestra o participante

La muestra es el subgrupo de la poblacion, la cual requiere delimitar la poblacion
para generalizar resultados y establecer pardmetros, siendo probabilistica, ya que se
precisara el tamafio de la muestra, donde se seleccionaré unidades muestrales, siendo de
tipo aleatorias simples, estratificada o por racimos (Condori-Ojeda, 2020).

Para la presente investigacion se hara uso del muestreo probabilistico o aleatorio; el
analisis de la informacion proporcionada por la muestra se utilizara para generalizar
resultados para toda la poblacion, considerando que si la poblacién no desea participar
en el estudio se entrevistara Unicamente a aquellos interesados.

La unidades de estudio estan conformadas por los colaboradores de una organizacion
de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020 seleccionados aleatoriamente y
para determinar su tamafio se hara uso de las probabilidades de aciertos y fracasos.

La formula para calcular el tamafio de muestra, cuando se conoce el tamafio de la
poblacién es la siguiente:

3 NxZ?xPxQ
" (N=-1)D2+Z2xPxQ

n
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Donde:

N = 10,000 (tamafio de la poblacidn)

Z =1.96 (obtenido de la distribucion normal con un nivel de confianza del 95%)
P = 0.5 Probabilidad de éxito, o proporcidn esperada

Q = 0.5 Probabilidad de fracaso

D = 6.2% Precision (error maximo permisible en términos de proporcion,
considerando un tamafio muestral amplio se selecciond el error de la siguiente
férmula)

Reemplazando datos:

10,000 x 1.962 x 0.5 x 0.5

= = 24
9999 x 0.0622 + 1.962% x 0.5 x 0.5 3

n

Por tanto, se encuestaran a 243 colaboradores

4. Instrumentos de recogida de datos

Técnica

En la presente investigacion se utilizara la encuesta para los colaboradores de una
organizacion de Servicios Logisticos como técnicas de recoleccién de datos, permitiendo
determinar si la rotacion del personal influye en el desempefio laboral de los
colaboradores del Distrito de Chancay en el afio 2020. Para la aplicacién de las
encuestas se realizara los siguientes pasos:

a. Se define la poblacion y muestra.
b. Se determind el tamafio de la muestra.

c. Preparacion del material para aplicar la encuesta (cuestionario).



d. Organizacion del trabajo individual de campo.
e. Codificacion de las respuestas para realizar el analisis estadistico.

f. Discusion de los resultados.

Instrumento

El instrumento es un cuestionario, que es un conjunto de preguntas sobre una o varias
variables a medir (Rodriguez-Rodriguez y Reguant-Alvarez, 2020), ademas, en los
fendmenos sociales, quizas el instrumento mas utilizado para la recogida de datos es el
cuestionario, que debe ser coherente con el planteamiento del problemay debe ser
consistente con la hipétesis (Cortez, 2018).

Su funcidn es obtener los datos necesarios para alcanzar los objetivos de la
investigacién mediante la elaboracién de preguntas. Un buen cuestionario se caracteriza

por su validez y fiabilidad.

Tabla 3

Ventajas de Cuestionario / Escalas de actitudes/ Pruebas estandarizadas
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Proposito General

L Ventajas Retos
Basico
eObtener de manera e Puede ser andnimo. e Regularmente no se obtiene
relativamente rapida e Poco costosa su aplicacion  realimentacion detallada de parte

datos sobre las variables.
e Propios para actitudes,
expectativas, opiniones
y variables que pueden
medirse mediante
expresiones escritas que
el mismo participante
puede ubicarse en las
categorias  de las

individual.

e Relativamente  facil de
responder.
e Relativamente  facil de

analizar y comparar.

e Puede administrarse a un
considerable nimero de
personas.

de los respondientes.

eSe  evallan  actitudes vy
proyecciones, no
comportamientos (mediciones
indirectas).

¢ El manejo del lenguaje puede ser
una fuente de sesgos e influir en
las respuestas.

¢ Son impersonales.
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variables(auto- ¢ Normalmente disponemos de e No nos proporcionan informacion
ubicacion). versiones  previas  para  sobre el individuo, excepto en las
escoger o basarnos en éstas. variables medidas

Nota: Hernandez (2014). Metodologia de la Investigacion [Tabla]. Recuperado de “Sexta

Edicién”. — Elaboracion propia

En esta investigacion se aplico un cuestionario con preguntas formuladas con una
escala ordinal tipo Likert. La escala que se adecu0 al cuestionario cuenta con 5
alternativas con un valor del 1 al 5:

1. Totalmente en Desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo
Cabe resaltar que, una vez aplicado el cuestionario a los 243 colaboradores, se verificd
la confiabilidad del mismo mediante el Alpha de Cronbach, obteniéndose un valor de

0.791 lo que hace que este cuestionario esté en un nivel aceptable.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y presentacion de los datos se utilizo tablas, asi como gréaficos
estadisticos. Para la comprobacion de las hipotesis se empleo el estadistico chi cuadrado,
que es la técnica mas adecuada y la de mayor aplicacion con datos ordinales tipo Likert.
Para sistematizar, procesar y analizar los datos, en la presente investigacion se

emplearon los programas SPSS y Excel.
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Tabla 4

Técnicas de analisis estadistico.

Tabla de distribucion Gréficos de Tablas Prueba
de frecuencias barras bidimensionales Chi cuadrado
o Establecimiento de la
Técnica de S ] o
) Analisis distributivo de relacion, asociacion o
procesamiento para el ) ) )
o Describe resultados por las frecuencias entre dependencia de
andlisis de cada uno de ) ) ) )
) dimension y variable.  las variables y variables, a un
las variables y ) ] ) )
) ) dimensiones. determinado nivel de
dimensiones. )
confianza.

Nota: Ruiz, E. (2019). El sistema de Evaluacion 360° y su contribucién al desempefio laboral de
los colaboradores de la empresa Felipe Kikuchi & Asociados SAC. [Tabla]. Recuperado de
http://repositorio.urp.edu.pe/bitstream/handle/URP/2756/ADM_T030 72690941 T%20%20%2
ORUIZ%20SHARDIN%20EVA%20MATILDE.pdf?sequence=1&isAllowed= — Elaboracion

propia

6. Procedimiento para la ejecucion del estudio

El presente trabajo cuenta con un disefio de investigacion que consta de seis
capitulos, elaborado de acuerdo a las normas y lineamientos establecidos por la Facultad
de Ciencias Econémicas y Empresariales de la Universidad Ricardo Palma. Para llevar a
cabo la investigacion se siguieron los siguientes pasos:

e Capitulo I, estudio el problemay comprobd su magnitud.
e Capitulo Il, se fundamento y enmarcé la investigacion realizada, con la

construccién del marco tedrico.
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Capitulo 111, presentamos las hipdtesis y sus posibles causas, y la
operacionalizacion de las variables.

Capitulo 1V, se analiz6 el método y disefio de la investigacion.

Capitulo V, seleccion, aplicacion, elaboracion y adaptacion del instrumento de
recogida de datos.

Capitulo VI, elaboracion del informe final (conclusiones y recomendaciones)

Se concluye con los aspectos de referencias bibliogréficas y apéndices.



CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

1. Datos Cuantitativos
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A continuacion, se presenta el procesamiento de los datos de las dimensiones, variables

e hipdtesis, los cuales estan relacionados con el tamafio de la muestra, enfocado a los

colaboradores de una organizacion de servicios logisticos, la muestra estuvo compuesta

por 243 colaboradores que aceptaron participar en el estudio, se elaboré el cuestionario y

se obtuvo resultados importantes, para la mejora de las areas correspondientes de las

diversas empresas del sector.

El cuestionario esta compuesto por 12 preguntas, con base en las variables estudio y

mediante las dimensiones e indicadores se logrd establecer en una organizaciéon de

servicios logisticos. La variable de estudio Rotacion de Personal contiene las siguientes

dimensiones e indicadores:

Dimensiones

Despido

Renuncia

Indicadores

Politica de la
organizacion

Término de la
actividad econémica

Infracciones
cometidas por el
trabajador

Cambio estructural

Insatisfaccion laboral

La variable de estudio Desempefio Laboral contiene las siguientes dimensiones e

indicadores:
Dimensiones
Oportunidades de ascenso Remuneracion Productividad
Indicadores
Reclasificacion Estabilidad Desarrollo | Reconocimiento | Incentivos | Logros | Desarrollo de | Horasde | Produccion
de puestos laboral profesional las tareas Trabajo | de Servicios

asignadas
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2. Analisis de Resultados

Resultados descriptivos

a) Dimension: Oportunidades de ascenso
Pregunta 1: Los niveles de rotacion laboral afectan siempre las politicas de
reclasificacion de puestos de la empresa.

Tabla 5

Influencia de la rotacién de personal en la reclasificacion de puestos en la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 2.88
En desacuerdo 40 16.46
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 82 33.74
De acuerdo 69 28.40
Totalmente de acuerdo 45 18.52
Total 243 100.00

Figura 12

Influencia de la rotacion de personal en la reclasificacion de puestos en la organizacion

Los niveles de Rotacion Laboral afectan siempre las politicas de Reclasificacion de
Puestos de la empresa

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo

desacuerdo



Descripcion: En la Tabla 5 y Figura 12 se observa que el 33.74% de los
encuestados expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que los niveles de
Rotacion Laboral afecten siempre las politicas de Reclasificacion de Puestos de la
empresa, el 46.92% menciono estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con la influencia

que tenia la Rotacion Laboral, mientras que el 19.34% expreso estar en desacuerdo o 8%

totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral no afectarian a las politicas de Reclasificacion de Puestos de la

organizacion, puesto que la mayoria opind no estar de acuerdo o se mostro indiferente.

Pregunta 2: Los niveles de rotacién laboral de la compafiia no aseguran la
adecuada estabilidad laboral de sus trabajadores.

Tabla 6

Influencia de la rotacion de personal en la estabilidad laboral
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Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 8.23
En desacuerdo 26 18.93
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 65 29.63
De acuerdo 115 34.98
Totalmente de acuerdo 29 8.23

Total 243 100.00




Figura 13

Influencia de la rotacion de personal en la estabilidad laboral

Los niveles de Rotacion Laboral de la compania no aseguran la adecuada
Estabilidad Laboral de sus trabajadores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo hi en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 6 y Figura 13 se observa que el 43.21% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que los niveles de
Rotacion Laboral de la compafiia no aseguran la adecuada Estabilidad Laboral de sus
trabajadores, el 29.63% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta

pregunta, el 27.16% menciono estar en desacuerdo a totalmente en desacuerdo.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
rotacion laboral afectan directamente a la estabilidad laboral de los colaboradores de la
organizacion, siendo que la mayoria de encuestados expresa haber notado cierta

inseguridad laboral a causa de las rotaciones constantes.
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Pregunta 3: Los niveles de rotacion de personal no aseguran establecer una

adecuada gestion de desarrollo profesional en la empresa.

Tabla7

Influencia de la rotacion de personal en el desarrollo profesional

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 4.94
En desacuerdo 46 20.58
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 72 26.34
De acuerdo 85 37.04
Totalmente de acuerdo 20 11.11
Total 243 100.00

Figura 14

Influencia de la rotacion de personal en el desarrollo profesional.

Los niveles de rotacion de personal no aseguran establecer una adecuada gestion
de desarrollo profesional en la empresa.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo

desacuerdo



Descripcion: En la Tabla 7 y Figura 14 se observa que el 48.15% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo a totalmente de acuerdo con que los niveles de
rotacion de personal no aseguran establecer una adecuada gestion de desarrollo
profesional en la empresa, el 26.34% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
esta pregunta, el 25.50% menciono estar en desacuerdo a totalmente en desacuerdo con

esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral no afectan directamente al desarrollo profesional de los colaboradores
de la organizacién, siendo que esta no permitiria establecer una adecuada gestion de

desarrollo profesional segun la mayoria de encuestados.

b) Dimension: Remuneracion
Pregunta 4: Los niveles de rotacién de personal en la organizacién afectan la
politica de remuneraciones y no permite establecer un adecuado reconocimiento del

trabajo realizado por los colaboradores.

Tabla 8

Influencia de la rotacion de personal en el reconocimiento profesional.
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Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 4.94
En desacuerdo 50 20.58
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 64 26.34
De acuerdo 90 37.04
Totalmente de acuerdo 27 11.11

Total 243 100.00




Figura 15

Influencia de la rotacion de personal en el reconocimiento profesional.

Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan la politica de
remuneraciones y no permite establecer un adecuado reconocimiento del trabajo
realizado por los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 8 y Figura 15 se observa que el 48.15% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que los niveles de
rotacion de personal en la organizacién afectan la politica de remuneraciones y no
permite establecer un adecuado reconocimiento del trabajo realizado por los
colaboradores, el 26.34% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con esta
pregunta, el 25.52% menciono estar en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta

pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral afectarian directamente al reconocimiento profesional de los

colaboradores de la organizacion, siendo que la mayoria expreso que la Rotacion
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Laboral no permite establecer un adecuado reconocimiento del trabajo realizado por los

colaboradores.

Pregunta 5: Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan la
produccion y por ende no aseguran establecer una adecuada gestion de incentivo por el
trabajo realizado por los colaboradores.

Tabla 9

Influencia de la rotacion de personal en los incentivos laborales.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 4.94
En desacuerdo 44 18.11
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 83 34.16
De acuerdo 80 32.92
Totalmente de acuerdo 24 9.88
Total 243 100.00

Figura 16

Influencia de la rotacion de personal en los incentivos laborales.

Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan la produccion y por
ende no permite establecer una adecuada gestion de incentivo por el trabajo
realizado por los colaboradores.

40

30

Porcentaje
20

10

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo



Descripcion: En la Tabla 9 y Figura 16 se observa que el 34.16% de los
encuestados expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que los niveles de
rotacion de personal en la organizacion afectan la produccion y por ende no aseguran
establecer una adecuada gestidn de incentivo por el trabajo realizado por los
colaboradores, el 42.80% menciono estar de acuerdo o totalmente de acuerdo, el 23.05%

menciono estar en desacuerdo a totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral no afectarian directamente a los incentivos laborales, siendo que la
Rotacion Laboral no aseguran establecer una adecuada gestion de incentivo por el

trabajo realizado por los colaboradores.

Pregunta 6: Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el
rendimiento y no permite establecer una adecuada medicién de logros por el trabajo
realizado por los colaboradores.

Tabla 10

Influencia de la rotacion de personal en los logros laborales.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 4,94
En desacuerdo 39 16.05
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 101 41.56
De acuerdo 66 27.16
Totalmente de acuerdo 25 10.29

Total 243 100.00




Figura 17

Influencia de la rotacion de personal en los logros laborales.

Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el rendimiento y no
permite establecer una adecuada medicion de logros por el trabajo realizado por
los colaboradores.

Porcentaje

2716%
16,05%
Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 10 y Figura 17 se observa que el 41.56% de los
encuestados expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que los niveles de
rotacion de personal en la organizacién afectan el rendimiento y no permite establecer
una adecuada medicion de logros por el trabajo realizado por los colaboradores, el
37.45% menciono estar de acuerdo o totalmente de acuerdo, el 20.99% menciono estar

en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral no afectarian directamente los logros laborales de la organizacion,
siendo que la mayoria no expreso haber notado una diferencia sobre establecer una

adecuada medicion de logros por el trabajo realizado por los colaboradores.
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c¢) Dimension: Productividad

Pregunta 7: Los niveles de rotacion de personal inciden en la capacidad del
personal para el desarrollo de las tareas asignadas.

Tabla 11

Influencia de la rotacion de personal en el desarrollo de las tareas asignadas.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 1.65
En desacuerdo 12 6.58
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 17.70
De acuerdo 62 30.04
Totalmente de acuerdo 143 44.03
Total 243 100.00

Figura 18

Influencia de la rotacion de personal en el desarrollo de las tareas asignadas.

Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el cumplimiento de
las horas de trabajo asignadas a los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 11 y Figura 18 se observa que el 74.07% de los

encuestados expresaron estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con que los niveles de



rotacion de personal inciden en la capacidad del personal para el desarrollo de las tareas
asignadas, el 17.70% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 8.23% expreso

estar en desacuerdo a totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral afectan directamente el desarrollo de las tareas asignadas a los
colaboradores de la organizacion, siendo que la mayoria segura que la Rotacién Laboral

afecta la capacidad del personal para el desarrollo de las tareas asignadas.

Pregunta 8: Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el
cumplimiento de las horas de trabajo asignadas a los colaboradores.

Tabla 12

Influencia de la rotacion de personal en el cumplimiento de las horas de trabajo.
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Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 1.65
En desacuerdo 16 6.58
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 43 17.70
De acuerdo 73 30.04
Totalmente de acuerdo 107 44.03

Total 243 100.00
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Figura 19

Influencia de la rotacion de personal en el cumplimiento de las horas de trabajo.

Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el cumplimiento de
las horas de trabajo asignadas a los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 12 y Figura 19 se observa que el 74.07% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo a totalmente de acuerdo con que los niveles de
rotacion de personal en la organizacion afectan el cumplimiento de las horas de trabajo
asignadas a los colaboradores, el 17.70% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,

el 8.23% expreso estar en desacuerdo a totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral no afectan directamente el cumplimiento de las horas de trabajo de la
organizacion, siendo que la mayoria expreso haber notado que la Rotacion Laboral

afectan el cumplimiento de las horas de trabajo asignadas a los colaboradores.
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Pregunta 9: Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan la
programacion de la produccién de servicios de los colaboradores.

Tabla 13

Influencia de la rotacion de personal en la produccion de servicios.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 2.57
En desacuerdo 17 7.00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 88 36.21
De acuerdo 62 25.51
Totalmente de acuerdo 70 28.81
Total 243 100.00

Figura 20

Influencia de la rotacion de personal en la produccion de servicios.

Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan la programacion de
la produccion de servicios de los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo hi en acuerdo
desacuerdo



Descripcion: En la Tabla 13 y Figura 20 se observa que el 36.21% de los
encuestados expresaron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con que los niveles de
rotacion de personal en la organizacion afectan la programacion de la produccion de
servicios de los colaboradores, el 54.32% menciono estar de acuerdo a totalmente de

acuerdo, el 9.47% estuvo en desacuerdo a totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que los niveles de
Rotacion Laboral no afectarian directamente a la produccion de servicios de la
organizacion, siendo que la mayoria no expreso haber notado una diferencia
significativa entre los cambios producidos por la Rotacion Laboral en este aspecto en

particular.

d) Dimensién: Desempefio laboral

Pregunta 10: Las bajas oportunidades de ascenso en la organizacion afectan el

desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 14

Influencia de las oportunidades de ascenso en el desempefio laboral.
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Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 1.65
En desacuerdo 37 15.23
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 39 16.05
De acuerdo 150 61.73
Totalmente de acuerdo 13 5.35

Total 243 100.0




Figura 21

Influencia de las oportunidades de ascenso en el desempefio laboral.

Las bajas oportunidades de ascenso en la organizacion afectan el desempeno
laboral de los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 14 y Figura 21 se observa que el 67.08% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo a totalmente de acuerdo con que las bajas
oportunidades de ascenso en la organizacion afectan el desempefio laboral de los
colaboradores, el 16.05% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 16.88%

expreso estar de desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que las oportunidades
de ascenso afectarian directamente en el desempefio laboral de la organizacion, siendo
que la mayoria expreso haber notado su influencia en el desempefio de todos los

colaboradores.
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Pregunta 11: EI modelo de politica de remuneracion en la organizacion afecta el
desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 15

Influencia de la remuneracién en el desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 6.58
En desacuerdo 44 18.11
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 74 30.45
De acuerdo 84 34.57
Totalmente de acuerdo 25 10.29
Total 243 100.00

Figura 22

Influencia de la remuneracién en el desempefio laboral.

El modelo de politica de remuneracion en la organizacion afecta el desempeno
laboral de los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 15 y Figura 22 se observa que el 44.86% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo a totalmente de acuerdo con que el modelo de

politica de remuneracion en la organizacién afecta el desempefio laboral de los



colaboradores, el 30.45% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 24.69%

expreso estar de desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que la remuneracion
afectaria directamente al desempefio laboral a los colaboradores de la organizacion,
siendo que la mayoria expreso haber notado una influencia significativa del modelo de

politica de remuneracion sobre el desempefio laboral de los colaboradores.

Pregunta 12: El desatender la productividad en la organizacion afecta el

desempefio laboral de los colaboradores.

Tabla 16

Influencia de la productividad en el desempefio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 4 1.65
En desacuerdo 7 2.88
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 14.81
De acuerdo 61 25.10
Totalmente de acuerdo 135 55.56

Total 243 100.00




Figura 23

Influencia de la productividad en el desempefio laboral.

El desatender la productividad en la organizacion afecta el desempenio laboral de
los colaboradores.

Porcentaje

Totalmente en En Ni de acuerdo  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo

Descripcion: En la Tabla 16 y Figura 23 se observa que el 80.66% de los
encuestados expresaron estar de acuerdo a totalmente de acuerdo con que el desatender
la productividad en la organizacion afecta el desempefio laboral de los colaboradores, el
14.81% expreso estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 4.53% estuvo en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo con esta pregunta.

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos, se afirma que la productividad
afecta directamente el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion,
siendo que la mayoria expreso que el desatender la productividad en la organizacion

afecta el desemperio laboral.
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Resultados inferenciales
Objetivo general: Determinar la influencia de la rotacidn de personal en el
desempefio laboral de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del
Distrito de Chancay, 2020.
Para su cumplimiento se plantearon las siguientes hipotesis:
Ho: La rotacion de personal no influye en el desempefio laboral de los colaboradores
de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.
H1: La rotacion de personal influye en el desempefio laboral de los colaboradores de
una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.
Nivel de significacion a=0.05
Estadistico de prueba: chi-cuadrado con 4 grados de libertad
La regla de decision tomada para la seleccion de la hipdtesis se basa en el valor de
significancia de la prueba, donde: si la significancia es mayor o igual a 0.05 no se
rechaza la Ho; si la significancia es menor a 0.05 se acepta la H1 (Tello et al., 2020).
Tabla 17
Prueba de hipotesis sobre la influencia de la rotacién de personal en el desempefio

laboral de los colaboradores.
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Significacion
Valor df ) ) )
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 107,5262 4 0.000
Razon de verosimilitud 129,490 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 94,764 1 0.000

N de casos validos 243
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Interpretacion: Segun los resultados de la Tabla 17, se observa que el valor de
significancia hallado fue 0.000, el cual es menor a 0.05 que fue el valor de significacion
fijado para la prueba, por lo que se acepta H1 y se concluye que la rotacion de personal
influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una organizacién de Servicios

Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

Objetivo especifico 1: Determinar la influencia de la rotacion del personal en las
oportunidades de ascensos de los colaboradores de una organizacién de Servicios

Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

Para su cumplimiento se plantearon las siguientes hipotesis:

Ho: La rotacion de personal no influye en las oportunidades de ascensos de los
colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay,
2020.

H1: La rotacion de personal influye en las oportunidades de ascensos de los
colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay,

2020.

Nivel de significacion a=0.05

Estadistico de prueba: chi-cuadrado con 4 grados de libertad

La regla de decision tomada para la seleccion de la hipotesis se basa en el valor
de significancia de la prueba, donde: si la significancia es mayor o igual a 0.05 no se

rechaza la Ho; si la significancia es menor a 0.05 se acepta la H1 (Tello et al., 2020).



La regla de decision tomada para la seleccion de la hipétesis se basa en el valor
de significancia, donde: si la significancia > 0.05 se acepta la Ho, si la significancia <

0.05 se acepta la Ha (Tello et al., 2020).

Tabla 18

Prueba de hipotesis sobre la influencia de la rotacion de personal en las oportunidades

de ascensos de los colaboradores.

Significacion
Valor df o _
asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 78,984 4 0.000
Razon de verosimilitud 89,973 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 70,316 1 0.000
N de casos validos 243

Interpretacion: Segun los resultados de la Tabla 18, se observa que el valor de
significancia hallado fue 0.000, el cual es menor a 0.05 que fue el valor de significacién
de la prueba, por lo que aceptaria la hip6tesis y se concluye que la rotacion de personal
influye en las oportunidades de ascensos de los colaboradores de una organizacion de

Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

Objetivo especifico 2: Determinar la influencia de la rotacion del personal en las
remuneraciones de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del

Distrito de Chancay, 2020.
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Para su cumplimiento se plantearon las siguientes hipotesis:

Ho: La rotacién de personal no influye en las remuneraciones de los
colaboradores de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay,
2020.

H1: La rotacion de personal influye en las remuneraciones de los colaboradores
de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

Nivel de significacion a=0.05

Estadistico de prueba: chi-cuadrado con 4 grados de libertad

La regla de decision tomada para la seleccion de la hipétesis se basa en el valor
de significancia , donde: si la significancia > 0.05 se acepta la Ho, si la significancia <
0.05 se acepta la Ha (Tello et al., 2020).

Tabla 19
Prueba de hipotesis sobre la influencia de la rotacion de personal en las

remuneraciones de los colaboradores.

Significacién
Valor df o ]
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 74,341 4 0.000
Razon de verosimilitud 83,684 4 0.000
Asociacion lineal por lineal 67,914 1 0.000
N de casos validos 243

Interpretacion: Segun los resultados de la Tabla 19, se observa que el valor de
significancia hallado fue 0.000, el cual es menor a 0.05 que fue el valor de significacion

de la prueba, por lo que aceptaria la hipotesis y se concluye que la rotacion de personal
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influye en las remuneraciones de los colaboradores de una organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

Objetivo especifico 3: Determinar la influencia de la rotacion del personal en la
productividad de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del
Distrito de Chancay, 2020.

Nivel de significacion a= 0.05

Estadistico de prueba: chi-cuadrado con 4 grados de libertad

Para su cumplimiento se plantearon las siguientes hipétesis:

Ho: La rotacion de personal no influye en la productividad de los colaboradores
de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

H1: La rotacion de personal influye en la productividad de los colaboradores de

una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

La regla de decision tomada para la seleccion de la hipétesis se basa en el valor
de significancia , donde: si la significancia > 0.05 se acepta la Ho, si la significancia <

0.05 se acepta la Ha (Tello et al., 2020).

Tabla 20
Prueba de hipotesis sobre la influencia de la rotacién de personal en la productividad

de los colaboradores.

Significacion
Valor df ) ) )
asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 74,3418 4 0.000
Razo6n de verosimilitud 83,684 4 0.000

Asociacion lineal por lineal 67,914 1 0.000
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N de casos validos 243

Interpretacion: Segun los resultados de la Tabla 20, se observa que el valor de
significancia hallado fue 0.000, el cual es menor a 0.05 que fue el valor de significacion
de la prueba, por lo que aceptaria la hipotesis y se concluye que la rotacion de personal
influye en la productividad de los colaboradores de una organizacion de Servicios

Logisticos del Distrito de Chancay, 2020.

Discusién de Resultados

En base a las 12 preguntas elaboradas como recoleccion de datos en el instrumento,
de las cuales 3 preguntas fueron elaboradas para la variable independiente y 9 preguntas
fueron elaboradas para la variable dependiente, teniendo en cuenta el objetivo general,

Determinar que la rotacién de personal se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay,
2020, dados en las preguntas 10,11 y 12, se puede observar que la prueba de hipotesis
general no existe un grado de acuerdo para determinar que existe una relacion especifica
para ellas, no existe relacion estadistica, donde aceptamos la hipétesis nula, dado que no
existe una relacion entre las hipotesis especificas y principal.

También, segun indica el primer objetivo especifico, Determinar que la rotacion del
personal afecta las oportunidades de ascensos de los colaboradores de una organizacién
de Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020, objetivo que se relaciona con el
resultado de la primera hipdtesis especifica, dados en las preguntas 1,2 y 3 del

cuestionario, que indican que el nivel de la hip6tesis se encuentran en un nivel cercano,
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donde se demuestra que existe relacion, lo cual nos muestra que ninguna de ellas esta
mas alla del 50% Yy se determina que el resultado final no existe un grado de acuerdo.

La presente investigacion tuvo como objetivo demostrar la relacion de la rotacion de
personal y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de una
organizacion de servicios logisticos, distrito de Chancay, 2020.

La presente investigacion se desarrollé bajo el disefio no experimental de corte
transversal de tipo aplicada, siendo el enfoque cuantitativo, aplicandose una encuesta
como técnica de Investigacion.

En la relacion a la organizacion de servicios logisticos, de acuerdo a los resultados
obtenido se requiere establecer nuevas politicas de capacitacion y mayores
oportunidades de ascenso a travées de diversos métodos de ensefianza, dados en beneficio
del trabajador y por ende de la empresa.

Asi mismo, segun indica el segundo objetivo especifico, Determinar que la rotacion
del personal afecta las remuneraciones de los colaboradores de una organizacion de
Servicios Logisticos del Distrito de Chancay, 2020, dados en las preguntas del
cuestionario 4,5y 6, que indican que el nivel de la hipotesis se encuentran en un nivel
cercano, donde se demuestra que existe relacion, lo cual nos muestra que ninguna de
ellas esta mas alla del 50% vy se determina que el resultado final no existe un grado de
acuerdo.

En la relacion a la organizacion de servicios logisticos, de acuerdo a los resultados
obtenido se requiere establecer nuevas politicas de remuneraciones para brindar mayores
oportunidades de incremento salarial, a través de diversos mecanismos como bonos por

produccidn, estos dados en beneficio del trabajador y la empresa.
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Finalmente, segun indica el tercer objetivo especifico, Determinar que la rotacion del
personal afecta la productividad de los colaboradores de una organizacion de Servicios
Logisticos del Distrito de Chancay, 2020, dados en las preguntas del cuestionario 6,7 y
8, que indican que el nivel de la hipotesis se encuentra en un nivel cercano, donde se
demuestra que existe relacion, lo cual nos muestra que estan mas alla del 50% vy se
determina que el resultado final si existe un grado de acuerdo.

En la relacion a la organizacion de servicios logisticos, de acuerdo a los resultados
obtenido se requiere establecer nuevas politicas en el area de recursos humanos, para la
contratacion y/o despidos del personal, dado que la productividad se estaria viendo
afecta de forma considerable, y esto perjudica directamente a la empresa en la

rentabilidad y cumplimiento de las metas de produccion, diarias, semanales y mensuales.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

1. Se determino que la rotacion de personal influye en el desempefio laboral de
los colaboradores de una organizacién de Servicios Logisticos del Distrito de
Chancay, 2020 (p valor = 0.000), asimismo, se identifico que no existe un plan
de accion en cuanto a la rotacion de personal el cual resulta poco productivo y
requiere un plan de contingencia para su aplicacién, que debe permitir
supervisar de manera exhaustiva los despidos y/o nuevas contrataciones de
personal y establecer nuevas politicas en el area de recursos humanos.

2. Se determind que la rotacidn de personal influye en las oportunidades de
ascensos de los colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del
Distrito de Chancay, 2020 (p valor = 0.000) asimismo, se identificd que las
oportunidades de ascensos son bajas dentro de la empresa, porque no permiten
que los colaboradores se desarrollen en sus cargos, dados gque salen al poco
tiempo y solo son contratados por produccién, y esto lleva a que no se
encuentren totalmente capacitados, requiriéndose contratos con mayor tiempo
de contratacion y politicas de contratacion que consideren el desempefio
laboral.

3. Se determind que la rotacién de personal influye en las remuneraciones de los
colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de

Chancay, 2020 (p valor = 0.000), asimismo se identifico que las



remuneraciones son directamente afectadas por la contratacion en volumen de
nuevo personal, que bajan el costo de mano de obra y afectan de forma directa
a los colaboradores, requiriéndose de nuevas politicas de remuneraciones a
través de incentivos y bonos por desemperio laboral y produccion diaria,
semanal y mensual a través de metas establecidas.

Se determino que la rotacion de personal influye en la productividad de los
colaboradores de una organizacion de Servicios Logisticos del Distrito de
Chancay, 2020 (p valor = 0.000), asimismo, se identifico que la productividad
viene siendo afectada de forma directa a la empresa, por las malas
contrataciones y/o despidos, requiriéndose el establecimiento de mejoras en el
area a través de nuevos mecanismos como trabajo en equipo, liderazgo,

incentivos y empoderamiento personal.
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2. Recomendaciones

1. Se recomienda de manera urgente desarrollar nuevas politicas de contratacion y/o
despidos de personal, con mayores estandares de preparacion a través de
capacitaciones mensuales, buscando asi se adquieran mayores conocimientos que
beneficien tanto al trabajador como a la empresa, siendo importante establecer
periodos de pruebas de acuerdo a desempefio laboral luego de las capacitaciones
brindadas.

2. Asi mismo, se recomienda que la empresa brinde oportunidades de desarrollo
profesional demostrados a través de desempefio laboral, donde motiven la
competitividad y liderazgo, se brinde lineas de carrera dentro de la empresa,
estableciéndolo como politicas de la empresa.

3. También se recomienda a la empresa mayor eficacia, e implementacion de politicas
de mejoras salariales, de acuerdo a desarrollo profesional, tiempo de contratacion
laboral, tiempo de servicios y productividad, buscando el empoderamiento personal
y trabajo en equipo, en beneficio de la empresa y del colaborador.

4. Finalmente, se recomienda a la empresa mejorar la eficiencia, crear grupos de
trabajo de acuerdo a las habilidades desarrolladas por areas y realizar una tabulacion
de datos a través de encuestas a los trabajadores (Anexo 3), como incentivos de
oportunidades de crecimiento personal y profesional, brindando talleres y
capacitaciones a los colaboradores, todo esto como una politica de mejora continua,

cultivando y fortaleciendo una mejor relacion entre colaborador y empresa.
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APENDICE

Anexo 1. Cuestionario

En el presente cuestionario no hay respuesta correcta o incorrecta, se utilizo la siguiente escala de

Likert, con 5 alternativas con un valor dado del 1 al 5, donde los encuestados respondieron a cada

pregunta, que mas se aproximd en mayor precision con la realidad problematica actual.

Instrucciones

A continuacidn, le presentamos una serie de opiniones a las cuales le agradeceré nos responda con

total sinceridad marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese mejor su punto de

vista. Recuerde la encuesta es totalmente andnima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son

solo opiniones.

YVVVVYVYYV

F [ ™
Indique su género
Indique su edad Soltero Casado Viudo Divorciado
Ind!que su estado CIYII L Primaria Secundaria Técnico Universitario
Indique su grado de instruccion
Indique su puesto de trabajo

Preguntas

Totalmente en

Desacuerdo
En desacuerdo

Ni de acuerdo ni

en desacuerdo

De acuerdo
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Totalmente de

Los niveles de rotacion de personal no permiten desarrollar adecuadas politicas de reclasificacion de puestos

dentro de la organizacion. 1 2 3 4 5
P. Los niveles de rotacion de personal en la organizacion no aseguran a los colaboradores establecer una

adecuada estabilidad laboral. 1 2 3 4 5
B. Los niveles de rotacion de personal en la organizacién no aseguran a los colaboradores establecer una

adecuada gestion de desarrollo profesional. 1 2 3 4 5

NIVELES DE ROTACION — OPORTUNIDADES DE ASCENSO
h.  Los niveles de rotacion de personal en la organizacién afectan la politica de remuneraciones y no permite

establecer un adecuado reconocimiento del trabajo realizado por los colaboradores. 1 2 3 4 5
b. Los niveles de rotacién de personal en la organizacién afectan la produccion y por ende no permite

establecer una adecuada gestion de incentivo por el trabajo realizado por los colaboradores. 1 2 3 4 5
6.  Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el rendimiento y no permite establecer una

adecuada medicion de logros por el trabajo realizado por los colaboradores. 1 2 3 4 5

NIVELES DE ROTACION - REMUNERACION
7. Los niveles de rotacion de personal en la organizacion inciden en la capacidad de los colaboradores para el

desarrollo de las tareas asignadas. 1 2 3 4 5
B. Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan el cumplimiento de las horas de trabajo

asignadas a los colaboradores. 1 2 3 4 5
. Los niveles de rotacion de personal en la organizacion afectan la programacion de la produccion de servicios

de los colaboradores. 1 2 3 4 5

NIVELES DE ROTACION - PRODUCTIVIDAD
0. Las bajas oportunidades de ascenso en la organizacion afectan el desempefio laboral de los colaboradores. 1 2 3 4 5
1. Elmodelo de politica de remuneracion en la organizacion afecta el desempefio laboral de los colaboradores. 1 2 3 4 5
2. Eldesatender la productividad en la organizacion afecta el desempefio laboral de los colaboradores. 1 2 3 4 5

NIVELES DE ROTACION — DESEMPENO LABORAL




Anexo 2. Matriz de Operacionalizacidn de las Variables
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. Tipo de Definicion . . . _
Variables ) Dimensiones Indicadores Item Instrumento
Variable Conceptual
Chiavenato e Término de la
(2009) La actividad
rotacion  de econdmica
personal es el . e Politica de la
Despido L
» resultado de la organizacion .
Rotacion . ) Modulo
. salida de o Infracciones .
de Independiente ) Instruccional
algunos cometidas por el
Personal .
empleados y la trabajador
entrada de otros e Cambio
para . estructural
- Renuncia
sustituirlos en e Insatisfaccion
el trabajo. laboral
Wed (2012) La e Reclasificacion
importancia del de puestos . .
. ) Cuestionario
desempefio Oportunidades e Estabilidad
: 1,2,3,10 Con escala de
laboral radica de ascenso laboral .
5 alternativas
en que los e Desarrollo
baiadores I | con un valor
trabaja rofesiona
P del 1 al 5:
tengan en claro e Reconocimiento
cudles seran sus i ;
_ Remuneracion e Incentivos 45611 | Totalmente
funciones 0 « Logros en
Desempefio . labores
Dependiente . Desacuerdo
Laboral especificas, las
. . 2. En
Instrucciones e Desarrollo de
deb desacuerdo
que se deben las tareas .
) 3. Ni de
seguir, los asignadas .
dimientos acuerdo ni en
procedi ivi
Productividad e Horas de 78912 desacuerdo
que se deben Trabajo

respetar y los
objetivos  que
deben

cumplir”.

e Producciéon de

Servicios

4. De acuerdo
5. Totalmente

de acuerdo
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Anexo 3. Encuesta para trabajadores

ITEMS 1 2 3 4 5

Casi |Algunas| Casi

Nunca .
nunca| veces |[Siempre

Siempre

MOTIVACION 1 2 3 4 5

¢ Mi area de trabajo es la adecuada para realizar|

mis funciones?

¢La entidad ofrece descanso y horarios de

labores adecuados?

¢Me encuentro motivado en mi puesto de

trabajo?

¢Las funciones de mi puesto de trabajo son

retadoras?

¢ Tus conocimientos técnicos demuestran
5 leficiencia en el uso de los recursos de la
Entidad?

¢ Consideras que logras procesar y trasmitir tus|

6 conocimientos en forma eficiente?
SATISFACCION EN EL TRABAJO 1 2 3 4 5
¢Las funciones de mi puesto de trabajo
7 -
representan alta responsabilidad?
¢La distribuciébn de la carga laboral es
8 I
equitativa?
9 ¢ Te sientes satisfecho al terminar y/o entregar|
un trabajo?




10

¢Tienes autonomia en la ejecucion de tus

funciones laborales?

11

¢Diriges exitosamente equipos de trabajo
depositando  confianza y  delegando

responsabilidades?

12

¢ Tu desenvolvimiento laboral es tomado

como modelo a seguir?

MANEJO DE CONFLICTOS

13

¢ Consideras que para negociar debes

tener una actitud positiva?

14

¢ Respetas las opiniones y posiciones de

tus comparieros de trabajo?

15

¢ Cuando se presentan conflictos, negocias

de modo asertivo?

16

¢ Si se presentara una confrontacion, discusion,
mal entendido, intercedes para

conciliar la situacion?

17

;Mantienes la calma en situaciones
desfavorables, tu estado de animo es
estable?

18

¢ Cuentas con un adecuado manejo de tus

emociones y culminas con el trabajo asignado?

CULTURA ORGANIZACIONAL

19

¢ Existen valores que determinan la conduccion

de los colaboradores en la Entidad?

20

¢ La entidad logra cumplir sus objetivos en

beneficio de todos?
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21

¢En la Entidad observas un comportamiento
ético, profesional, e independiente y desarrollo
permanentemente de nuestras habilidades

y competencias técnicas?

22

¢ Comprendes la importancia del logro de

los objetivos de la Entidad?

23

¢ Muestras compromiso con tus acciones,

evaluando el impacto de tus decisiones?

24

¢ Cuentas con la capacidad para
comunicarte con todos los niveles jerarquicos

en la entidad?
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