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Introduccion
La elevada rotacion de personal en las organizaciones depende de factores internos y
externos. Entre los factores internos tenemos aquellos que estdn bajo el control de la
organizacion, mientras que los factores externos son imposibles de controlarlos (Chiavenato,
2007). Todo ello provoca el retiro voluntario o involuntario de los colaboradores; este es el
efecto mas recurrente en la CMAC Arequipa, ya que los colaboradores constantemente
renuncian y otros en menor cantidad son despedidos; algo que, finalmente, afecta al

rendimiento de los mismos, y a la larga la organizacion.

Por todo ello, la presente investigacion se enfoco en estudiar la rotacion de personal y
el rendimiento laboral individual en los colaboradores de la CMAC Arequipa, sede de la ciudad
de Jéen. El objetivo general de investigacion que se persiguio alcanzar consistio en establecer
de qué manera se da la relacion entre rotacion de personal y el rendimiento laboral individual
de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —2022. Asimismo,
referente a la metodologia empleada, la investigacion correspondié al tipo bésica, de nivel
correlacional, disefio no experimental de corte transversal y los métodos a utilizar fueron
métodos generales y especificas, ademas, el tamafio de la poblacion estuvo comprendida por
20 colaboradores y la muestra fue censal, por Gltimo, el instrumento de investigacion a utilizar

fue el cuestionario y la observacién directa.

El desarrollo de la investigacion se realizo por capitulos, la cual consta de V capitulos,

tal como se detalla a continuacion:

Primer capitulo denominado planteamiento del problema, se desarroll6 la descripcién
de larealidad problematica, delimitacidn del problema, formulacién del problema, justificacion

y objetivos tanto general y especificos.



Segundo capitulo denominado Marco teorico, incluyd los antecedentes (nacionales e
internacionales), bases tedricas o cientificas y marco conceptual (de las variables y

dimensiones).

Tercer capitulo sobre hipdtesis, en este capitulo se planted las hipotesis (general y

especificas), y el cuadro de operacionalizacion de variables.

Cuarto capitulo sobre metodologia, se detallé el método a utilizar, tipo y nivel de
investigacion, disefio de investigacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de acopio
datos, técnicas de procesamiento y analisis de datos, finalmente, aspectos éticos de la
investigacion.

Quinto capitulo sobre resultados, en este capitulo se presentd la descripcion de
resultados para lo cual se empled la estadistica descriptiva; seguido a ello se desarroll6 el
contraste de las hipotesis, mediante el coeficiente de correlacién mas recomendado para datos
ordinales. Asimismo, se procedié a realizar el analisis y discusion de resultados, conclusiones,
recomendaciones y referencias bibliograficas ordenadas alfabéticamente.

Por ultimo, se incluy6 el apartado de anexos (matriz de consistencia, matriz de
operacionalizacion de variables, matriz de operacionalizacion del instrumento, instrumentos de
investigacion, la data de procesamiento de datos, el consentimiento informado y evidencias de

la aplicacion de los instrumentos) de acuerdo a los formatos exigidos por la universidad.

El autor
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Resumen

En los altimos afios se ha podido evidenciar en un pais como el nuestro una alta rotacion
de personal acompafiado de un bajo rendimiento individual en las empresas del sector micro
financiero, esto ha venido preocupando considerablemente a los directivos, propietarios y/o
socios de estas empresas puesto que es uno de los recursos mas importantes con el que cuentan
ya que sin ellos se ven afectados de forma productiva y rentable es por ello que es de interés
social conocer de qué manera se relaciona la rotacion de personal y el comportamiento laboral
contraproducente de los colaboradores en este sector econémico, para ello se va a utilizar una
metodologia de estudio cuantitativa ya que acopiaremos datos para realizar la verificacion de
las hipdtesis con relacion a la medicion numérica y el anlisis estadistico, adicional a ello
también se aplicard métodos de observacion y deduccion que nos permitira obtener el resultado
acorde a la realidad de la institucion, llegando a la conclusion que la relacion que se da entre
la rotacion de personal y el rendimiento laboral individual de los colaboradores de la CMAC
Arequipa es significativa puesto que a mayor rotacién de personal el rendimiento laboral
individual de los colaboradores de dicha empresa se verd perjudicado, finalmente se
recomienda la publicacion del presente trabajo de investigacion, realizar capacitaciones
basadas en los resultados obtenidos, lo que permitird un mejor nivel de retencion de personal

y por ende un mayor rendimiento individual.

Palabras clave: Rotacion de personal y rendimiento laboral individual.
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Abstract

In recent years it has been possible to demonstrate in a country like ours a high
turnover of personnel accompanied by low individual performance in companies in the micro-
financial sector, this has been of considerable concern to the directors, owners and/or partners
of these companies. since it is one of the most important resources they have, since without
them they are affected in a productive and profitable way, which is why it is of social interest
to know how staff turnover and counterproductive work behavior of employees are related.
collaborators in this economic sector, for this a quantitative study methodology will be used
since we will collect data to verify the hypotheses in relation to numerical measurement and
statistical analysis, in addition to this, observation and deduction methods will also be applied
that will allow us to obtain the result according to the reality of the institution, reaching the
conclusion that the relationship between staff turnover and the individual work performance of
the employees of the CMAC Arequipa is significant since the greater the staff turnover, the
individual work performance of the employees of said company will be impaired, finally the
publication is recommended of this research work, carry out training based on the results
obtained, which will allow a better level of staff retention and therefore a higher individual

performance.

Keywords: Staff turnover and individual job performance.
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Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

Si nos ubicamos desde un enfoque mas amplio, en la gestion del talento
humano, este proceso tiene dos fases fundamentales, que es retener y evaluar al
personal; fases donde muchas organizaciones tienen diversas dificultades, ya que las
personas constituyen el recurso mas sensible de la organizacion (Castafieda, 2005).

Por ello, el autor menciona que a nivel mundial las organizaciones consideran
al talento humano como el aporte mas preciado para alcanzar los objetivos de la
misma, por lo que uno de los principales retos es retener el mejor talento y sustituir
aquellos que no suman a la organizacion. Conseguir este resultado es reflejo de que
la rotacion de personal esté siendo controlado y beneficiosa para la organizacion.

Sin embargo, los resultados reales no son tan positivas, ya que, en un estudio
desarrollado en una empresa de servicios financieros en Ecuador, reflejaron que los
niveles de rotacion en dicha empresa son altos, arrojaron un valor de 30.20% anual,;
en efecto la empresa incurre a un conjunto de desembolsos diarios, obligatorios por
ley a causa del retiro o desvinculacion del personal; ademas, incurre a costos

requeridos para el proceso de reclutamiento y seleccion del nuevo personal que va



17

ocupar el puesto (Vifan, et al., 2020). Asimismo, otro estudio desarrollado en
Colombia sobre las causas de la rotacion de personal en una empresa del sector
comercial, se obtuvo que los factores mas influenciables en la rotacion de personal
son factores motivacionales, de cultura y clima organizacional; asi como también,
factores como condiciones ambientes y las politicas de retribucion (remuneracion y
prestaciones sociales) (Cubillos, et al., 2017). A raiz de ello, se produce en mayores
niveles la rotacion voluntaria del personal, y, muy pocas veces la rotacion es
innovoluntaria o por iniciativa de la empresa.

Ademas, el autor sefiala que el efecto mas grande de la rotacién de personal se
da a mediano y largo plazo, tanto que la organizacion puede ir a la quiebra; esto a
raiz del bajo de rendimiento de los nuevos trabajadores que cubren los puestos, ya
que demoran en adaptarse, tienen que participar en el proceso de integracién y
capacitaciones constantes, tienden a tener fallas frecuentemente, otros.

En Latinoameérica, Peru es uno de los paises que tiene el indice de rotacion mas
alto, llegando a un promedio de 20.7%, cuando el promedio de rotacion en los demas
paises de Latinoamérica es 10.9%, como se observa el promedio de rotacion en
nuestro pais es al doble del promedio normal estimado; ademas, si hablamos de
rotacion voluntaria en Latinoamérica se mantiene en un promedio 5.4%, mientras
que en el Perd llega al 9.8%, es decir, las renuncias en el pais se da con mas
frecuencia en relacion a los demas paises (Diario el Economista, 2019).

De acuerdo al informe estadistico mensual publicado por el (Ministerio de
Trabajo y de Promocion del Empleo, 2017), sefialan que las causas que explican las
transiciones laborales en las empresas peruanas son las siguientes: Cubrir puestos
vacantes, originados por diversos motivos (44.6%), reorganizacion de la empresa

(0.5%), ampliacion de capacidad instalada y cambios tecnolégicos (6.4%), variacion
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de exportaciones (1.7%), campafias periddicas (12.0 %) y por ultimo variacion de
produccidn (34.8%), estas cifras se muestran en la siguiente figura:

Figura 1

Causas que explican las transiciones laborales en empresas del Peru

Cubrir puestos
vacantes, originados Variacionde
por diversos motivos praduccién:
41,0%

Reorganizacion de la

empresa:
0.4%
Ampliacion de
capacidad instalada y
cambios Variaciénde
tecnolégicos: exportaciones: Cam
pafias
6,9% 57% periddicas:

1M.7%

Nota: La figufa muestra las causas qUe explican por qué existe alta rotacién en
empresas peruanas. Obtenido del informe estadistico mensual publicado por
(Ministerio de Trabajo y de Promocion del Empleo, 2017).

En definitiva, las organizaciones a nivel nacional, no son ajenos a los
problemas de rotacion. El termind alta rotacion en nuestro pais es vista con bastante
preocupacion por las empresas, justamente por los costos y gastos que incurre la
organizacion (Villar, 2020).

En el departamento de Cajamarca, se observo que la mayoria de las empresas
se preocupan bastante en contratar al mejor candidato y que este permanezca
laborando largos periodos en la organizacién, aportando mas de lo que se espera, en
recompensa de las capacitaciones y otros beneficios que la empresa les brinda. Sin
embargo, en la CMAC Arequipa sede de la provincia de Jaén presenta problemas de

rotacion de personal, ya que se observd muy de cerca las exigencias y politicas
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rigidas de la empresa que muchos trabajadores no soportan y deciden renunciar. El
problema nace a raiz de factores relacionados a las politicas de remuneraciones e
incentivos, los talleres de motivacion u otros son escasos, carecen de capacitaciones
y otros formas de desarrollo profesional, exigencia de trabajo bajo presion, las
relaciones laborales interpersonales no son buenas (especialmente se observa una
relacion pésima entre el jefe y sus subordinados), rechazo a los cambios en las
politicas de la empresa, y por Gltimo, las condiciones ambientales laborales no son
apropiadas. Todo ello hace que el trabajador renuncie a la empresa para buscar una
mejor oportunidad, o en peor de los casos sucede que, por factores descritos
anteriormente los trabajadores tienden a presentar bajos niveles de rendimiento, por
lo que son despedidos, y la empresa opta por reemplazarlos.

Asimismo, la alta rotacion de personal percibida en la CMAC Arequipa trae
otros efectivos a corto y mediano plazo. Con frecuencia se experimenta
consecuencias como: bajos niveles de rendimiento del personal en sus funciones
principales, comportamientos y/o actitudes que no aportan para el trabajo en equipo,
y otros comportamientos negativos que van en contra de la empresa; este Ultimo se
observo en algunos trabajadores, especialmente en aquellos que tienen un contrato a
corto plazo.

Por tanto, se vio necesario estudiar sobre la rotacion de personal y el
rendimiento laboral individual en los colaboradores de la CMAC Arequipa, por ello,

a continuacion, se delimitara y formulara el problema de investigacion.
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1.2. Delimitacion del Problema
1.2.1. Delimitacion Espacial.

La investigacion tuvo como unidad de anélisis la CMAC Arequipa
ubicado en Calle Simon Bolivar N° 1245, distrito y provincia de Jaén,
departamento de Cajamarca.

1.2.2. Delimitacion Temporal.
La investigacion se realizé con los datos e informacion recabadas en el

periodo 2022.

1.2.3. Delimitacién Conceptual.
La investigacion se delimitdé conceptualmente por la definicién de las
variables, tomando como referencia a los siguientes autores.
(Chiavenato, 2007) define a la rotacion de personal como la “fluctuacion
de personal entre una organizacién y su ambiente, en otras palabras, el
intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente esta definido por

el volumen de personas que ingresan y que salen de la organizacion” (p. 135)

Para (Murphy, 1990, como se cité en Gabini, 2018) define al rendimiento
laboral individual como “el conjunto de conductas y/o comportamiento que
son relevantes para las metas de la organizacién o para la unidad organizativa
en la que la persona trabaja” (p. 27).

1.3. Formulacion del Problema
1.3.1.Problema General.

¢Cual es la relacién que se da entre rotacion de personal y rendimiento
laboral individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022?
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1.3.2.Problemas Especificos.

PE1

¢De qué manera se relaciona la rotacion de personal y el rendimiento en
la tarea de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa,
Jaén — 2022?

PE 2

¢De qué manera se relaciona la rotacion de personal y el rendimiento en
el contexto de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 20227

PE3

¢De qué manera se relaciona la rotacion de personal y el comportamiento
laboral contraproducente de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro 'y
Crédito Arequipa, Jaén — 2022?

1.4. Justificacion
1.4.1. Justificacion Social

El impacto social que tuvo la presente investigacion fue positivo tanto
para la CMAC Arequipa y en efecto para sus clientes, ya que, con los
resultados obtenidos, la empresa pudo conocer la rotacion de personal y sus
causas, asimismo, como esta se relaciona con el rendimiento laboral de sus
colaboradores. Con ello, la CMAC Arequipa y otras organizaciones del mismo
rubro, lograron plantear estrategias que les permita retener los mejores talentos
y sustituir a aquellos colaboradores que no suman a la consecucién de los

objetivos organizacionales.
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1.4.2. Justificacion Teorica.

La investigacion se justifica tedricamente por la conceptualizacion y
teorizacion amplia de las variables de investigacion. Para la variable rotacion
de personal se bas6 tomando como referencia el aporte de (Chiavenato, 2007)
y para la segunda variable rendimiento laboral individual se baso con lo
propuesto por (Gabini, 2018). En efecto, la amplia revision bliogréafica
enrriquecio a la investigacion, que dieron soporte a la estimacién de los
resultados, con ello, se contribuye a la comunidad cientifica con el aporte de

un nuevo conocimiento cientifico sobre el presente tema de investigacion.

1.4.3. Justificacién Metodoldgica.

La presente investigacion se justifica metodologicamente, ya que emple6
la metodologia de investigacion mas apropiada y a su vez contribuy6 con el
aporte de dos instrumentos (cuestionarios), sobre la rotacion de personal vy el
rendimiento laboral individual; el primero permitié medir la rotacion de
personal y sus causas que existe en la CMAC Arequipa, y el segundo
contribuyo a la medicién del rendimiento laboral de los colaboradores de dicha
organizacion. En definitiva, el aporte metodoldgico realizado servird como
guia para otros investigadores que posteriormente deseen estudiar sobre el
tema, ademas, podran utilizar el instrumento disefiado para la medicion de las
variables en otras empresas de mismo rubro u otros.

1.5. Objetivos
1.5.1.Objetivo General.

Establecer la relacion que se da entre rotacion de personal y rendimiento
laboral individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022
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1.5.2. Objetivos Especificos.

OE1

Fijar de qué manera se relaciona la rotacion de personal y el rendimiento
en la tarea de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022.
OE?2

Identificar de qué manera se relaciona la rotacion de personal y el
rendimiento en el contexto de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa,
Jaén —2022.
OE3

Conocer de qué manera se relaciona la rotacion de personal y el
comportamiento laboral contraproducente de los colaboradores de Caja

Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022.
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Capitulo 11
Marco Teorico
2.1 Antecedentes
Después de una amplia revision bibliograficas sobre estudios anteriores
realizadas por diferentes Universidades a nivel nacional e internacional, se encontro
que el tema de investigacion gque se esta desarrollando es de gran envergadura y
preocupacion para muchas organizaciones especialmente en Cajas Municipales, ya
gue constantemente estan enfrentando problemas de rotacion de personal, generando
dificultades en su rendimiento. Por ello, en seguida se citaran algunos estudios, que
seran soporte para desarrollo de la presente investigacion.
2.1.1. Antecedentes Internacionales
(Fadul, 2021) en su investigacion sobre Satisfaccion profesional y el
rendimiento laboral de los empleados del Departamento de Conciliaciones de
una Entidad Financiera, sustentado para optar el grado de Maestro en
Desarrollo del Talento Humano por la Universidad Andina Simén Bolivar,
tuvo como objetivo general “determinar la incidencia de la satisfaccion
profesional en el rendimiento laboral de los empleados del Departamento de

Conciliacion de una Entidad Financiera” (p. 05), para alcanzar dicho objetivo
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empled la siguiente metodologia: el tipo de estudio fue descriptiva
correlacional (causal), con un enfoque cuantitativo, ademas, la poblacion
estuvo conformado por 50 trabajadores del departamento de Conciliaciones de
la Institucion Financiera del Banco Internacional, la muestra tuvo el mismo
tamano de la poblacion, por lo que el estudio es censal, para la recopilacién de
datos se empled las encuestas. En conclusion, se determino que la satisfaccion
laboral influye de manera significativa y directa sobre el rendimiento laboral,
es decir, ambas variables guardan relacién de causa — efecto, por otra parte, los
resultados demostraron que existe un gran porcentaje de trabajadores
insatisfechos y desmotivados, lo cual perjudica al rendimiento de los mismos.
Se sugiere que se implemente las estrategias que se disefio en la investigacion
con el fin de incrementar la satisfaccion de los profesionales en la

organizacion.

(Galindo, 2017) en su tesis titulado Efecto de la rotacién de personal en
la rentabilidad de la empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada,
sustentado para optar el titulo profesional de Especialista en Finanzas por la
Universidad Minuto de Dios, Bogotd, tuvo como objetivo general “determinar
el impacto financiero de la rotacion del personal en la rentabilidad de la
empresa Prosegur Vigilancia y Seguridad Privada” (p. 11). Asimismo, de
acuerdo al disefio metodologico, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo
y descriptivo de tipo basico, donde se trabajo con los colaboradores
desvinculados en el periodo 2015 hasta a mediados de 2017, la cual fue
considerado como poblacion y muestra de estudio. A modo de conclusion, el
estudio determino que la rotacion del personal tiene un impacto en cumplir con

la mision de la organizacion, la cual repercute causando inestabilidad e
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incertidumbre en la misma. Ante ello, la recomendacion principal fue que la
empresa a traves del area competente deberia otorgar incentivos de motivacion
ya sea monetarios 0 no monetarios, para que el personal sienta que la
organizacion se preocupa Yy esfuerza en satisfacer sus necesidades y de esa

forma evitar la fuga de talentos.

(Castillo y Sabando, 2018) en su investigacion titulado Rotacion de
personal en la productividad de la Compafiia Exportadora del Sur, sustentado
para optar el titulo profesional de Ingeniero Comercial por la Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, tuvo como objetivo general “evidenciar y
analizar la incidencia que tiene la rotacion de personal en la productividad de
la compania Exportadora del Sur” (p. 31), para alcanzar el objetivo
preestablecido se utilizé la siguiente metodologia: el disefio de la investigacion
corresponde al no experimental - longitudinal, tuvo un enfoque mixto
(cuantitativo y cualitativo), el nivel de estudio fue descriptivo correlacional,
por otro lado, la poblacion y muestra estuvo conformada por 328 trabajadores
de la empresa exportadora del Sur, asimismo, se utiliz6 las entrevistas como
técnica de recoleccidn de datos. El estudio concluy6 que existe una correlacién
baja entre las variables de estudio rotacion de personal y productividad, en
base a este resultado se afirm0 que existe otras variables que incide
directamente en la productividad. Ante ello, la mejor sugerencia fue que la
compariia debe esforzarse en brindar bienestar laboral a sus trabajadores, ya

que son el recurso més valioso que posee la organizacion.

(Montalvo, 2018) en su investigacion sobre Salario emocional y rotacién
de personal en la empresa Consulting and Tax, sustentado para optar el titulo

profesional de Psicologa Industrial por la Universidad Central del Ecuador,
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tuvo como objetivo central “aplicar un plan de salario emocional que permita
minimizar el indice de rotacion de personal en la empresa Consulting and Tax”
(p. 19). De acuerdo al marco metodoldgico, la investigacion fue de tipo
descriptivo, con disefio no experimental, ademas, la poblacion estuvo
conformada por 31 personas, por el tamafo reducido la muestra fue censal y
como técnica de investigacion utilizaron las encuestas y la féormula de analisis
de rotacion de personal. Concluye en que el salario emocional disminuye la
rotacion de personal en la empresa estudiada, ya que el indice de rotacion para
el primer trimestre dio un valor de 14.81%, mientras que después de aplicar el
plan de salario emocional, se obtuvo un 7.41% de rotacién; con ello se
demuestra que el salario emocional es el factor mas influyente en la rotacion
del personal. Ante ello, recomiendan continuar disefiando planes que
contribuya a la minimizacion del indice de rotacion con la finalidad de retener

talentos en la empresa.

(Andrade, 2018) en su investigacion sobre Las précticas de liderazgo
sobre la rotacion del personal en una empresa de servicios de medicina
prepagada, sustentada para optar el grado de Maestro en Desarrollo del Talento
Humano por la Universidad Andina Simon Bolivar, Quito, tuvo como objetivo
general “relacionar las practicas del liderazgo de los jefes del grupo con la
rotacion del personal en el departamento de ventas de la empresa Salud S.A.”
(p. 14). Para alcanzar dicho proposito se utilizo la siguiente metodologia: el
estudio tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo basica y con nivel de
investigacion correlacional; ademas, la poblacion estuvo conformado por 115
colaboradores de la mencionada empresa, la muestra fue censal para mayor

significancia de los resultados y la técnica usada fue las encuestas y entrevistas.
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Concluye que las préacticas de liderazgo empleadas por los jefes de grupo
inciden de forma directa en la rotacion del personal, lo que significa que las
mejores préacticas de liderazgo contribuyen a los altos niveles de ventas y a la
estabilidad laboral de los trabajadores. Recomiendan continuar con el estudio
sobre las variables y sus dimensiones, asi como también, relacionarlos a otros

factores que puedan influir en los resultados de los mismos.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

(Sanchez, 2019) en su tesis denominado Indice de rotacion de personal
en la rentabilidad de la Caja Rural de Ahorro y Crédito de los Andes,
sustentado para optar el titulo profesional de Contador Publico por la
Universidad Nacional del Altiplano, tuvo por objetivo general “determinar la
incidencia de rotacion de personal en la Rentabilidad de la Caja Rural Ahorro
y Crédito los Andes S.A.” (p. 22). Por ende, para lograr dicho objetivo, la
metodologia empleada fue la siguiente: se utiliz6 el método analitico, sintético,
inductivo y descriptivo; el nivel de investigacion fue correlacional de tipo
béasica, asimismo, la poblacion estuvo conformada por 487 empleados y la
muestra fue censal, para el acopio de datos e informacion se utilizd las
encuestas, entrevistas, observacion y analisis documental, seguido a ello se
utilizd técnicas para el procesamiento de datos como: procedimientos
estadisticos y la formula para hallar el margen de rentabilidad sobre las ventas.
La conclusion principal fue: existe relacion entre el indice de rotacion de
personal con la rentabilidad, lo que significa, a la medida que la rotacion de
personal aumente, se reflejard en las ratios de rentabilidad resultados

negativos. Por lo que recomiendan lo siguiente: Mejorar su plan de
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recompensas para los empleados de la financiera, aplicando un bono de
permanencia para aquellos que cumplan cierto lapso de tiempo.

(Guevara y Guevara, 2020) en su tesis titulado Rotacion de personal y la
satisfaccion del cliente en la Financiera Crediscotia, sustentado para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion por la Universidad Sefior
de Sipan, tuvo como objetivo central “determinar la relacion entre la rotacién
del personal y la satisfaccion del cliente en la Financiera Crediscotia — Jaén”
(p. 48), asimismo, la metodologia que consideraron apropiado a utilizar fue la
siguiente: tipo de investigacion descriptiva correlaconal, disefio no
experimental transversal; por otro lado, la poblacion estuvo conformado por
6012 clientes, con una muestra de 361 sujetos de estudio a quienes se les
aplicara las encuestas para el acopio de datos, por ende, el instrumento de
recoleccion de datos sera el cuestionario la cual fue validado y confiable. La
conclusion principal fue: la rotacion del personal y la satisfaccion del cliente
tiene una relacién negativa, lo que como resultado se obtuvo una alta rotacién
del personal y una baja satisfacion de los clientes, y viceversa; es decir,
mientras exista un alta rotacion de personal, los niveles de satisfaccion de los
clientes sera bajo. Ante ello, sugieren continuar realizando estudios sobre las
causas reales que ocasionan las renuncias y despidos, al mismo tiempo,
monitoriar el indice de rotacion en toda la Financiera.

(Raymundo, 2020) en su tesis titulado Rotacion de personal y el clima
laboral del personal operativo en una Empresa Retail, sustentado para optar el
titulo profesional de Licenciado en Administracion por la Universidad San
Ignacio de Loyola, tuvo como objetivo general “determinar la relacion entre la

rotacion del personal y el clima laboral del personal operativo de una empresa
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retail en Lima” (p. 31), para alcanzar dicho objetivo el estudio se alined a la
siguiente metodologia: el tipo de investigacion basica de nivel correlacional,
disefio no experimental; asimismo, la poblacion estuvo conformada por 170
colaboradores operativos del distrito de Lima, y la muestra 119 personas
distribuidos de acuerdo al muestreo aleatorio simple, el instrumento que se
utilizo para la recoleccion de datos fue el cuestionario y para el procesamiento
fue programas como el excel y spss. Como conclusion general se determind
que existe relacion significativa entre las variables de estudio rotacion del
personal y clima laboral, ya que de acuerdo a los resultados se afirma que a
mejor clima laboral menor sera la rotacion de personal en dicha empresa, es
decir, mientras los colaboradores perciban buenas relaciones, ambiente laboral
agradable y oportunidades de desarrollo, entonces el indice de rotacion de
personal sera reducido. Al respecto sugieren fomentar el equilibrio entre la
vida personal y laboral de los operarios, ya que este es el principal factor para
mejorar el clima laboral y sus dimensiones.

(Carbajal, 2019) en su investigacion titulada Satisfaccion laboral y
rotacion del personal en una entidad financiera, sustentada para optar el titulo
profesional de Licenciado en Administracion y Gestion Comercial por la
Universidad Privada del Norte, tuvo como objetivo general “determinar la
relacion de la satisfaccion laboral y la rotacion del personal en una entidad
financiera” (p. 16), para alcanzar dicho objetivo se utiliz6 la siguiente
metodologia: el nivel de estudio fue correlacional, con disefio no experimental
de corte transversal, ademas, el tamafio de la poblacién fue 23 trabajadores,
por ser un numero pequefio la muestra fue censal, la técnica de recoleccion de

datos fue las encuestas disefiadas para cada variable y como instrumento el
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cuestionario estructurado. Finalmente el estudio tuvo dos conclusiones
interesantes: determin6 que las condiciones fisicas se relacionan de forma
significativa (rs= 0.618) con la rotacion del personal, lo que indica una relacion
positiva fuerte, lo que quiere decir, mientras la empresa brinda condiciones
fisicas adecuadas al personal, entonces la rotacion del personal disminuira. Por
otro lado, se encontr6 que los beneficios laborales guardan relacion
significativa y positiva media (rs=0.701) con la rotacion de personal, lo que
indica si la empresa brinda grandes beneficios laborales a los trabajadores
entonces el indice de rotacién del personal reducira.

(Salas, 2018) en su tesis titulada Absentismo y el rendimiento laboral en
los Recursos Humanos de la empresa Misol Minig Solutions, sustentado para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion por la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion, establecié como objetivo general “conocer
la relacion significativa entre el absentismo con el rendimiento laboral en los
recursos humanos de la empresa Misol Mining Solutions” (p. 8), asimismo, la
metodologia que empled fue la méas apropiada como se detalla a continuacion:
el tipo de investigacién de acuerdo a su finalidad fue basica, nivel descriptivo
correlacional, utilizé el método deductivo e inductivo; ademas, el disefio fue
transversal no experimental, la poblacion y muestra estuvo integrada por 70 y
60 colaboradores respectivamente; utilizarén las encuestas y la observacion
como técnica de acopio de datos y como instrumento la guia de observacion y
el cuestionario. Concluyd que el absentismo se relaciona de forma significativa
con el rendimiento laboral, ya que los resultados reflejaron que a través de
absentismo se puede alterar el rendimiento laboral del personal de la

mencionada empresa, es decir, si se controla el absentismo del personal, el
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rendimiento laboral del mismo sera cada vez mejor. Se sugiere que se estudie
a profundiad las causas que originen el absentismo y a través de ella se disefie
estrategias para combatir dicho problema en beneficio de la empresa.

2.2. Bases Teoricas

2.2.1.Rotacion de Personal

Si vemos desde un punto de vista amplio el macro enfoque (nivel de
ambiente de mercado), y nos desplazamos hacia un micro enfoque (nivel
organizacional), se visualiza la dindmica que existe entre las organizaciones y
su ambiente, una de las dindmicas méas importantes es la rotacion de personal
o también denominado “turnover” (Chiavenato, 2007).

Al hablar de rotacion, (Cejas, et al., 2008) hace referencia a la “tendencia
del aspirante a cambiar irregularmente de empleo” (p. 48). Ademas, hace
alusiéon de que es normal que la organizacién experimente rotacién de su
personal, sin embargo, no es normal de que esto se presente en altos niveles,
por ello, los responsables de las unidades de personal deben llevar el control,
manteniendo un punto de equilibrio entre los ingresos (entrada) y separaciones
(salida) del personal a favor de la organizacion.

La rotacion de personal se refiere a la fluctuacion del personal empleado
entre una organizacion y su ambiente, es decir, es el intercambio definido por
el volumen de personas que son contratados y por aquellas que son despedidos

0 renuncian a su organizacion (Chiavenato, 2000).



33

Figura 2

La rotacion de personal

Retroalimentacion
de datos
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Medio A Medio
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Nota: La figura muestra los elementos de la rotacidn de personal. (Chiavenato,

2007)

Como se puede visualizar en la figura anterior, el comportamiento de los
elementos de la rotacion del personal tiene una secuencia gue inicia por el
ingreso del personal empleado a la organizacion, y termina en las separaciones
(renuncia o despido).

Para (Chiavenato, 2007) la rotacion de personal se expresa en una
relacion porcentual, dicha relacidén se da entre ingresos y separaciones del
promedio de integrantes de una organizacion y en un tiempo determinado. A
menudo se expresa en indices mensuales o anuales, lo que permite evaluar y
establecer predicciones.

Indice de Rotacién de Personal.

Para (Chiavenato, 2000) el calculo del indice de rotacidn de personal esta
determinado por el volumen de personas que ingresan (son contratados por la
organizacion) y salen (renuncias y despidos), en relacion a todo el personal
disponible en la organizacion, en un periodo determinado y en términos
porcentuales.

Asimismo, el autor manifiesta que, para medir el indice de rotacion de

personal, se realiza a través de la siguiente formula:
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[+5S 100

Indice de rotacion de personal = BE

Donde:

I= Ingreso (entradas en un periodo determinado)

S= Separaciones (renuncias y/o despidos)

PE= Personal empleado promedio en un periodo determinado.

El indice de la rotacion de personal obtenido a través de la formula,
expresa el valor porcentual de los trabajadores que circulan en la organizacion
en relacion al promedio del personal empleado disponible. Es decir, el
resultado significa cuanto es la fuerza laboral en términos porcentuales que la
compafiia cuenta en ese periodo determinado.

Por otro lado, se puede calcular solo pérdidas de la fuerza laboral, para
ello solo se considera las separaciones y sus causas, ya sea por iniciativa de la
organizacion (despidos) o por iniciativa del personal (renuncias), para ello la
férmula es la siguiente:

5 > 100

Indice de rotacion de personal = oF

Donde:

S= Separaciones (renuncias o despidos)

PE= Promedio de personal empleado disponible.

En tercer lugar, si nos ubicamos dentro de separaciones (salidas) del
personal, en los motivos de abandono a la organizacion, es decir, renuncias por
parte de los trabajadores, solo se considera las separaciones por iniciativa del

personal (Chiavenato, 2007). Para este caso, el autor sefiala que el indice de
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rotacion de personal deja a un lado las separaciones por iniciativa de la
organizacion (despidos), y permite solo analizar las consecuencias de las
actitudes y conductas de los trabajadores que presentan su carta de renuncia,

para ello se utiliza la siguiente formula:

Indice de R % 100

rotacion =
(N, + N, ... + N,)
de personal 2 L
H

Donde:

R= renuncias espontaneas a ser sustituidas

N1 + N2 + ...+ Nn= sumatoria del nimero de empleados al inicio de

cada mes.

n= namero de meses en el periodo.

En cuarto lugar, se da cuando se pretende evaluar la rotacién de personal
por departamentos o divisiones. La organizacion es considerada como un
sistema que dentro de ella tiene subsistemas que trabajan articuladamente para
alcanzar los objetivos preestablecidos, por ello, el calculo de indice de rotacion
de personal por subsistema es importante y se realiza mediante la siguiente

formula;

I+S L R+T

PE

Indice de rotacion de personal =

Donde:

R= Recibo de personal por transferencia de otros subsistemas.
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T= Transferencias de personal hacia otros subsistemas.

Este indice refleja la fluctuacion de personal dentro de la organizacion,
por el intercambio de trabajadores en los subsistemas (departamentos o
divisiones).

Todas las formulas descritas anteriormente tienen un fin importante en
el calculo del indice de la rotacion del personal. Las organizaciones deben
tener en cuenta que si el valor obtenido es cero (0%) no es nada deseable que
hasta el momento no se presenta en la practica, ya que esto refleja rigidez total
en las politicas de gestion de personal. Por otro lado, si el valor es muy elevado
tampoco es deseable, ya que este hecho representa estado de fluidez y pérdida
de talento en la organizacion. Lo ideal seria cuando el indice de rotacion de
personal permita retener al personal de calidad (con mucho talento) y sustituir
a aquellos que no tienen un buen desempefio (no contribuyen ni suman a la
organizacion). (Chiavenato, 2007)

Con todo ello, cabe sefialar que no existe un numero especifico que
defina la rotacién de personal ideal, esto va depender de la organizacion, de
sus caracteristicas, sus problemas y factores externos de mercado. Pero si es
importante recalcar que se deberia mantener un equilibrio en la fluctuacion del
personal, para mantener la estabilidad y no perder el control.

Factores Internos y Externos de la Rotacion de Personal.

La rotacion de personal es el efecto de ciertos factores internos y
externos que condicionan el comportamiento y actitudes de los trabajadores de
una organizacion (Chiavenato, 2007).

Asimismo, el autor detalla que los factores internos que tiene una

organizacion son las siguientes:
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e Politica de remuneraciones

e Politica de prestaciones

e Formas de supervision y control de personal

e Oportunidades de crecimiento profesional

e Relaciones humanas en la organizacion

e Condiciones fisicas ambientales (infraestructura, equipos, mobiliario,

etc.)

e Moral del personal

e Cultura organizacional

e Politica de reclutamiento y seleccion del personal

e Programas de capacitacion al personal.

e Politica disciplinaria

e Criterios de evaluacion de desempefio

e Flexibilidad en las politicas organizacionales

Por otro lado, el autor manifiesta que entre los factores externos estan

los siguientes:

e Situacidn de la oferta y demanda del mercado de los recursos humanos.
e Estado de la economia en el pais.

e Oportunidades de oferta laboral en el mercado de trabajo, entre otros.

Determinacion del Costo de la Rotacion de Personal.

Existen muchos ventajas y desventajas de la rotacion del personal, por
ello, el ejecutivo o responsable del area de Recursos Humanos tienen que
determinar hasta qué punto la rotacion del personal es buena, y para mantener

el equilibrio del mismo deberan disefiar buenas estrategias, ya que implantar
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una mala estrategia puede resultar muy caro para la organizacion (Dessler y
Varela, 2011). Sin embargo, la rotacion de personal implica costos primarios,
secundarios y terciarios (Chiavenato, 2007).
Costos Primarios. Son aquellos costos incurridos directamente por la
separacion de cada empleado y su reemplazo por otro. Estos costos son:
e Costos por reclutamiento y seleccion
Gastos por emisién y proceso de requerimiento del empleado.
Gastos por el mantenimiento de departamento de reclutamiento y
seleccion.
Gastos por anuncios en diferentes medios, pago a empresa de
reclutamiento, materiales de reclutamiento, otros.
Gastos por realizar el proceso de seleccion y para la evaluacion de
candidatos.
Gastos por contratar servicios médicos (examen médico del empleado).
e Costos de registro y documentacion
Gastos de mantenimiento del departamento encargado del registro y
documentacién del personal.
Gastos en formatos, registro, documentos, procesamiento de datos,
apertura de cuenta en el banco y otros.
e Costos de integracién
Gastos incurridos en el departamento de capacitacion.
Costos del tiempo de supervision del departamento solicitante de un
nuevo empleado.

e Costos de separacion
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Gastos en el departamento de registro y documentacion por el proceso
de separacion del empleado.

Costos por las entrevistas realizadas al personal que esta de salida.
Costos por pagos de liquidacion al personal.

Costos Secundarios. El autor manifiesta que este tipo de costos estan

relacionados con la separacion y sustitucion de personal empleado, se refieren

a los efectos inmediatos y colaterales de la rotacion. Entre estos costos

secundarios de la rotacion tenemos:

Repercusion en la produccién

Pérdidas en la produccién por el retiro del personal.

Bajos niveles de produccion hasta que el personal sustituto logre
adaptarse.

Inseguridad del nuevo trabajador y el efecto en sus comparieros.
Repercusion en la actitud del personal

La actitud, imagen y predisposicion que transmite el personal que esta
en proceso de retiro hacia sus compafieros.

Actitud, imagen y predisposicién que el nuevo empleado transmite a
sus compaferos.

Incidencia de la moral y actitud del jefe y/o supervisor.

Incidencia en los clientes y proveedores.

Costo laboral extraordinario

Gastos en pagos por horas extras para cubrir la ineficiencia del nuevo
empleado.

Prolongar los tiempos de produccion por la ineficiencia del nuevo

empleado.



40

Alza de los costos unitarios de produccion, por mayores recursos
utilizados causados por el nuevo empleado.
Invertir en tiempos adicionales para la integracion y capacitacion del
nuevo empleado.

e Costo operativo extra
Incremento de costos por energia eléctrica, causados por el bajo indice
de produccion de nuevo empleado.
Incremento de costo en lubricacién y combustible.
Costo adicional de servicios de planeacion, mantenimiento y control de
la produccion.
Incremento de accidentes, por el proceso de adaptabilidad del nuevo
empleado.
Incremento de errores, problemas y rechazos de productos al pasar por
control de calidad, causados por la poca experiencia del nuevo
empleado.

Costos Terciarios. Este tipo de costos estan muy relacionados a los
efectos colaterales que contrae la rotacion de personal, normalmente este tipo
de costos se presentan a mediano y largo plazo. Mientras que los costos
primarios se representan cuantitativamente y los costos secundarios se
manifiestan de forma cualitativa, en caso de los costos terciarios son
estimables (Chiavenato, 2007). Entre ellas tenemos:

e Costos de inversion adicionales
Incremento de depreciacion de equipos, aumentos de tasas de seguro,
mantenimiento y reparaciones, causadas por no sustituir a tiempo al

personal o demorada en su proceso de adaptacion del recién contratado.
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e Pérdidas en los negocios
Los efectos en la calidad de los productos son causados por la
separacion (retiro) de personal, generan mala imagen y problemas en
los negocios.

Tipos de Rotacion de Personal

(Robbins y Judge, 2013) manifiesta que existen dos tipos de rotacion de
personal, rotacion interna y externa.

El autor sefiala que la rotacion interna se da cuando un personal
empleado permanece laborando en la organizacion, pero cambia de puesto, es
decir, es la transferencia de personal de un puesto a otro.

Este tipo de rotacion muchas veces es saludable para la organizacion, ya
que lo utilizan como un método de capacitacion y desarrollo, mediante el cual
el personal empleado se desplaza de un puesto de trabajo a otro con la finalidad
de ampliar su experiencia (Mondy, 2010). Ademas, indica el autor que las
organizaciones utilizan este método para erradicar el aburrimiento, promover
un mejor rendimiento y desempefio, brindar flexibilidad en las asignaciones de
puestos y reducir el ausentismo en el personal empleado.

En cambio, la rotacion de personal externa surge por factores como
cambios en las politicas organizacionales o controversias laborales entre el
personal empleado y la organizacion, conllevando al cese definitivo de las
labores (Robbins y Judge, 2013). Lo que (Chiavenato, 2007) refiere a las
separaciones ya sea por iniciativa del trabajador o de la organizacion.

Este tipo de rotacion es malo para la organizacion, ya que en niveles altos
puede resultar muy costoso y traer efectos negativos a mediano y largo plazo

en la organizacion. Por ello, la compafiia debe mantener un equilibrio y no
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perder el control, ese punto de equilibrio esta en retener a los mejores talentos
y sustitutir aquellos que suman para la consecusion de los objetivos
organizacionales (Chiavenato, 2007).

Dimensiones de la Rotacion de Personal.

La rotacion de personal como variable de estudio fue trabajado con
diferentes dimensiones, por las diversas propuestas de muchos autores; sin
embargo, la teoria mas completa es lo propuesto por Chiavenato (2007). El
autor establece tres elementos fundamentales, que deberan ser gestionadas de
lo mejor posible para evitar altos niveles de rotacién del personal.
Comprenden:

Remuneracion. Este elemento constituye las retribuciones y las
prestaciones que por ley les pertenece a los colaboradores de una organizacion
(Dessler y Varela, 2011). Ademas, menciona que tiene dos componentes
principales:

e Retribucién (pago): como sueltos, salarios, incentivos monetarios,
incentivos emocionales, comisiones, bonos, otro.

e Prestaciones: como seguros, derecho a vacaciones, prima vacacional,
otros.

Actualmente, existen tendencias en la remuneracion, como la
remuneracién basada en competencias y habilidades, consiste en pagar a los
trabajadores por sus conocimientos y sus habilidades, esta es una forma de
motivar a dichos trabajadores a que desarrolle mas habilidades en diversas
areas. Otra tendencia es el Broadbanding o bandas anchas, es una forma de
retribucidn al trabajador de acuerdo a niveles o jerarquia segun establece la

organizacion, es muy comun en paises como Estados Unidos; esta forma de
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pago hace que los trabajadores se esfuercen para ser promovidos a niveles
superiores (Dessler y Varela, 2011).

Condiciones Ambientales del Trabajo. Consiste en aquellos factores
que influyen considerablemente en el trabajo de las personas (Chiavenato,
2007), estas condiciones se dividen en tres grupos:

e Condiciones ambientales del trabajo. Se refiere a la iluminacién, ruido,
temperatura, otros.

e Condiciones de tiempo. Como la duracion de la jornada laboral,
periodos de descanso, horas extras, otros.

e Condiciones sociales. Se encuentra la organizacion informal,
relaciones, estatus, otros.

Siendo asi, muchos de los trabajadores prefieren ambientes laborales
agradables y no incomodos, para que sea mas facil realizar su trabajo; muchos
estudios han demostrados que los trabajadores prefieren entornos fisicos fuera
de peligro o incomodidad. Asimismo, la mayoria de personas prefieren laborar
relativamente cerca de casa, con instalaciones limpias y modernas, y
herramientas y equipos adecuados (Robbins y Timothy, 2009).

Desarrollo Profesional. Este ultimo elemento en esencia corresponde a
las oportunidades de crecimiento que se les brinda a los trabajadores, mediante
cursos de especializacion, promover la formacion continua y posibilidad de
promocion real (Chiavenato, 2007). Ademads, una organizacion que es
reconocido como el mejor lugar para trabajar, es cuando los trabajadores
perciben las oportunidades de crecimiento y desarrollo que les brinda su

organizacion.
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Desde otro enfoque, el desarrollo profesional lo definen también como
“la educacion profesional que perfecciona a las personas para ejercer una
especialidad dentro de una profesion” (Chiavenato, 2007, p. 385). Asimismo,
el autor sefiala que el fin de esto es ampliar, desarrollar y perfeccionar a la
persona de modo que pueda crecer profesionalmente en una determinada
especialidad dentro de la organizacion, de esa forma pueda rendir mejor en el
puesto que desemperia.

2.2.2.Rendimiento Laboral Individual

El rendimiento laboral (RL) individual es uno de los constructos mas
estudiados en estas Ultimas décadas, por la importancia que tiene para el éxito
de las organizaciones. Asimismo, los primeros intentos para la delimitacion
sobre este constructo fuer dado por Murphy en la década de los 907, es ahi
cuando define a la RL como “el conjunto de conductas que son relevantes para
las metas de la organizacidn o para la unidad organizativa en la que la persona
trabaja” (Murphy, 1990, como se citd en Gabini, 2018, p. 27).

En base a esa definicion, nacieron nuevos modelos del RL, como se
detallaran a continuacion.

Modelos del Rendimiento laboral.

Desde afios anteriores, aproximadamente desde la década de los 80", se
fueron desarrollando diversos modelos explicativos de la rotacion del personal,
propuestas que han ido aportando para la conceptualizacién de este constructo
y sus dimensiones (Castafieda, 2005).

Una de las primeras propuestas fue el rendimiento laboral genérico,
desarrollado por Murphy y Campbell, quienes fueron los pioneros en difundir

las dimensiones del constructo; donde sefialaron que el rendimiento laboral
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puede ser modelado en cuatro dimensiones: (a) comportamiento y/o conductas
relacionadas a las tareas relacionadas directamente al nucleo técnico de la
organizacion, (b) comportamientos y/o conductas relacionadas a las relaciones
interpersonales, entre ellas cooperacidon, comunicacion, otros., (c) aquellas
conductas asociadas a la pérdida de tiempo y finalmente (d) aquellas conductas
y/o comportamientos negativos por parte de los colaboradores, que generan
problemas en la organizacion y en sus miembros (Gabini, 2018).

Asimismo el autor, manifiesta que posterior a ello, nace otro modelo
desarrollado solo por Campbell en la década de los 90", donde afirma que el
rendimiento laboral tiene ocho dimensiones y estas son: (a) habilidad
especifica en la tarea, referido a que el empleado pueda desempefar las tareas
técnicas centrales, (b) habilidades no especificas, también vinculadas a las
tareas técnicas centrales de la organizacion, (c) habilidades de comunicacién
oral y escrita, (d) mostrar esfuerzo, perseverancia y consistencia, (e) disciplina
personal, evitar aquellos comportamientos negativos, (f) rendimiento en el
equipo, habilidades a desempefiar para el trabajo en equipo, (g) seguimiento o
supervision del buen uso de los recursos organizacionales, y por ultimo, (h)
gestion y gerenciamiento de la compafiia, importante determinar las politicas
organizacionales.

Sin embargo, con la teoria anterior, (Borman y Motowidlo, 1993, como
se citd en Gabini, 2018) agrupé todas las dimensiones propuestas
anteriormente en dos grandes grupos: rendimiento en la tarea y rendimiento en
el contexto. El primero refiere a aquellos comportamientos del trabajador para
realizar tareas técnicas centrales y el ultimo, aquellos comportamientos que

contribuyen de forma directa o indirectamente a apoyar en el estado
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psicoldgico de la organizacion para lograr buenos resultados en el nucleo
técnico.

Las propuestas sobre rendimiento laboral seguian desarrollandose, como
el de (Viswesvaran, et al., 1996, como se cito en Gabini, 2018), el modelo que
plante6 tuvo diez dimensiones: (a) la efectividad y reputacion laboral, (b)
productividad, (c) calidad de trabajo, (d) conocimiento del trabajo, (e)
habilidades de comunicacion efectiva, (f) perseverancia, (g) habilidades de
liderazgo, (h) habilidades de gestion administrativa, (i) habilidades de
relaciones interpersonales, y finalmente, (j) conformidad con las politicas
organizacionales.

Si seguimos avanzado el tiempo, encontramos una investigacion sobre
rendimiento laboral desarrollado por (Al-Makhaita, Ahmed y Hafez, 2014,
como se citd en Gabini, 2018), donde ha identificado seis categorias: (a)
liderazgo, (b) cuidado critico, (c) colaboracion, (d) planeamiento y evaluacion,
(e) relaciones interpersonales/comunicacion, 'y por ultimo, (f)
desemvolvimiento profesional.

En definitiva, los modelos del rendimiento laboral fueron evolucionando
en el tiempo, a través de los grandes aportes por los diferentes autores expertos
en el tema. En base a toda esa teoria, (Gabini, 2018) establece tres grandes
dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y
comportamientos laborales contraproducente. Ante esto, muchos autores han
discrepado, pero hasta la actualidad se mantiene y lo utilizan para realizar

investigaciones.
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Evaluacion del Rendimiento Laboral.

La evaluacion del RL consta de un proceso sistematico y periodica, que
ayuda para estimar de forma cuantitativa y cualitativa el nivel de eficacia y
eficiencia de los colaboradores en sus puestos de trabajo (Lusthaus, 2002).

Ademas, el autor manifiesta que, a traves de la evaluacion de la RL,
permite identificar puntos fuertes y débiles de cada trabajador, con la finalidad
de mejorarla. Ya que el objetivo de toda evaluacion es eso, mejorar aquellas
desviaciones y/o dificultades que presentan los trabajadores.

En esencia, la evaluacion del rendimiento laboral puede entenderse como
“un conjunto de actitudes y comportamientos laborales de la persona en el
desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones” (Lusthaus, 2002, p.
9). Sin embargo, no es sencillo crear sistemas de medicion del rendimiento,
pero generalmente existe dos formas, las cuales se muestra en la siguiente
figura.

Figura 3

Formas de medir el rendimiento laboral.

\ \

Evaluando el desempefio

Evaluando los resultados de los trabajadores

J J

4 ) ( )
Se evalua la
personalidad, actitud
y comportamientos
de los trabajadores.

Se mide las metas y
— objetivos alcanzados
por los trabajadores.

| J . J
( N ( N\
Se tiene en cuenta lo Se evalua como la
| que alcanza o | | forma o modo como
produce el actua en el puesto de
trabajador. (Eficacia) trabajo (Eficiencia).
| J . J

Nota: La figura muestra las dos formas generales y fundamentales de medir
el rendimiento laboral individual de los trabajadores. Elaboracidn propia en
base a lo propuesto por (Lusthaus, 2002).
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Por otro lado, la medicion del rendimiento laboral individual avanzo
paralelamente con las propuestas de los modelos de la RL, es decir, han
disefiado muchos instrumentos de medicion objetiva. Sin embargo, (Gabini y
Solana, 2016) propusieron una herramienta de medicion confiable, valida y
parsimoniosa para el rendimiento laboral individual. Actualmente, muchos
investigadores vienen utilizando la herramienta (cuestionario), que consta de
tres dimensiones y 18 indicadores e items; la cual permite medir de la forma
mas objetiva posible el rendimiento de los colaboradores.

Problemas de la Evaluacion del Rendimiento.

La evaluacion del rendimiento laboral puede presentar fallos o
problemas durante el proceso. (Lusthaus, 2002) manifiesta que muchas
organizaciones ante estos casos culpan a los responsables de la evaluacién, sin
embargos, existen otros problemas recurrentes, entre ellas se destacan los
siguientes:

Establecer el Objetivo de la Evaluacién. vale decir lo que se pretende
medir, lo que sucede es que muchas veces dejan de lado las prioridades
estratégicas de la organizacion. Para no tener este problema es necesario
establecer los objetivos individuales para luego alinearlos a los objetivos de la
organizacion.

La Falta de Participacion de la Alta Direccion en Sistema de
Evaluacion. Sucede muy a menudo en muchas organizaciones ya que los
miembros de la alta direccidn dejan total responsabilidad al departamento de
Recursos Humanos, cuando no deberia ser asi

La Falta de Motivacion de los Profesionales que se les Asignan las

Funciones de Evaluacion. Muchas veces los profesionales que son elegidos
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pararealizar la evaluacion de rendimiento de personal, sienten que es una carga
mas que reduce su tiempo para cumplir sus funciones principales. Para
enfrentar este problema se deberia estimular a través de programas de
formacion de habilidades técnicas y sociales, dirigido a los profesionales que
se encargaran de la evaluacion de rendimiento.

El Temor de Realizar Valoraciones Negativas. Muchos de los
profesionales encargados para la evaluacién del rendimiento, trata de
minimizar las valoraciones negativas, con el fin de no entrar en discrepancia
con algun colega y dar por culminado su trabajo.

La Centralizacion Excesiva de las Politicas de Recursos Humanos. Ya
que el hecho de enmarcarse drasticamente en las politicas del personal, y no
existe flexibilidad, es muy dificil tomar buenas decisiones.

Comisién de Evaluacion del Rendimiento Laboral.

En algunas organizaciones la comision de evaluacion del rendimiento de
los colaboradores, es realizara por un comité o comision conformado por los
trabajadores miembros de la organizacion, de distintas areas o unidades
(Lusthaus, 2002). Ademés, menciona que, generalmente, los miembros de esta
comision son los siguiente:

o El Gerente
El gerente es quien estéa a cargo el buen desenvolvimiento de sus
colaboradores, para el bienestar de la organizacion y del propio
colaborador.

e El propio colaborador
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También es importante la participacion del mismo colaborador,
porque podra realizar una auto evolucién, esto se acercarda mas a la
realidad de los hechos.

e Jefe de departamento

El jefe es un miembro importante porque es quien esta dia a dia
trabajando supervisando a los colaboradores, y se le seria mas fécil
evaluar su rendimiento, no solo eso, sino también proponer medidas
para mejorarlas.

e Departamento de RR. HH

Es el departamento mas involucrado y parte de su funcion
principal evaluar el rendimiento de los colaboradores, por ello, deberia
participar y contribuir para alcanzar los objetivos de la evaluacion.

Dimensiones del rendimiento laboral Individual.

(Gabini, 2018) sefiala que a pesar de que se han desarrollado diversos
modelos sobre el rendimiento laboral donde establecen varias dimensiones, se
han encontrado similitud entre las propuestas. En tal sentido, tanto en
revisiones realizadas en décadas anteriores hasta la actualidad, las dimensiones
se han dividido en tres grandes grupos: Rendimiento en la tarea, rendimiento
en el contexto y comportamientos laborales contraproducente.

Rendimiento en la tarea. Esta viene a ser la primera dimensién y la mas
esencial del rendimiento laboral, ya que en los diversos modelos propuestos lo
consideran como fundamental (Koopmans et al., 2013 como se cit6 en (Gabini,
2018)). Ademas, este tipo de rendimiento incluye competencias en la tarea
especificas y no especificas, y fue descripto como el rol principal y vinculado

con el nucleo técnico del trabajo.
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En definitiva, el autor considera que el rendimiento en la tarea consiste
en el nivel o grado en el que el trabajador demuestra ser competente, en las
actividades relacionadas de forma directa o indirectamente con el nucleo
técnico de la organizacion. Estas actividades deben ser evaluadas de acuerdo
a indicadores siguientes: “(a) calidad de trabajo, (b) planificacion y
organizacion en el trabajo, (c) orientacion hacia los resultados, (d) priorizacion

y (e) trabajo eficiente” (Gabini, 2018, p. 35).

Adicional a ello, hay estudios que han demostrado que actitudes
relacionadas con las labores, como la dedicacion y el empefio, aumenta el
rendimiento en la tarea. Asimismo, las caracteristicas laborales que
experimenta un empleado como la flexibilidad en el horario de trabajo,
autonomia en la toma de decisiones, variedad de tareas y que dichas tareas
resultan significativas para el empleado, hace que se sienta mas comprometido,

y en efecto, tendrd un mejor rendimiento en la tarea (Gabini, 2018).

Rendimiento en el Contexto. A lo largo del tiempo se ha estudiado sobre
el rendimiento en el contexto y a tomado diferentes nombres. Por ejemplo
(Katz y Kahn, 1978, como se citd en Gabini, 2018) lo denomind
“comportamiento extra papel” y por otro lado otros autores hacian referencia
a nombres como “espontaneidad organizacional” y “comportamientos de
ciudadania organizacional”. Este ultimo, lo conceptualizaron como el
comportamiento de indole individual discrecional, extra papel, no reconocido
directamente por el sistema formal de recompensas, e impulsa el buen
funcionamiento de la organizacion (Gabini, 2018).

Ademas de ello, (Van Dyne y Le Pine, 1998, como se cit6 en Gabini,

2018) indica que este tipo de rendimiento tiene cuatro implicaciones
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principales, las cuales son: voluntario, intensional, percibido de manera
positiva, y, ademas, desinteresado” (p. 38).

En cuanto a los indicadores que miden este tipo de comportamientos,
(Gabini, 2018) indica que se han identificado en dos subdimensiones: el
primero relacionado al nivel interpersonal, comprenden: “(a) tomar la
iniciativa, (b) aceptar y aprender de la retroalimentacién, (c) cooperar con los
otros, y (d) comunicarse de manera efectivo” (p. 39); el segundo visto desde
un punto de vista organizacional, comprenden ‘““(a) mostrar responsabilidad,
(b) estar orientado al cliente, (c) ser creativo y (d) emprender tareas laborales
desafiantes” (p. 39).

En fin, los empleados que tiene un nivel alto de rendimiento en el
contexto, son bien vistos por sus compafieros de trabajados, y motivan en ellos
los comportamientos que desarrollan, lo que en efecto elevan el rendimiento
del trabajo en equipo.

Comportamiento Laboral Contraproducente. En sintesis, esta Ultima
dimension hace alusion a “aquellos comportamientos destructivos o azarosos,
y comportamientos relacionados con la pérdida de tiempo” (Murphy, 1990,
como se cité en Gabini, 2018, p. 41).

Generalmente, los empleados que tienen comportamientos laborales
contraproducentes son aquellos que de por si son antisociales, no les importa
violar las normas organizacionales de su centro de trabajo y amenazan la buena
voluntad de la organizacion y de sus integrantes (Gabini, 2018). Asimismo, el
autor lo define como aquellas conductas voluntarias de los trabajadores, que
vulneran importantes normas de la organizacion y van contra el bienestar de

sus comparieros de trabajo y de toda la organizacion en general.
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Ademas, este tipo de conductas tienes tres particularidades: (a)
intencionalidad, lo que indica que las conductas 0 comportamientos esta bajo
control por parte del individuo; (b) pertenencia a la organizacion, es decir,
incluye solo las actitudes y/o comportamientos negativos de las personas que
pertenecen y laboran en la organizacion; y por ultimo (c) contraria a los
legitimos intereses de la organizacion, se refiere a las actitudes y/o
comportamientos de las personas que incumplen con las leyes y normas
(internas o externas), vulnerando el bienestar de los miembros y el logro de
objetivos de la organizacién (Gabini, 2018).

(Omar, et al., 2012 como se citd6 en Gabini, 2018) sostiene que el
comportamiento contraproducente varia de acuerdo al objetivo de las
conductas a donde apuntan las personas, por lo que se logro identificar por un
lado los comportamientos contraproducentes — organizacionales, lo cual
persiguen perjudicar a la organizacion como un todo; por otro lado, los
comportamientos contraproducentes - interpersonales, orientados al perjuicio
de las relaciones interpersonales; va depender de la jerarquia para determinar
si el problema es grave o leve.

Finalmente, son cuatro los indicadores mas importantes para esta
dimensién, comprenden: “(a) mostrar excesiva negatividad, (b)
comportamientos que dafien a la organizacion, (¢) comportamientos que dafien
a los comparieros de trabajo o a los supervisores, y (d) cometer errores

intencionalmente” (Gabini, 2018, p. 43)
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2.3. Marco Conceptual

2.3.1.Rotacion de Personal
La rotacion de personal se refiere aquella “fluctuacion de personal entre
una organizacion y su ambiente, en otras palabras, el intercambio de personas
entre la organizacion y el ambiente estd definido por el volumen de personas

que ingresan y que salen de la organizacion” (Chiavenato, 2007, p. 135)

La rotacion de personal es definida como el “retiro voluntario o
involuntario permanente de una organizacion” (Robbins y Coulter, 2005, p.

343).

Dimensiones.

Remuneracién. Consiste en “todas las formas de pago o retribucion
dirigidas a los trabajadores y que se derivan de sus actividades con la empresa”
(Dessler y Varela, 2011, p. 262).

Condiciones Ambientales de Trabajo. Se define como el conjunto de
factores fisicos, de tiempo y sociales que determinan la situacion en la cual el
trabajador (a) realiza sus tareas (Chiavenato, 2007). Va depender de dichos
factores el buen desenvolvimiento de los trabajadores.

Desarrollo profesional. Se define como “aquellas oportunidades de
crecimiento en equipo, tales como cursos para la renovacion, apoyo a la
educacidon continua, capacitacion y posibilidades reales de promocioén”

(Chiavenato, 2007, p. 351).

2.3.2.Rendimiento Laboral Individual
Para (Murphy, 1990, como se citd en Gabini, 2018) define al rendimiento

laboral individual como “el conjunto de conductas y/o comportamiento que
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son relevantes para las metas de la organizacién o para la unidad organizativa
en la que la persona trabaja” (p. 27).

Dimensiones.

Rendimiento en la Tarea. Para (Koopmans et al., 2011, como se cit6 en
Gabini, 2018) define como aquel “grado en el que un empleado demuestra la
competencia en actividades que son formalmente reconocidas y que
contribuyen al nucleo técnico de la organizacion directa o indirectamente” (p.
35).

Rendimiento en el Contexto. Se define como “el comportamiento
individual que es discrecional, extra papel no directamente o explicitamente
reconocido por el sistema formal de recompensas, y que promueve el efectivo
funcionamiento de la organizacion” (Gabini, 2018, p. 38)

Comportamiento Laboral Contraproducente. Consiste en “todas
aquellas  conductas voluntarias que violan importantes normas
organizacionales y amenazan el bienestar de la organizacion o el de sus

miembros” (Gabini, 2018, p. 41).



3.1.

3.2.

56

Capitulo 111
Hipotesis
Hipotesis General
La relacién que se da entre rotacién de personal y rendimiento laboral
individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa,

Jaén — 2022, es significativa.

Hipotesis Especificos
HE 1. La relacion entre la rotacién de personal y el rendimiento en la tarea de los
colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022, es de
manera significativa.
HE 2. Larelacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto de los
colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022, es de
manera significativa.
HE 3. La relacion entre la rotacion de personal y el comportamiento laboral
contraproducente de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022, es de manera significativa.

3.3. Variables
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Tabla 1
Operacionalizacion de Variables (definicion conceptual y operacional de las variables)
VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Rotacién La rotacion de personal se define | La variable Rotacion de e  Politica remunerativa
de Personal como aquella “fluctuacion de | personal se estudiard en sus e  Prestaciones sociales
personal entre una organizacion | tres dimensiones: | P1- . e Incentivos laborales monetarios
YIS_UfmbieT)t_e, gn otras pa|abri15. Rerl;]'unir?dén’d Ctongi(_:iones Remuneracion e Incentivos no monetarios (reconocimiento y flexibilidad en el
el intercambio de personas entre | ambientales de trabajo vy i i
la organizacién y el ambiente | desarrollo profesional. Donde . g%r::ic;igzgagzgs (Mobiliario, iluminacién, etc.)
estd definido por el volumen de se planteara _Ios indicadores D2. Condiciones e Relaciones laborales _
personas que mgrgsanwy” que | mas convenientes para la ambientales de «  Equipos de trabajo empaticos Ordinal
salen de la organizacion” (p. | evaluacion de la misma, con la trabaio s idad v bienestar del trabaiad
135) finalidad de lograr el objetivo J ° eguridad y bienestar ae trabajador
general de la investigacion. hd Tlempos_ de horas Iabo_ral_es -
e Oportunidades de crecimiento profesional
D3. Desarrollo . Criteriqs y programas de ca_pacitacién
profesional e  Educacion profesional continuo
o  Ampliar y fortalecer las competencias
e Politica disciplinaria
V2. Para (Murphy, 1990, como se | La variable  Rendimiento e Calidad de trabajo
Rendimiento cito en Gabini, 2018) define al | laboral individual se estudiara - e Planificacion y organizacion del trabajo
Laboral rendimiento laboral individual | en sus tres dimensiones: | D1. Rendimiento |\ b J o o o cia los resultados
Individual como “el conjunto de conductas | Rendimiento en la tarea, | &0 la tarea e Priorizacion de actividades importantes y urgentes
y/o comportamiento que son | rendimiento en el contexto y o Trabajo eficiente
relevantes para las metas de la | comportamientos laborales e Tomar iniciativa
organizacion o para la unidad | contraproducente. Donde se « Aceptar y aprender de la retroalimentacion
organizativa en la que la | planteara los indicadores mas D2. Rendimiento e Cooperar con los demés
persona trabaja” (p. 27). apropiados para la evaluacion ' pere . Ordinal
de la misma, con la finalidad de en el contexto . Co_munl(_:grse de forma afgctlva
lograr el objetivo general de la . Aswgnaqon de retos _desaflantes
o Estar orientado al cliente

investigacion.

D3.
Comportamiento
laboral
contraproducente

Mostrar excesiva negatividad

Comportamientos que dafien a la organizacion
Comportamientos que dafien a los compafieros de trabajo o a los
supervisores

Cometer errores intencionales

Nota: La tabla muestra la definicién conceptual y operacional de las variables, sus dimensiones e indicadores. Elaboracion personal.
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Capitulo IV
Metodologia
4.1. Método de Investigacion

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, ya que utilizé el acopio de datos
para realizar la verificacion de las hipétesis con relacién a la medicién numérica y
el andlisis estadistico, con el objetivo de establecer comportamientos y/o probar
teorias (Hernandez, et al., 2014).

Siendo asi, el método principal a utilizar fue el método cientifico. Este método
es el camino fundamental para realizar una investigacion cientifica y producto de
ello obtener un nuevo conocimiento cientifico. Para (Arias, 2012) define al método
cientifico como el “conjunto de pasos, técnicas y procedimientos que se emplean
para formular y resolver problemas de investigacion mediante la prueba o
verificacion de hipotesis” (p. 19). Asimismo, establece que los pasos del método
cientifico son seis: la observacion, formulacion del problema, formulacion de
hipdtesis, verificacion, analisis y conclusion.

Los métodos complementarios a utilizar fueron los siguientes:

El método de observacion, a través de ello se percibieron de forma deliberada

ciertos rasgos existentes en el objeto de conocimiento.
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Método deductivo, a través de este método se pudo analizar los datos de lo
general a lo particular, lo cual nos permitié comprender las verdades particulares de
los fendomenos.

Método estadistico, la cual permitié contrastar las hipdtesis o establecer
relaciones (no causal) en un determinado fenémeno.

Tipo de Investigacion

Por la finalidad que tiene la investigacion fue de tipo bésica, ya que con los
resultados gque se obtuvo se aportara con una nueva teoria (conocimiento cientifico).
Ademés, la investigacion de tipo bésica, pura o fundamental “se apoya en un
contexto teorico y su propdésito fundamental es el de desarrollar teorias mediante el
descubrimiento de amplias generalizaciones o principios” (Tamayo y Tamayo, 2003,
p. 42).

Este tipo de investigacion utiliza cuidadosamente los procedimientos de
muestreo (distribucion muestral), para extender los hallazgos mas alla del grupo, es
decir, se estima los resultados a partir de una muestra a toda la poblacion (Tamayo
y Tamayo, 2003).

Nivel de Investigacion

Respecto al nivel de investigacion, por la profundidad de estudio que se realiz6
y por el objetivo general de investigacion que se persigue; el nivel de investigacion
fue correlacional, la cual persigue “fundamentalmente determinar el grado en el cual
las variaciones en uno o varios factores son concomitantes con la variacion en otro
u otros factores” (Tamayo y Tamayo, 2003, p. 50).

Acello, agrega (Hernandez, et al., 2014) que este nivel de estudio, primero mide
cada una de las variables, luego los cuantifica y analiza para luego establecer

relaciones, la cual se sustenta en las hipotesis que se somete a prueba.
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4.4. Disefio de Investigacion
Por ser una investigacion de nivel correlacional, el disefio de estudio fue no
experimental de corte transversal. Como afirma (Hernandez et al., 2014) los estudios
no experimentales son aquellos que “se realizan sin la manipulacion deliberada de
las varibales y en los que sélo se observan los fendmenos en su ambiente natural
para analizarlos” (p. 185). Ademas, el autor sefiala que es de corte transversal ya que
los datos acopiadas a través de las encuestas se realizaran en un nico momento.

En seguida, se muestra graficamente el disefio para estudios correlacionales:

/OK(V'1)

M R
\oﬁ; (V.2)
Dénde:
M = Muestra.

Ox= Variable 1: Rotacion de personal
Oy= Variable 2: Rendimiento laboral individual
R= Relacion entre Variable 1y Variable 2.
4.5. Poblacion y Muestra
4.5.1.Poblacion.
La poblacion es definida como “el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones” (Hernandez et al., 2014, p. 174).

Tomando como referencia esa definicion, la poblacion del presente estudio
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estuvo conformado por el total de colaboradores de la CMAC Arequipa,
agencia de la Ciudad de Jaén.

El total de colaboradores en la entidad financiera son 20 sujetos de
estudio, que estan distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2

Distribucién de poblacion

Descripcion Cantidad
Analistas (asesores de crédito) 12
Representantes de servicio 2
Jefe de plataforma 1
Gerente de Agencia 1
Personal de limpieza 2
Personal de vigilancia 1
Gerente regional 1
Total 20

Nota: La tabla muestra el total de colaboradores distribuidos por
puestos laborales. Elaboracion personal en base a la informacion
brindada por la CMAC Arequipa.

4.5.2. Muestra.

La muestra se refiere “al subgrupo de la poblacion de interés sobre el
cual se recolectan datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano
con precision, ademas de que debe ser representativo de la poblacion”
(Hernandez, et al., 2014, p. 173).

En efecto, para mayor significancia de los resultados, la muestra fue
censal, es decir, el 100% (los 20 colaboradores de la CMAC Arequipa sede de
la ciudad de Jaén,) de la poblacion participaron en el proceso de las encuestas

de forma voluntaria.
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4.5.3. Muestreo
El tipo de muestreo que se utilizé fue el intencional, es una técnica de
muestro no probabilistico, la cual consiste en que el investigador podra
seleccionar a la muestra por conveniencia. Por ello, se vio necesario utilizar el
100% de la poblacion para mayor significancia de los resultados de la presente
investigacion.
4.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1. Técnicas de Recoleccion de Datos
e Las encuestas.
e Observacion directa.
4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos
e El cuestionario.
Se disefi6 dos cuestionarios, uno para la primera variable rotacion
de personal y el segundo sobre rendimiento laboral individual.
Ambos instrumentos fueron disefiados en funcion a sus
dimensiones e indicadores, cada cuestionario estuvo conformado por 15
enunciados, con respuestas tipo Likert, una escala de cinco opciones
como se muestra a continuacion:
(1) Totalmente en desacuerdo
(2) En desacuerdo
(3) Indeciso
(4) De acuerdo
(5) Totalmente de acuerdo
Ademas, la aplicacion de los instrumentos nos permitio: evaluar

y establecer en qué medida la rotacion de personal se relaciona con el
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rendimiento laboral individual del personal administrativo de la CMAC
Arequipa, Jaén - 2022.

Confiabilidad de los Instrumentos. El analisis de la fiabilidad
de los instrumentos se realizé con la finalidad de obtener resultados mas
exactos con la aplicacion de los cuestionarios, para ello se utilizé el
estadistico alfa de Cronbach, siendo la mas conveniente cuando se trata
de alternativas de respuesta tipo Likert.

Asimismo, para la estimacién de la confiabilidad de los
instrumentos, se utilizd los criterios de interpretacion que le corresponde
al estadistico alfa de Cronbach, la cual se presenta a continuacion:

Tabla 3

Criterios de interpretacion del coeficiente alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: el puntaje de fiabilidad minima de un instrumento de investigacion
es de 0.61.

En base a lo detallado anteriormente, se realizd las encuestas a
10 sujetos de estudio como prueba piloto, estos datos fueron procesados
mediante el Spss v26, donde los resultados arrojados fueron los

siguientes:
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Tabla 4
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Fiabilidad del Cuestionario Rotacién de Personal. Para el
primer instrumento el resultado arrojado fue de 0.862 tal como se

muestra en la tabla 5.

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,862 15

Nota: elaboracion propia en base a la prueba piloto.

Para el primer cuestionario se obtuvo un puntaje de a = 0.862,
que de acuerdo a la tabla 3 tiene una magnitud muy alta, considerado
como apto para su aplicacion a la muestra real.

Fiabilidad del Cuestionario Rendimiento Laboral Individual.
En caso del segundo instrumento el resultado arrojado fue de 0.901 tal

como se muestra en la tabla 6.

Tabla 6
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,901 15

Nota: elaboracion propia en base a la prueba piloto.
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Para el segundo cuestionario se obtuvo un puntaje de a = 0.901,
que de acuerdo a la tabla 3 tiene una magnitud muy alta, considerado
como apto para su aplicacion a la muestra real.

e Ficha de observacion. Nos permitié identificar los problemas y/o
sintomas que se presenta en los colaboradores de la CMAC Arequipa.
Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Las técnicas que nos permitieron el procesamiento y anlisis de datos, fueron
las técnicas de conteo y tabulacion de los datos recopilados, empleando la media,
moda y mediana, como parte de la estadistica descriptiva, ademas, a través de las
tablas y figuras se pudo presentar los resultados obtenidos de las variables y sus
dimensiones; asimismo, se utilizaron las medidas de correlacion (Coeficiente de
correlacion Rho de Spearman).

Asimismo, se utiliz6 la estadistica inferencial (Hipotesis nula “Ho0” y la
Hipotesis Alternativa “H1”), con la regla de decision y su respectivo intervalo de
confianza del 99% (x = 0,01 con un error de 1%) y su interpretacion en base a los
datos obtenidos. Luego se procedié a analizar cada uno de ellos, enfocado a los
objetivos y variables de la investigacion, de tal manera que se contrasto las hipotesis
planteadas, demostrando asi la validez o invalidez de estas.

Aspectos Eticos de la Investigacion

Por las caracteristicas de la investigacion se mantuvo la confidencialidad, tanto
al aplicar los cuestionarios, que fueron resueltos voluntariamente por cada
participante miembro de la CMAC Arequipa. Ademas, se debe recalcar que las
personas que no deseen membretar (rellenar nombres y apellidos) los instrumentos,
se le respeto su decision. Durante la aplicacion de los instrumentos se respetaron y

cumplieron los principios de ética:
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Anonimato: Se aplicé el cuestionario indicandoles a los encuestados que
la investigacion serd anonimay que la informacién obtenida seré solo para
fines de la investigacion.

Privacidad: Toda la informacion recibida en el presente estudio se
mantuvo en secreto y se evitd ser expuesto respetando la privacidad de los
encuestados, siendo util solo para fines de la investigacion.

Honestidad: Se informo a los encuestados los fines de la investigacion,
cuyos resultados se encontraron plasmados en el presente estudio.
Consentimiento: Solo se trabajé con los encuestados que acepten

voluntariamente participar en el presente trabajo.
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Capitulo V
Resultados

Con el respaldo de la teoria expuesta en lineas anteriores, se procedié a la aplicacion de
las encuestas sobre la muestra determinada, obteniéndose datos que fueron procesados por el
software Spss v26, es decir, para llevar acabo la descripcidn de los resultados se utilizé la
estadistica descriptiva que consistio en recolectar, almacenar, ordenar y presentar los datos
mediante tablas y figuras. Esta presentacion de los resultados serd por cada variable y sus
dimensiones, en el siguiente orden: primera variable rotacion de personal y sus dimensiones
(remuneracion, condiciones ambientales de trabajo y desarrollo profesional), y para la segunda
variable rendimiento laboral individual y sus dimensiones (rendimiento en la tarea, rendimiento
en el contexto y comportamiento laboral contraproducente).

Asimismo, se procedié a contrastar las hipdtesis de investigacion (general y
especificas), para ello se empled la estadistica inferencial que ademéas de permitir la
comprobacion de las hipdtesis confirmando la veracidad o falsedad, permitié estimar
parametros poblaciones a partir de la muestra empleada. Para este caso se empleé el coeficiente
de correlacion rho de Spearman, siendo este el mas recomendado en variables que tengan un
nivel de medicién ordinal.

Siendo asi, a continuacidn, se procede a describir los resultados de las variables y sus

dimensiones, seguido a ello el contraste de las hipotesis.
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5.1. Descripcion de Resultados

5.1.1.Rotacioén de Personal y sus Dimensiones

Tabla 7

Resultados de la variable Rotacion de personal

Rotacién de personal

Escala Porcentaje Porcentaje

Escala inicial final Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en Muy alta 2 10,0 10,0 10,0

desacuerdo

En desacuerdo Alta 6 30,0 30,0 40,0

Indeciso Moderado 7 35,0 35,0 75,0

De acuerdo Baja 1 5,0 5,0 80,0

Totalmente de Muy baja 4 20,0 20,0 100,0

acuerdo

Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en base a la aplicacién de las encuestas.
Figura 4

Resultados de la variable Rotacion de personal

Rotacion_personal

40

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Rotacion_personal

Nota: Representacion grafica de los resultados presentados en la tabla 7.
Interpretacion.
De acuerdo a la tabla 7 y figura 4 se aprecia lo siguiente: del total de

encuestados sobre rotacion de personal el 10% (2) de los sujetos manifiestan
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que la rotacion de personal en la empresa es muy alta, mientras que el 30% (6)
sefialan que es alta, sin embargo, el 35% (7) consideran que es moderado,
asimismo, solo el 5% (1) afirma que es baja, y por Gltimo, el 20% (4) indican
que los niveles de rotacion es muy baja. En base a estas afirmaciones se puede
deducir que, en la CMAC Arequipa, los niveles de rotacion de personal son de
moderado a alto, lo cual provocaria problemas como fuga de talento, elevados
costos en la contratacion de un nuevo personal, costos de proceso de induccion
y socializacion, otros.

Del mismo modo, en seguida se procede a describir los resultados
obtenidos sobre las dimensiones: (a) remuneracion, (b) condiciones
ambientales de trabajo y (c) desarrollo profesional.

Resultados de la primera dimension Remuneracion.

Tabla 8

Resultados de la dimension Remuneracion

Remuneracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 1 50 50 50

desacuerdo

En desacuerdo 7 35,0 35,0 40,0

Indeciso 3 15,0 15,0 55,0

De acuerdo 8 40,0 40,0 95,0

Totalmente de 1 50 50 100,0

acuerdo

Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.
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Figura 5

Resultados de la dimension Remuneracién

Remuneracion

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Remuneracion

Nota: Representacion grafica de los resultados presentados en la tabla 8.

Interpretacion.

Segun la tabla 8 y figura 5 se considera lo siguiente: del total de
encuestados sobre remuneracion, solo el 5% (1) de los sujetos consideran estar
totalmente en desacuerdo con la remuneracion y otros beneficios percibidos,
mientras que el 35% (7) sefialan estar en desacuerdo, sin embargo, el 15% (3)
manifiestan estar indecisos, asimismo, el 40% (8) afirma que estan de acuerdo,
y, por ultimo, el 5% (1) indican estar totalmente de acuerdo. Considerando lo
descrito en lineas anteriores, se deduce que, la mayoria de los colabores de la
CMAC Arequipa consideran estar de acuerdo con la remuneracion percibida
y con otros beneficios laborales como prestaciones sociales, incentivos no
monetarios, etc. Lo cual significaria que en cuanto a la dimension
remuneracion, la empresa se esmera en recompensar a sus colabores de la

mejor manera.
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b) Resultados de la segunda dimension Condiciones ambientales de trabajo.

Tabla 9

Resultados de la dimension Condiciones ambientales

Condiciones ambientales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 6 30,0 30,0 30,0
desacuerdo
En desacuerdo 6 30,0 30,0 60,0
Indeciso 6 30,0 30,0 90,0
De acuerdo 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en base a la aplicacién de las encuestas.
Figura 6

Resultados de la dimension Condiciones ambientales

Condiciones_ambientales

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo

Condiciones_ambientales

Nota: Representacion grafica de los resultados presentados en la tabla 9.
Interpretacion.
Respecto a la tabla 9 y figura 6 se aprecia lo siguiente: del total de

encuestados sobre condiciones ambientales laborales, el 30% (6) de los sujetos
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sefialan estar totalmente en desacuerdo con las condiciones ambientales que
ofrece la empresa, del mismo modo, un 30% (6) manifiestan estar en
desacuerdo, asimismo, el 30% (6) manifiestan estar indecisos, y, por Gltimo,
solo el 10% (2) indican estar totalmente de acuerdo. En base a estas
afirmaciones, se deduce que, solo un numero reducido de colaboradores de la
CMAC Arequipa consideran estar de acuerdo con las condiciones ambientales
de trabajo que ofrece la mencionada empresa, tales como: el ambiente de
trabajo, infraestructura, clima laboral, seguridad y bienestar laboral, otros. Lo
que significa, la empresa no se esfuerza en brindar las condiciones ambientales
que favorezcan a la comodidad del trabajador.

Resultados de la tercera dimension Desarrollo profesional.

Tabla 10

Resultados de la dimension Desarrollo profesional

Desarrollo profesional

Escala final Porcentaje  Porcentaje

Escala inicial Frecuencia Porcentaje  vélido acumulado
Vélido Totalmente en Nunca 2 10,0 10,0 10,0

desacuerdo

En desacuerdo Casi nunca 12 60,0 60,0 70,0

Indeciso A veces 4 20,0 20,0 90,0

De acuerdo Siempre 2 10,0 10,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en base a la aplicacién de las encuestas.
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Figura 7

Resultados de la dimension Desarrollo profesional

Desarrollo_profesional

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo

Desarrollo_profesional

Nota: Representacidn grafica de los resultados presentados en la tabla 10.

Interpretacion.

Segun la tabla 10 y figura 7 se observa que: del total de encuestados
sobre el desarrollo profesional, el 10% (2) de los sujetos manifiestan que la
empresa nunca se esfuerza en promover el desarrollo profesional, mientras
que, el 60% (12) sefialan que casi nunca lo hacen, por otro lado, el 20% (4)
consideran que a veces lo realizan, y, por ultimo, solo el 10% (2) indican que
siempre lo hacen. En base a estas afirmaciones se puede afirmar que, la
mayoria de los colaboradores de la CMAC Arequipa consideran que casi nunca
la empresa se esfuerza en promover el desarrollo profesional de sus
colaboradores, es decir, las oportunidades de crecimiento profesional son
minima, capacitaciones poco frecuentes, formacion profesional poco efectivo,

entre otros.




5.1.2.Rendimiento Laboral Individual y sus Dimensiones

Tabla 11

Resultados de la variable Rendimiento Laboral Individual

Rendimiento Laboral Individual
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Escala

Porcentaje Porcentaje

Escala inicial final Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en Muy bajo 4 20,0 20,0 20,0

desacuerdo

En desacuerdo Bajo 6 30,0 30,0 50,0

Indeciso Intermedio 5 25,0 25,0 75,0

De acuerdo Alto 3 15,0 15,0 90,0

Totalmente de Muy alto 2 10,0 10,0 100,0

acuerdo

Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Figura 8

Resultados de la variable Rendimiento Laboral Individual

Porcentaje

Totalmente en
desacuerdo

Rendimiento_laboral

En desacuerdo Indeciso

Rendimiento_laboral

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Nota: Representacion grafica de los resultados presentados en la tabla 11.
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Interpretacion.

De acuerdo a la tabla 11 y figura 8 se considera lo siguiente: del total de
encuestados acerca del rendimiento laboral individual se obtuvo que, el 20%
(4) de los sujetos tienen un nivel rendimiento laboral muy bajo, mientras que,
el 30% (6) tienen un nivel bajo, sin embargo, el 25% (5) demostraron ubicarse
en un nivel intermedio, asimismo, el 15% (3) tienen un nivel alto, v,
finalmente, solo el 10% (2) se posicionaron en un nivel muy alto. De acuerdo
a lo descrito anteriormente, se deduce que, la mayoria de los colaboradores de
la CMAC Arequipa tienen un nivel de rendimiento laboral entre bajo e
intermedio; segln a lo evaluado esto se suscita por factores como: dificil
adaptacion a los cambios, insatisfaccion laboral, escala remunerativa poco
atractiva, entre otros.

En seguida se procede a describir los resultados de las dimensiones en el
siguiente orden: (1) Rendimiento en la tarea, (2) rendimiento en el contexto y
(3) comportamiento contraproducente.

Resultados de la primera dimension Rendimiento en la tarea

Tabla 12

Resultados de la dimension Rendimiento en la tarea

Rendimiento en la Tarea

Escala
final Frecuenci Porcentaj Porcentaje  Porcentaje
Escala inicial a e valido acumulado
Vélido Totalmenteen  Muy bajo 3 15,0 15,0 15,0
desacuerdo
En desacuerdo Bajo 9 45,0 45,0 60,0
Indeciso Intermedi 5 25,0 25,0 85,0
0
De acuerdo Alto 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en base a la aplicacion de las encuestas.
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Figura 9

Resultados de la dimension Rendimiento en la tarea

Rendimiento_tarea

S0

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo

Rendimiento_tarea

Nota: Representacidn grafica de los resultados presentados en la tabla 12.

Interpretacion.

Como se observa en la tabla 12 y figura 9, del 100% de encuestados
acerca del rendimiento en la tarea se obtuvo que, el 15% (3) de los sujetos
tienen un nivel de rendimiento en la tarea muy bajo, mientras que, el 45% (9)
demostraron tener un nivel bajo, sin embargo, el 25% (5) se ubicaron entre un
nivel intermedio, y, finalmente, solo el 15% (3) tienen un nivel alto. En base a
estas afirmaciones, se deduce que, la mayoria de los colaboradores de la
CMAC Arequipa tienen un nivel bajo en el rendimiento en la tarea, lo que
quiere decir, que dichos colaboradores por lo general no se esfuerzan en
realizar un trabajo de calidad, no tienen enfoque a resultados, presentan

deficiencias en sus labores, falta de planificacion y organizacion, entre otros.



b) Resultados de la segunda dimension Rendimiento en el contexto

Tabla 13

Resultados de la dimension Rendimiento en el contexto

7

Rendimiento en el Contexto
Escala Porcentaje Porcentaje

Escala inicial final Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Totalmente en Muy bajo 4 20,0 20,0 20,0

desacuerdo

En desacuerdo Bajo 6 30,0 30,0 50,0

Indeciso Intermedio 6 30,0 30,0 80,0

De acuerdo Alto 2 10,0 10,0 90,0

Totalmente de Muy alto 2 10,0 10,0 100,0

acuerdo

Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracién propia en base a la aplicacion de las encuestas.

Figura 10

Resultados de la dimension Rendimiento en el contexto

Porcentaje

Totalmente en
desacuerdo

Rendimiento_contexto

En desacuerdo Indeciso

Rendimiento_contexto

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Nota: Representacidn grafica de los resultados presentados en la tabla 13.
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De acuerdo a la tabla 13 y figura 10, del total de encuestados acerca del

rendimiento en el contexto se obtuvo lo siguiente: el 20% (4) de los sujetos

tienen un nivel de rendimiento en el contexto muy bajo, mientras que, el 30%

(6) tienen un nivel bajo, asimismo, el 30% (6) tienen un nivel intermedio, por

otro lado, solo el 10% (2) tienen un nivel alto, y, finalmente, el otro 10% (2)

se posicionaron en un nivel muy alto. En base a este resultado, se deduce que,

la mayoria de los colaboradores de la CMAC Arequipa tienen un rendimiento

en el contexto entre un nivel bajo a intermedio, lo cual significa que, por lo

general dichos colaboradores no tienen fortalecido habilidades para asumir

retos, adaptarse al cambio, proactividad, habilidades comunicativas y 1o mas

importante el enfoque al cliente.

Resultados de la tercera dimension Comportamiento contraproducente

Tabla 14

Resultados de la dimension Comportamiento contraproducente

Comportamiento Contraproducente

Escala final

Porcentaje Porcentaje

Escala inicial Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en Nunca 1 5,0 5,0 5,0

desacuerdo

En desacuerdo  Casi nunca 4 20,0 20,0 25,0

Indeciso A veces 9 45,0 45,0 70,0

De acuerdo Siempre 4 20,0 20,0 90,0

Totalmente de Casi 2 10,0 10,0 100,0

acuerdo siempre

Total 20 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia en base a la aplicacién de las encuestas.
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Figura 11

Resultados de la dimension Comportamiento contraproducente

Comportamiento_contraproducente

50

Porcentaje

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Comportamiento_contraproducente

Nota: Representacidn grafica de los resultados presentados en la tabla 14.

Interpretacion.

Segun la tabla 14 y figura 11, se aprecia lo siguiente: del total de
encuestados sobre el comportamiento contraproducente, se encontré que solo
el 5% (1) de los sujetos sefialaron que nunca han mostrado alguin
comportamiento que va en contra de la empresa, sin embargo, el 20% (4)
manifestaron haberlo hecho casi nunca, asimismo, el 45% (9) afirman que a
veces suelen hacerlo, por otro lado, el 20% (4) consideran hacerlo siempre, y,
finalmente, el 10% (2) indican que casi siempre lo hacen. De acuerdo a lo
descrito anteriormente, se puede afirmar que, la mayoria de los colaboradores
de la CMAC Arequipa a veces demuestran comportamientos
contraproducentes, es decir, comportamientos que van en contra de la empresa
tales como: negativos al cumplir las metas y objetivos organizacionales,
comportamiento que perjudican el trabajo en equipo y en casos extremos

cometer errores intencionalmente en perjuicio de la empresa.
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5.1. Contraste de Hipotesis
Para la verificacion de las hipdtesis se utilizo el coeficiente de correlacion rho
de Spearman, por lo que, el baremo de interpretacion a utilizar seré el siguiente:

Tabla 15

Baremo de interpretacion del Rho de Spearman (rs)

Valor Significado
0.81a1.00 Correlacion positiva perfecta
0.61a0.80 Correlacion positiva muy fuerte
0.41a0.60 Correlacion positiva fuerte
0.21a0.40 Correlacion positiva moderada
0.01a0.20 Correlacion positiva débil

0.00 No existe correlacion entre las variables
-0.01a-0.20 Correlacion negativa debil
-0.21a-0.40 Correlacion negativa moderada
-0.41a-0.60 Correlacion negativa fuerte
-0.61a-0.80 Correlacion negativa muy fuerte
-0.81a-1.00 correlacion negativa perfecta

Nota: La tabla muestra la interpretacion por rangos, donde el valor de cero (0.00)
indica la no existencia de correlacién entre las variables (nube de puntos muy
desordenada).

Por ende, a continuacion, se procedera con la verificacion o comprobacién de la
hip6tesis general de investigacion.

5.1.1.Contraste de la Hipotesis General

Hipotesis General.

La relacion que se da entre rotacion de personal y rendimiento laboral
individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022, es significativa.
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Tabla 16

Correlacion entre Rotacion de personal y rendimiento laboral individual
Correlaciones

Rotacion Rendimiento

de laboral
personal Individual

Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 876"
Spearman  Personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

Rendimiento  Coeficiente de 876" 1,000
Laboral correlacién

Individual Sig. (bilateral) ,000 .

N 20 20

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion personal en base a los resultados arrojados por el Spss v26.

Interpretacion. El coeficiente rho de Spearman hallado es de rs=0.876
a un nivel de significancia méaximo de 0.01 (bilateral) (p=0.000; o= 0.01). Por
tanto, cabe sefialar que el coeficiente determinado es significativo, asimismo,
de acuerdo al baremo de interpretacion de la “rs” la relacion que se da entre la
rotacion de personal y el rendimiento laboral individual de los colaboradores
de CMAC Arequipa es positiva perfecta.

Prueba de Hipdtesis “P valor”.

Planteamiento de la Hipo6tesis Estadistica.
Ho: La relacion que se da entre rotacion de personal y rendimiento laboral

individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022, no es significativa. (rs=0).

H1: La relacion que se da entre rotacion de personal y rendimiento laboral
individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022, es significativa. (rs# 0).
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Nivel de Significancia.

El nivel de significancia calculada a =0.01
Calculando el punto critico de la “rs” a un o.=0.01 y n = 20 €S r critico = 0.570

Calculo estadistico.

De acuerdo a la tabla 16, el coeficiente de rho de Spearman hallado es
rs=0.876, la cual viene hacer la “rs” calculada; sin embargo, el punto critico
de la “rs” obtenido a través de la tabla o test de distribucion del coeficiente
empleado es de r critico = 0.570. Por tanto, para aceptar o rechazar la “Ho” se

procederd a comparar la “rs” calculada con el punto critico de la “rs”.

/ \
vl [
99%
4 Regiér?de \
! aceptacion \
’,/ de la Ho \,
- ,/ \\' -
e -—‘.'" (1/2_ ' (1/2 \\- S —
0 0.570 0.876

Toma de Decision.

De acuerdo al gréafico demostrado anteriormente, el resultado es la
siguiente: rs es 0.876 > r critico 0.570 esto es el reflejo de que la “rs” calculada
se encuentra dentro de la zona de rechazo; por lo tanto, se procede a rechazar
la hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna con un nivel de equivocacion
méaximo de 1%.

Conclusion Estadistica.

Existe relacion significativa entre rotacion de personal y rendimiento

laboral individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
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Arequipa, ademas, cabe mencionar que dicha relacion es positiva perfecta, lo
que indica que a mayor rotacion de personal el rendimiento laboral individual
de los colaboradores de dicha empresa sera pésima.

5.1.2.Contraste de las Hipdtesis Especificas
Contraste de la Hipotesis Especifica 1.
La relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en la tarea de
los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —

2022, es de manera significativa.

Tabla 17
Correlacion entre Rotacion de personal y rendimiento en la tarea

Correlaciones

Rotacion
de Rendimiento
personal en la tarea
Rho de Rotacion de  Coeficiente de 1,000 755"
Spearman  personal correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 20 20
Rendimiento  Coeficiente de 755" 1,000
en la tarea correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 20 20

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

Nota: Elaboracion personal en base a los resultados arrojados por el Spss v26.

Interpretacion. Se encontro que el coeficiente rho de Spearman es de
rs=0.755 a un nivel de significancia maximo de 0.01 (bilateral) (p=0.000; a=
0.01). Por ello, se afirma que el coeficiente determinado es significativo,
ademas, de acuerdo al baremo de interpretacion de la “rs” la relacion que se da
entre la rotacion de personal y el rendimiento en la tarea de los colaboradores
de CMAC Arequipa es positiva muy fuerte.

Prueba de Hipdtesis “P valor”.
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Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.
Ho: La relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en la tarea de
los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén

—2022, no es significativa. (rs=0)

H1: La relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en la tarea de
los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén

— 2022, es de manera significativa. (rs# 0)

Nivel de Significancia.

El nivel de significancia calculada . =0.01
Calculando el punto critico de la “rs” aun o =0.01 y n = 20 €s r critico = 0.570

Calculo estadistico.

Como se observa en la tabla 17, el coeficiente de rho de Spearman
hallado es rs=0.755, la cual viene hacer la “rs” calculada; sin embargo, el
punto critico de la “rs” obtenido es r critico = 0.570. Por lo tanto, para aceptar
o rechazar la Hipotesis nula (Ho) se procedera a comparar la “rs” calculada

con el punto critico de la “rs”.

N

/ »
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Toma de Decision.

Respecto al grafico presentado anteriormente, el resultado es la
siguiente: rs es 0.755 > r critico 0.570 esto indica que la “rs” calculada esta
dentro de la zona de rechazo; en base a ello, se procede a rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna con un nivel de equivocacion maximo de
0.01 (1%).

Conclusion Estadistica.

La relacion que se da entre la rotacion de personal y rendimiento en la
tarea de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorroy Crédito Arequipa es
significativa, asimismo, cabe sefialar que dicha relacidn es positiva muy fuerte,
lo que significa que, a mayores niveles de rotacion de personal, el rendimiento
en la tarea de los colaboradores se vera perjudicado.

Contraste de la Hipotesis Especifica 2.

La relacién entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto
de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —
2022, es de manera significativa.

Tabla 18

Correlacion entre Rotacion de personal y rendimiento en el contexto

Correlaciones

Rendimiento
Rotacion de con el
personal contexto

Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 752"
Spearman  personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 20 20

Rendimiento con Coeficiente de 752" 1,000
el contexto correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 20 20

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

Nota: Elaboracion personal en base a los resultados arrojados por el Spss v26.
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Interpretacion. Se hallo que el coeficiente rho de Spearman es de
rs=0.752 a un nivel de significancia maximo de 0.01 (bilateral) (p=0.000; a=
0.01). Po lo que, se puede decir que el coeficiente hallado es significativo, asi
como también, de acuerdo al baremo de interpretacion de la “rs” la relacion
entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto de los
colaboradores de la CMAC Arequipa es positiva muy fuerte.

Prueba de Hipotesis “P valor”.

Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.

Ho: La relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto
de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa,

Jaén — 2022, no es significativa. (rs=0)

H1: La relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto
de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa,

Jaén — 2022, es de manera significativa. (rs# 0)

Nivel de Significancia.

El nivel de significancia calculada . =0.01
Calculando el punto critico de la “rs” aun a =0.01 y n = 20 es r critico = 0.570

Calculo estadistico.

Respecto a la tabla 18, el coeficiente rho de Spearman hallado es
rs=0.752, la cual viene hacer la “rs” calculada; sin embargo, el punto critico
de la “rs” obtenido a través de la tabla distribucion del coeficiente empleado
es de r critico = 0.570. Por tanto, para aceptar o rechazar la “Ho” se procedera

a comparar la “rs” calculada con el punto critico de la “rs”.



87

27T\
/ .
/ \
/ \
i 99% \
Regién de \
! aceptacion
’,/ de laHo \\‘
X r‘\
——mct - " ' (1/2 \\\— S —
0 0.570  0.752

Toma de Decision.

Segun el grafico anterior, el resultado es la siguiente: rs es 0.752 > r
critico 0.570 esto quiere decir que la “rs” calculada se encuentra dentro de la
zona de rechazo; siendo asi, se procede a rechazar la hipotesis nula y aceptar
la hipotesis de investigacion con un margen de error maximo de 0.01 (1%).

Conclusion.

La relacion que se da entre la rotacion de personal y rendimiento en el
contexto de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa es de manera significativa, asimismo, cabe indicar que la
mencionada relacion es positiva muy fuerte, lo cual indica que si la rotacion
de personal se incrementa entonces el rendimiento en el contexto de los
colaboradores disminuira.

Contraste de la Hipotesis especifica 3.

La relacion entre la rotacion de personal y el comportamiento laboral
contraproducente de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022, es de manera significativa.



88

Tabla 19

Correlacion entre Rotacion de personal y comportamiento contraproducente

Correlaciones

Rotacion

de Comportamiento

personal contraproducente

Rho de Rotacion de Coeficiente de 1,000 680"
Spearman  personal correlacion

Sig. (bilateral) . ,001

N 20 20

Comportamiento  Coeficiente de ,680™ 1,000
contraproducente  correlacion

Sig. (bilateral) ,001 .

N 20 20

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

Nota: Elaboracion personal en base a los resultados arrojados por el Spss v26.

Interpretacion. Se identificO que el coeficiente rho de Spearman
hallado es rs=0.680 a un nivel de significancia maximo de 0.01 (bilateral)
(p=0.000; a= 0.01). Este resultado indica que el coeficiente hallado es
significativo, asi como también, de acuerdo al baremo de interpretacion de la
“rs” la relacion entre la rotacion de personal y el comportamiento laboral
contraproducente de los colaboradores de la CMAC Arequipa es positiva muy
fuerte.

Prueba de Hipdtesis “P valor”.

Planteamiento de la Hipotesis Estadistica.
Ho: La relacion entre la rotacion de personal y el comportamiento laboral

contraproducente de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Arequipa, Jaén — 2022, no es significativa. (rs=0)
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H1: La relacion entre la rotacion de personal y el comportamiento laboral
contraproducente de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Arequipa, Jaén — 2022, es de manera significativa. (rs# 0)

Nivel de Significancia.
El nivel de significancia calculada a =0.01
Calculando el punto critico de la “rs” aun a =0.01 y n = 20 es r critico = 0. 570

Calculo estadistico.

Segun la tabla 19, el coeficiente de rho de Spearman hallado es rs=0.680,
la cual viene hacer la “rs” calculada; sin embargo, el punto critico de la “rs”
obtenido es r critico = 0.570. Por lo tanto, para aceptar o rechazar la hipétesis
nula (Ho) se procederd a comparar la “rs” calculada con el punto critico de la
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Toma de Decision.

Respecto al grafico presentando anteriormente, el resultado es la
siguiente: rs es 0.680 > r critico 0.570 esto indica que la “rs” calculada se
encuentra dentro de la zona de rechazo; por ende, se procede a rechazar la
hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis de investigacion (H1) con un margen

de error maximo de 0.01 (1%).
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Conclusion.

La relacion que se da entre la rotacion de personal y el comportamiento
laboral contraproducente de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro 'y
Crédito Arequipa es de manera significativa, asi como también, se verificd que
dicha relacién es positiva muy fuerte, lo que quiere decir, a medida que la
rotacion de personal se incremente entonces la mayoria de los colaboradores
presentaran comportamientos laborales contraproducentes, la cual es

perjudicial para la empresa.
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Analisis y Discusion de Resultados

Para proceder con el analisis y discusion de los resultados, es fundamental tener
presente el objetivo general de investigacion que consistio en Establecer la relacion que se da
entre rotacion de personal y el rendimiento laboral individual de los colaboradores de Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022.

La presente investigacion estuvo sujeta a ciertas limitaciones en la disponibilidad y
acceso a la informacién respecto a las variables de investigacion. Sin embargo, se logré
completar la teorizacion de las variables que dieron lugar a disefiar los instrumentos de
investigacion, donde a través de una prueba piloto y del coeficiente alfa de Cronbach, se obtuvo
un grado de confiabilidad muy alto con un puntaje de o = 0.86 para el primer instrumento
(rotacion de personal), del mismo modo, para el segundo instrumento (rendimiento laboral
individual) se obtuvo un nivel de confiabilidad muy alto con un puntaje de o = 0.901. Siendo
asi, se procedi6 a la aplicacion de las encuestas a la muestra determinada.

Asimismo, respecto a los resultados obtenidos y analizados, para la primera variable
rotacion de personal, se encontrd que, de los 20 sujetos sometidos a estudio, un 35% (7) y el
30% (6) manifiestan que los niveles de rotacion de personal son moderado y alto
respectivamente, lo cual provoca problemas como fuja de talento, elevados costos en la
contratacion de un nuevo personal, costos de proceso de induccidn y socializacion, entre otros.

En cuanto a sus dimensiones, del total de la muestra considerada; para la primera
dimensién remuneracién, se encontré que un 40.00% (8) sefialaron que estan de acuerdo con
la remuneracion percibida y con otros beneficios laborales como prestaciones sociales,
incentivos no monetarios, etc., con ello se puede afirmar que la empresa se esfuerza en
recompensar a sus colaboradores de la mejor manera posible; en tanto para la segunda
dimensidn condiciones ambientales de trabajo, se identificd que solo el 10.0% (2) de los sujetos

expresan que estdn de acuerdo con las condiciones ambientales de trabajo que ofrece la
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empresa, sin embargo, la mayoria considera con contrario; para la tercera dimension desarrollo
profesional, se hall6 que un 60% (12) de los sujetos expresan que casi nunca la empresa se
esfuerza en promover el desarrollo profesional, es decir, las oportunidades de crecimiento
profesional son pocas, capacitaciones poco frecuentes, entre otros.

En caso de la segunda variable rendimiento laboral individual, se identificd que, de los
20 sujetos sometidos a estudio, un 30% (6) y 25% (5) tienen un nivel de rendimiento laboral
bajo e intermedio respectivamente, segun a lo evaluado esto se suscita por factores como: dificil
adaptacion a los cambios, insatisfaccion laboral, escala remunerativa poco atractiva, entre
otros.

Respecto a sus dimensiones de estudio, en base a la muestra considerada de 20 sujetos;
para la primera dimension rendimiento en la tarea, se identificd que un 45% (9) de estos tienen
un nivel bajo en el rendimiento en la tarea, ya que dichos colaboradores por lo general no se
esfuerzan en realizar un buen trabajo, no tienen enfoque a resultados, presentan deficiencias en
sus labores, falta de planificacién y organizacion, entre otros; para la segunda dimension
rendimiento en el contexto, se identificd que un 60% (12) de los sujetos tienen un rendimiento
en el contexto entre un nivel bajo a intermedio, ya que en los resultados reflejaron que por lo
general carecen de habilidades para asumir retos, adaptarse al cambio, proactividad,
habilidades comunicativas y lo mas importante el enfoque al cliente; y por dltimo, para la
tercera dimensién comportamiento contraproducente, un 45% (9) expresa que a veces Sus
comportamientos con contraproducentes, es decir, aquellos comportamientos que perjudican a
la empresa.

Todos los resultados descritos anteriormente permitieron contrastar la hipétesis general
planteada que consistio en verificar si La relacion que se da entre rotacion de personal y
rendimiento laboral individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Arequipa, Jaén — 2022, es significativa, para ello se emple6 el coeficiente de correlacién Rho
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de Spearman, donde se encontré que el coeficiente hallado es de rs=0.876 a un nivel de
significancia maximo de 0.01 (bilateral) (p=0.000 < o= 0.01), siendo asi, la mencionada
relacion se da a un nivel positivo perfecta, por lo tanto, se puede afirmar que la rotacion de
personal se relaciona significativamente con el rendimiento laboral individual. Al respecto, en
un estudio similar realizado por (Sanchez, 2019) sobre indice de rotacion de personal en la
rentabilidad en una financiera, determino que existe relacion directa y significativa entre el
indice de rotacion de personal con la rentabilidad, lo que significa, a la medida que la rotacién
de personal aumente, se reflejara en las ratios de rentabilidad resultados negativos. Por lo que
recomiendan lo siguiente: Mejorar su plan de recompensas para los empleados de la financiera,
aplicando un bono de permanencia para aquellos que cumplan cierto lapso de tiempo.

Ademas, otro estudio que guarda bastante relacion al nuestro fue desarrollado por
(Carbajal, 2019) sobre satisfaccion laboral y rotacion del personal en una entidad financiera,
donde determind que las condiciones fisicas se relacionan de forma significativa (rs= 0.618)
con la rotacion del personal, lo que indica una relacion positiva fuerte, lo que quiere decir,
mientras la empresa brinda condiciones fisicas adecuadas al personal, entonces la rotacién del
personal disminuira. Por otro lado, se encontrd que los beneficios laborales guardan relacion
significativa y positiva media (rs=0.701) con la rotacion de personal, lo que indica si la empresa
brinda grandes beneficios laborales a los trabajadores entonces el indice de rotacion del
personal reducira.

Del mismo modo, para la primera hipétesis especifica, que consistié en verificar si La
relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en la tarea de los colaboradores de
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022, es de manera significativa, para
lo cual, se empleé el coeficiente de correlacién Rho de Spearman, donde se encontré que el
coeficiente hallado es de rs=0.755 a un nivel de significancia méximo de 0.01 (bilateral)

(p=0.000 < a= 0.01), asimismo, la mencionada relacion se da a un nivel positivo muy fuerte,
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por lo tanto, se puede afirmar que la rotacion de personal se relaciona de forma significativa
con el rendimiento en la tarea. En tanto, para reforzar a los resultados obtenidos, (Salas, 2018)
en su estudio sobre Absentismo y el rendimiento laboral, determinG que el absentismo se
relaciona de forma significativa con el rendimiento laboral, ya que los resultados reflejaron que
a través de absentismo se puede alterar el rendimiento laboral del personal de la mencionada
empresa, es decir, si se controla el absentismo del personal, el rendimiento laboral del mismo
sera cada vez mejor.

Para el contraste de la segunda hipotesis especifica, que consistio en verificar si La
relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto de los colaboradores de
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022, es de manera significativa, se
empled el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, donde se determind que el coeficiente
hallado es de rs=0.752 a un nivel de significancia maximo de 0.01 (bilateral) (p=0.000 < a=
0.01), este resultado conlleva a afirmar que la mencionada relacion se da a un nivel positivo
muy fuerte, por lo tanto, podemos decir que la rotacion de personal se relaciona de forma
significativa con el rendimiento en el contexto. No se encontré estudios similares o que
discutan a los resultados obtenidos.

Finalmente, la tercera hipdtesis especifica, que consistidé en verificar si La relacion
entre la rotacion de personal y el comportamiento laboral contraproducente de los
colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022, es de manera
significativa, para lo cual, se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, donde el
coeficiente encontrado es de rs=0.680 a un nivel de significancia maximo de 0.01 (bilateral)
(p=0.000 < a= 0.01), en base a este resultado es posible mencionar que la relacién se da a un
nivel positivo muy fuerte, por ende, podemos afirmar que la rotacion de personal se relaciona
de forma significativa con el comportamiento laboral contraproducente. Al respecto no de

encontrd estudios similares o que discrepen a los resultados obtenidos.
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Conclusiones

La teoria recaba y los resultados analizadas y expuestos en capitulos anteriores,

permitieron llegar a las siguientes conclusiones:

1.

En cuanto al objetivo general de investigacion, se revela que la relacion que se da entre
la rotacion de personal y el rendimiento laboral individual de los colaboradores de la
CMAC Arequipa es significativa (rs=0.876, p<0.01). Asimismo, cabe mencionar que
dicha relacion es positiva perfecta, lo cual significa que, a mayor rotacion de personal el
rendimiento laboral individual de los colaboradores de dicha empresa se vera
perjudicado. De acuerdo a lo evaluado este hecho se suscita generalmente por una politica
remunerativa poco atractiva, pocas oportunidades de crecimiento profesional en la
empresa y pesimas condiciones ambientales de trabajo.

Respecto al primer objetivo especifico, cabe sefialar que existe una relacion significativa
(rs=0.755, p<0.01) entre la rotacién de personal y el rendimiento en la tarea de los
colaboradores de la CMAC Arequipa. Ademas, se verifico que dicha relacion es positiva
muy fuerte, lo cual significa que, a mayores niveles de rotacion de personal el
rendimiento en la tarea de los colaboradores se vera afectado. Esto se refleja en los
colaboradores que no se esfuerzan en realizar un buen trabajo, no tienen un enfoque a
resultados, presentan deficiencias en sus labores, falta de planificacion y organizacion.
En cuanto al segundo objetivo especifico, se denota que, existe una relacién significativa
(rs=0.752, p<0.01) entre la rotacion de personal y el rendimiento en el contexto de los
colaboradores de la CMAC Arequipa. Asimismo, cabe sefialar que la mencionada
relacion es positiva muy fuerte, lo cual indica que si la rotacion de personal se incrementa
entonces el rendimiento en el contexto de dichos colaboradores sera pésima.
Finalmente, en cuanto al tercer objetivo especifico, se revela que, existe una relacion

significativa (rs=0.7680, p<0.01) entre la rotacion de personal y el comportamiento
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laboral contraproducente de los colaboradores de la CMAC Arequipa. Asi como también,
se verificd que dicha relacion es positiva muy fuerte, lo que quiere decir, a medida que
la rotacion de personal se incremente entonces en la misma medida se incrementara el
numero de colaboradores que presentan comportamientos laborales que van en contra de

la empresa, siendo esta perjudicial para el logro de los objetivos organizacionales.
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Recomendaciones

Teniendo en consideracion la importancia que tiene la presente investigacion y en funcion a

los resultados se plantea las siguientes recomendaciones:

- A las empresas del sector micro financiero hacer publico los resultados del presente estudio

en sus distintas areas jerarquicas y sedes con la finalidad de mejorar los puntos expuestos.

- Realizar capacitaciones y formacion respecto a la importancia existente entre la rotacién de
personal y el rendimiento individual de los colaboradores en aras de mejorar el desempefio de

los colaboradores en general.

- Mejorar y especializar el método de investigacion aplicado al presente trabajo con el objetivo

de alcanzar mejores resultados en tiempos mas cortos.

- Los resultados del presente trabajo deben ser aplicados de forma muy cuidadosa ya que el
recurso humano es el mas sensible dentro de la organizacion o empresa que ante cualquier mala

ejecucidn reflejaran resultados mucho mas contraproducentes.

- Ante los resultados obtenidos se debe implementar mejoras en los procesos y ser mas
cuidadosos al momento de aplicar estrategias que busquen canalizar la mejora continua de los

colaboradores.

- El presente estudio refleja la realidad de un sector micro financiero sin embargo se
recomienda realizar futuras investigaciones aplicadas en un ambito mucho mas grande como

en las financieras o banca las mismas que abarcan una poblacion mas grande.



98

Referencias Bibliograficas

Andrade, D. (2018). Influencia de las préacticas de liderazgo sobre la rotacion del personal en
una empresa de servicios de medicina prepagada. (Tesis de Mestria). Universidad
Andina Simodn Bolivar, Quito, Ecuador. Obtenido de
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/6447/1/T2757-MDTH-Andrade-

Influencia.pdf

Arias, F. (2012). El Proyecto de Investigacion Introduccién a la metodologia cientifica.

Caracas: EDITORIAL EPISTEME, C A

Carbajal, R. (2019). Satisfaccion laboral y rotacién del personal en una entidad financiera.
(Tesis de licenciatura). Universidad Privada del Norte, Trujillo, Perd. Obtenido de
https://repositorio.upn.edu.pe/bitstream/handle/11537/21793/Carbajal%20Puerta%20

Richard%20Alfonso.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Castafieda, R. (2005). La Gestion Integral de Recursos Humanos. Alcala de Henares, Espafia:

Instituto de Direccion y Organizacidén de Empresas.

Castillo, E., & Sabando, J. (2018). Rotacién de personal y la productividad de la Compafiia
Exportadora del Sur. (Tesis de Licenciatura). Universidad Catolica de Guayaquil,
Guayaquil, Ecuador. Obtenido de
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/10174/1/T-UCSG-PRE-ECO-ADM-

449.pdf

Cejas, M., Vasquez, G., Chirinos, N., Hernandez, G., Sandoval, L., Lozada, B., & Anzola, A.
(2008). Administracién de Recursos Humanos: La arquitectura estratégica de las

organizaciones. Sangolqui, Ecuador: Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE.



99

Chiavenato, I. (2000). Administracion de Recursos Humanos (Quinta ed.). Bogota, Colombia:

McGraw-Hill.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de Recursos Humanos. Ciudad de México: McGraw-

Hill.

Cubillos, C., Reyes, M., & Londofio, M. (2017). Analisis de las causas de la rotacion de
personal en el Area comercial de una Gran Superficie. FACCEA, 7(1), 58-66. Obtenido
de  file:///C:/Users/LENOVO/Downloads/230-Text0%20del%20art%C3%ADculo-

680-1-10-20210204.pdf

Dessler, G., & Varela, R. (2011). Administracion de Recursos Humanos: Enfoque

Latinoamericano. Ciudad de México: Pearson Educacion.

Diario el Economista. (16 de Diciembre de 2019). Indice promedio de rotacién de personal en
el Per(. pags. 12-14. Obtenido de https://www.eleconomistaamerica.pe/empresas-
eAm-peru/noticias/10257100/12/19/El-indice-promedio-de-rotacion-laboral-llega-a-

207-en-las-empresas-peruanas.html

Fadul, A. (2021). Satisfaccion profesional y rendimiento laboral de los empleados del
Departamento de Conciliaciones de una entidad Financiera. (Tesis de Maestria).
Universidad Andina  Simén  Bolivar, Quito, Ecuador. Obtenido de
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/8346/1/T3641-MDTH-Fadul-

Relacion.pdf

Gabini, S. (2018). Potenciales Predictores del Rendimiento Laboral. Buenos Aires, Argentina:

Teseo - UAL.

Gabini, S., & Solana, S. (2016). Validacion de la Escala de Rendimiento Laboral Individual en

Trabajadores Argentinos. Evaluar, 16(1), 67- 45.



100

Galindo, D. (2017). Efecto de la rotacion de personal en la rentabilidad de la empresa Prosegur
Vigilancia y Seguridad Privada. (Tesis de Licenciatura). Corporacion Universitaria
Minuto de Dios, Bogota. Obtenido de
https://repository.uniminuto.edu/bitstream/10656/5805/1/TFS_GalindoCarvajalDeyssi

Dayana_2017.pdf

Guevara, K., & Guevara, N. (2020). Rotacion de personal y su relacion con la satisfaccion del
cliente en la financiera Crediscotia Jaén. (Tesis de Licenciatura). Universidad Sefior de
Sipén, Pimentel, Perd. Obtenido de
https://repositorio.uss.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12802/7031/Guevara%20Fern
%c3%alndez%20Karely%20&%20Guevara%20Fern%c3%alndez%20Norely.pdf?se

quence=1

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacién (Sexta

ed.). Ciudad de México: McGraw-Hill.

Lusthaus, C. (2002). Claves para Mejorar el Rendimiento Laboral en las Empresas. Madrid,

Espafia: Work Meter.

Ministerio de Trabajo y de Promocion del Empleo. (2017). Informe Estadistico Mensual. Lima:

Direccion General de Promocion del Empleo.

Mondy, W. (2010). Administracion de Recursos Humanos (Decimoprimera ed.). Ciudad de

Meéxico: Pearson Educacion.

Montalvo, M. (2018). Salario emocional y rotacidn de personal en la empresa Consulting and
Tax. (Tesis de Licenciatura). Universidad Central del Ecuador, Quito, Ecuador.
Obtenido de http://www.dspace.uce.edu.ec/bitstream/25000/14520/1/T-UCE-0007-

P1044-2018.pdf



101

Raymundo, W. (2020). Relacion entre la rotacion de personal y el clima laboral del personal
operativo en una empresa Retail. (Tesis de licenciatura). Universidad San Ignacio de
Loyola, Lima, Peru. Obtenido de
https://repositorio.usil.edu.pe/server/api/core/bitstreams/4c03a513-ab29-4bf8-9d6¢c-

e50bddabla65/content

Robbins, S., & Coulter, M. (2005). Administracion (Octava ed.). Ciudad de México: Pearson

Educacion.

Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento Organizacional (Decimoquinta ed.). Ciudad

de México: Pearson.

Robbins, S., & Timothy, J. (2009). Comportamiento organizacional (Decimotercera ed.).

Ciudad de México: Pearson Educacion.

Salas, E. (2018). El absentismo y el rendimiento laboral en los recursos humanos de la empresa
Misol Minig Solutions. (tesis de licenciatura). Universidad Nacional Daniel Alcides
Carrion, Pasco, Perd. Obtenido de
http://repositorio.undac.edu.pe/bitstream/undac/696/1/TESIS%20EL%20AUSENTIS
MQO%20Y %20SU%20RELACION%20CON%20EL%20RENDIMIENTO%20LABO
RAL%20EN%20EL%20RECURSOS%20HUMANOS%20EMPRESA%20MISOL.P

DF

Sanchez, J. (2019). Influencia del indice de rotacién de personal en la rentabilidad de la Caja
Rural de Ahorro y Crédito los Andes S.A. (Tesis de Licenciatura). Universidad
Nacional del Antiplano, Puno, Perq. Obtenido de
http://repositorio.unap.edu.pe/bitstream/handle/UNAP/10723/Sanchez_Torrez_Jerem

y_Ted.pdf?sequence=1&isAllowed=y



102

Tamayo, M., & Tamayo. (2003). El procedo de la investigacén cientifica. Ciudad de México:

Limusa, S.A.

Villar, H. (2020). La rotacion de personal en las empresas peruanas: indicadores que se
trastocan con el COVID - 19. Lima: Universidad San Martin de Porres (digital).
Obtenido de La rotacion de personal en las empresas peruanas: indicadores que se
trastocan con el COVID - 19: https://www.administracion.usmp.edu.pe/revista-
digital/numero-4/la-rotacion-de-personal-en-las-empresas-peruanas-indicadores-que-

se-trastocan-con-el-covid-19/

Vifian, J., Mifio, G., & Viteri, A. (2020). Impacto Financiero y la Rotacion de Personal en las

Areas de Mercadeo y Operaciones: Empresa Ecuatoriana. KnE Engineering, 20, 1-29.



103

ANEXOS



Anexo 1: Matriz de Consistencia
Titulo: Rotacion del Personal y Rendimiento Laboral Individual de los Colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA

¢Cual es la relacion que se da entre | Establecer la relacion que se da entre | La relacién que se da entre rotacion de Método general:

rotacién de personal y rendimiento | rotacion de personal y rendimiento | personal 'y  rendimiento  laboral Método cientifico

laboral individual de los | laboral individual de los | individual de los colaboradores de Caja D1. Remuneracion Meétodos especificos:
colaboradores de Caja Municipal de | colaboradores de Caja Municipal de | Municipal de Ahorro y Crédito ' Método de observacion, deductivo y

Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —
20227

Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —
2022.

Arequipa, Jaén — 2022, es significativa.

PE1

¢De qué manera se relaciona la
rotacion de personal y el rendimiento
en la tarea de los colaboradores de
Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022?

PE2

¢De qué manera se relaciona la
rotacion de personal y el rendimiento
en el contexto de los colaboradores de
Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022?

PE3

¢De qué manera se relaciona la
rotacion de personal 'y el
comportamiento laboral
contraproducente de los
colaboradores de Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —
20227

OE1

Fijar de qué manera se relaciona la
rotacion de personal y el rendimiento
en la tarea de los colaboradores de
Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022.

OE2

Identificar de qué manera se relaciona
la rotacion de personal y el
rendimiento en el contexto de Caja
Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022.

OE3

Conocer de qué manera se relaciona
la rotacion de personal y el
comportamiento laboral
contraproducente de los
colaboradores de Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén —
2022.

HE1

La relacion entre la rotacion de personal
y el rendimiento en la tarea de los
colaboradores de Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022,
es de manera significativa.

HE2

La relacion entre la rotacion de personal
y el rendimiento en el contexto de los
colaboradores de Caja Municipal de
Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén — 2022,
es de manera significativa.

HE3

La relacidn entre la rotacion de personal
y el comportamiento laboral
contraproducente de los colaboradores
de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022, es de manera
significativa.

V1. Rotacién del
personal

D2. Condiciones
ambientales de trabajo

D3. Desarrollo
profesional

V2. Rendimiento laboral
individual

D1. Rendimiento en la
tarea

D2. Rendimiento en el
contexto

D3. Comportamiento
laboral contraproducente

estadistico.

Tipo de investigacion:

Bésica

Nivel de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:

No experimental de corte transversal.

ve
N

Donde:

M: muestra

O: variable

R: relacion

Poblacion: Conformado por 20
colaboradores de la CMAC Arequipa,
sede de la ciudad de Jaén.

Muestra: censal

Instrumento: Cuestionario

Técnicas de procesamiento y
anélisis de datos:

Spss y Excel

Estadistica descriptiva e inferencial.




Anexos 2: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V1. Rotacién del La rotacién de personal se | La variable Rotacion de personal e  Politica remunerativa
Personal define como aquella | se estudiara en sus tres e Prestaciones sociales
“fluctuacion de personal entre | dimensiones: RemuneraCién, gg-r.nuneracién ° Incentivos laborales monetarios
una organizacibn 'y su | condiciones ambientales de e Incentivos no monetarios (reconocimiento v flexibili n
ambiente, en otras palabras, el | trabajo y desarrollo profesional. eﬁ,eorarizsdeotraszg)a 05 (reconocimiento y flexibilidad e
intercambio de personas entre | Donde  se  planteara  los «  Condiciones fisicas (Mobiliario, iluminacion, etc.)
la organizacion y el ambiente | indicadores mas convenientes . e Relaciones laborales
esta definido por el volumen de | para la evaluacion de la misma, | D2: Condiciones ELinos de trabai . Ordinal
personas que ingresan y que | con la finalidad de lograr el | @Mbientales de *  Equipos de trabajo empaticos
salen de la organizacion™ (p. | objetivo general de la | rabajo * Sc_egurldad y bienestar del trabajador
135) investigacion. e Tiempos de horas laborales
e  Oportunidades de crecimiento profesional
D3. Desarrollo . Criterio.s,y programas de ca_pacitacién
profesional e  Educacion profesional continuo
e Ampliar y fortalecer las competencias
e Politica disciplinaria
V2. Rendimiento Para (Murphy, 1990, como se | La variable Rendimiento laboral e Calidad de trabajo
Laboral Individual cité en Gabini, 2018) define al | individual se estudiara en sus tres L. e Planificacion y organizacion del trabajo
rendimiento laboral | dimensiones: Rendimiento en la | D1. Rendimiento | & Jo o 0 o os resultados
(ijndividual co(rjno “el conjun;o tarea, rendimiento en el IC(E)nte>|<to en la tarea «  Priorizacién de actividades importantes y urgentes
e conductas y/o | y comportamientos laborales o i afici
comportamiento que son | contraproducente. Donde se . TToﬁgfji?]iilctliir;te
relevantes para las metas de la | planteard los indicadores mas « Aceptar y aprender de la retroalimentacion
organizacion o para la unidad | apropiados para la evaluacién de D2. Rendimiento e Cooperar con los demés
organizativa en la que la | la misma, con la finalidad de ) pere . Ordinal
persona trabaja” (p. 27). lograr el objetivo general de la en el contexto ® Co_munl_cgrse de forma afe_zctlva
investigacion. o AS|gnac.|0n de retos _desaflantes
o Estar orientado al cliente
D3 e Mostrar excesiva negatividad
Cor.nportamiento 3 Comportam!entos que dafien a la organizacion _
laboral . Comportam!entos que dafien a los comparieros de trabajo o
contraproducente a los SUPETVISOTes .
e  Cometer errores intencionales
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Variable Dimensiones Indicadores items Respuesta
Politica remunerativa 1. Laentidad financiera tiene una politica remunerativa atractiva y motivadora.
Remuneracion percibida 2. Laremuneracion que percibe compensa a los aportes que realiza hacia la Financiera.
Prestaciones sociales 3. Laentidad financiera reconoce las prestaciones sociales como beneficio que le pertenece por
D1: Ley.
Remuneracién Incentivos laborales 4.  Laentidad financiera concede incentivos laborales monetarios y motivadores.

monetarios
Incentivos no monetarios 5. Los incentivos no monetarios (reconocimiento, flexibilidad en el horario de trabajo, otros.) que le
(reconocimiento y brinda la financiera, estimula a cumplir con los objetivos y metas.
flexibilidad en el horario de
trabajo).
Condiciones fisicas 6. Las condiciones fisicas (mobiliario, iluminacién, otros.) de la financiera son adecuadas para
(Mobiliario, iluminacién, trabajar. 1: Totalmente en
etc.) desacuerdo

V1 . Relaciones laborales 7. Las relaciones laborales que predomina en la financiera son saludables y afectivas. 2: En desacuerdo

Rotacion del | D2: Condiciones 3: Indeciso
personal ambientales de Equipos  de trabajo 8. Laentidad financiera promueve la formacion de equipos de trabajo empaticos. 4: De acuerdo
trabajo empaéticos 5: Totalmente de
Seguridad y bienestar del 9. Laentidad financiera brinda seguridad y bienestar para la comodidad del trabajador. acuerdo
trabajador
Tiempo de horas laborales 10. La entidad financiera respeta las horas laborales establecidas por Ley. (8 horas)
Oportunidades de 11. Laentidad financiera brinda oportunidades de crecimiento profesional dentro y fuera de ella.
crecimiento profesional
Criterios y programas de 12. Laentidad financiera se esfuerza en disefiar criterios y programas de capacitacion.
capacitacion
D3. Desarrollo Educacion profesional 13. La educacidn profesional que brinda la entidad financiera es constante.
profesional continuo

Ampliar y fortalecer las 14. Siente que al trabajar en la entidad financiera amplia y fortalece sus competencias
competencias (conocimientos, habilidades y capacidades).
Politica disciplinaria 15. La politica disciplinaria de la entidad financiera, fomenta el respeto entre todos los trabajadores.
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V2:
Rendimiento
Laboral
Individual

D1: Rendimiento
en la tarea

Calidad de trabajo

16.

Realizo mis labores asignados demostrando calidad.

Planificacion y
organizacion del trabajo

17.

La planificacion y organizacion de mis labores me ayuda a obtener buenos resultados.

Orientacién  hacia  los
resultados

18.

Al realizar mis labores siempre estoy orientado hacia los resultados.

Priorizacion de actividades
importantes y urgentes

19.

Priorizo mis actividades importantes y urgentes para evitar problemas futuros.

Trabajo eficiente

20.

Realizo mis labores con eficiencia (buen uso de los recursos).

D2: Rendimiento
en el contexto

Tomar iniciativa

21.

Considero que tomar iniciativa me caracteriza.

Aceptar y aprender de la
retroalimentacion

22.

Acepto mis errores y aprendo de la retroalimentacion.

Cooperar con los demés

23.

Cooperar con mis demas compafieros es importante para mi.

Comunicarse de forma
afectiva

24.

Considero que me comunico afectivamente con mis comparieros y jefes.

Asignacion de retos
desafiantes

25.

Asumo retos desafiantes asignados por parte de mis jefes.

Estar orientado al cliente

26.

Cuando realizo mis labores estoy orientado a la satisfaccion del cliente.

D3:
Comportamiento
contraproducente

Mostrar excesiva 27. Siento que muestro excesiva negatividad en mis actitudes y/o comportamientos.
negatividad

Comportamientos gue 28. Considero que mis comportamientos dafian a la financiera.

dafien a la organizacion

Comportamientos que 29. Siento que mis comportamientos dafian a mis compafieros de trabajo y a los supervisores.

dafien a los compafieros de
trabajo o a los supervisores

Cometer errores
intencionales

30.

Considero que cuando cometo errores son intencionales.

1: Totalmente en
desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Indeciso

4: De acuerdo

5: Totalmente de

acuerdo
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Anexo 4: Instrumento de Investigacion
CUESTIONARIO: ROTACION DE PERSONAL

Estimado colaborador: le invito a participar en el presente cuestionario, que tiene como
finalidad estudiar la rotacion de personal y sus causas; ademas, informéandole que seréa de forma
anonima y se mantendré la confidencialidad de la informacién brindada, ya que se utilizara
solo para llevar acabo el trabajo de investigacion mencionado (tesis).

Lea las instrucciones y responda cada enunciado con la mayor veracidad posible, desde ya le
agradecemos la sinceridad del caso.

Instrucciones: Marca con un (X) la respuesta que considere correcta, de acuerdo al siguiente

detalle:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N-° Descripcion 2 3
Remuneracion
01 La entidad financiera tiene una politica remunerativa atractiva y motivadora.
02 La remuneracion que percibe compensa a los aportes que realiza hacia la
Financiera.
03 La entidad financiera reconoce las prestaciones sociales como beneficio que
le pertenece por Ley.
04 La entidad financiera concede incentivos laborales monetarios y
motivadores.
05 Los incentivos no monetarios (reconocimiento, flexibilidad en el horario de
trabajo, otros.) que le brinda la entidad financiera, estimula a cumplir con
los objetivos y metas.
Condiciones ambientales de trabajo
06 Las condiciones fisicas (mobiliario, iluminacion, otros.) de la entidad
financiera son adecuadas para trabajar.
07 Las relaciones laborales que predomina en la entidad financiera son
saludables y afectivas.
08 La entidad financiera promueve la formacion de equipos de trabajo
empaéticos.
09 La entidad financiera brinda seguridad y bienestar para la comodidad del
trabajador.
10 La entidad financiera respeta las horas laborales establecidas por Ley. (8
horas)
Desarrollo profesional
11 La entidad financiera brinda oportunidades de crecimiento profesional
dentro y fuera de ella.
12 La entidad financiera se esfuerza en disefiar criterios y programas de
capacitacion.
13 La educacion profesional que brinda la entidad financiera es constante.
14 Siente que al trabajar en la entidad financiera amplia y fortalece sus
competencias (conocimientos, habilidades y capacidades).
15 La politica disciplinaria de la entidad financiera, fomenta el respeto entre

todos los trabajadores.
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CUESTIONARIO: RENDIMIENTO LABORAL INDIVIDUAL

Estimado colaborador: le invito a participar en el presente cuestionario, que tiene como
finalidad estudiar sobre el rendimiento laboral individual; ademas, informandole que sera de
forma andnima y se mantendra la confidencialidad de la informacion brindada, ya que se
utilizara solo para llevar acabo el trabajo de investigacion mencionado (tesis).

Lea las instrucciones y responda cada enunciado con la mayor veracidad posible, desde ya le
agradecemos la sinceridad del caso.

Instrucciones: Marca con un (X) la respuesta que considere correcta, de acuerdo al siguiente
detalle:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
N-° Descripcion 2 3
Rendimiento en la tarea

01 Realizé mis labores asignados demostrando calidad.
02 La planificacion y organizacion de mis labores me ayuda a obtener buenos

resultados.
03 Al realizar mis labores siempre estoy orientado hacia los resultados.
04 Priorizo mis actividades importantes y urgentes para evitar problemas

futuros.
05 Realizo mis labores con eficiencia (buen uso de los recursos).

Rendimiento en el contexto
06 Considero que tomar iniciativa me caracteriza.
07 Acepto mis errores y aprendo de la retroalimentacion.
08 Cooperar con mis demas compafieros es importante para mi.
09 Considero que me comunico afectivamente con mis compafieros y jefes.
10 Asumo retos desafiantes asignados por parte de mis jefes.
11 Cuando realizo mis labores estoy orientado a la satisfaccién del cliente.
Comportamiento laboral contraproducente

12 Siento que muestro excesiva negatividad en mis actitudes y/o

comportamientos.
13 Considero que mis comportamientos dafian a la entidad financiera.
14 Siento que mis comportamientos dafian a mis compafieros de trabajo y a los

supervisores.

15

Considero que cuando cometo errores son intencionales.
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Anexo 6: Consentimiento Informado

D T de............ anos de edad.
Identificado(a) con DNI N.°...................... , manifiesto haber recibido la invitacién
correspondiente para ser parte de la investigacion titulada “Rotacion de personal y rendimiento
laboral individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito Arequipa, Jaén
—2022”, 1a cual tiene como objetivo “Establecer la relacion que se da entre rotacion de personal
y rendimiento laboral individual de los colaboradores de Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Arequipa, Jaén — 2022, dando constancia que el Sr. Sandro Ponce Salazar, me ha informado
de manera clara sobre este estudio, doy por sentado que: EI manejo de la informacion no se
usara para otro propdésito que el mencionado anteriormente, se respetara en todo momento mi
integridad y voluntad para formar parte del presente. Asi también, entiendo que las respuestas
a los cuestionarios seran codificadas usando un namero, por lo tanto, sera andnima.

De tener alguna duda, poseo el derecho de plantearla y exigir al encargado de la
investigacidn una respuesta acorde a mi interés, de no recibirla, o no quedar conforme con la
misma, tengo la absoluta potestad para retirarme del proyecto en cualquier momento, sin que
ello genere perjuicio hacia mi persona.

Tomando en cuenta cada uno de los compromisos, anteriormente prescritos por el
investigador con mi persona, otorgo mi consentimiento para formar parte del presente

estudio.
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Anexo 7: Fotos de la Aplicacion del Instrumento
CAJA AREQUIPA SEDE JAEN
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PARTE DEL EQUIPO DE COLABORADORES DE AGENCIA
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TALLER DE CAPACITACION - GESTION TALENTO HUMANO




