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RESUMEN

El objetivo de este estudio fue identificar los factores que determinan la alta
rotacion del personal en la Administracion de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay-
Pasco 2019. Para ello se empled el método cientifico, para lo cual la investigacion fue de
tipo hipotético-deductivo, de nivel descriptivo y el disefio fue no experimental de corte
transversal y de tipo bésica, el estudio estuvo compuesto de una poblacion de 71
individuos. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante encuestas, utilizando un
cuestionario compuesto por 27 preguntas. La conclusiéon obtenida sobre la base de los
resultados se ha establecido que: se determind que la rotacién de personal en la
Administrativa de Proyectos Mineros y Civiles es de manera constante porque en realidad
el tiempo de trabajo de un colaborador ingresante segun el contrato es de 3 meses como
minimo y en ese tiempo el colaborador ve como la empresa estd comprometida con su
salario, con los beneficios laborales, con el ambiente de trabajo, con el régimen en el que
se rigen y todo esto la empresa debe evaluar y muy aparte si cumple con el perfil adecuado

para cubrir un puesto.

Palabras clave: Rotacion de Personal, Salario, Beneficios, Renuncia, Condiciones de

Trabajo



14

ABSTRACT

The objective of this study was to identify the factors that determine the high staff
turnover in the Administration of Mining and Civil Projects of Huayllay-Pasco 2019. For
this, the scientific method was used, for which the research was hypothetical-deductive.
descriptive level and the design was non-experimental, cross-sectional and basic, the study
was made up of a population of 71 individuals. Data collection was carried out through
surveys, using a questionnaire composed of 27 questions. The conclusion obtained based
on the results has been established that: it was determined that personnel rotation in the
Mining and Civil Projects Administration is constant because in reality the working time of
an incoming collaborator according to the contract is 3 months at least and in that time the
employee sees how the company is committed to their salary, to the work benefits, to the
work environment, to the regime in which they are governed and all of this the company
must evaluate and very separately whether it complies with the appropriate profile to fill a

position.

Keywords: Personnel Turnover, Salary, Benefits, Resignation, Working Conditions
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INTRODUCCION

El destino de una nacion descansa en las manos de sus ciudadanos, en sus
conocimientos, habilidades y esfuerzos. La motivacion, indudablemente, emerge como una
herramienta poderosa para alcanzar resultados significativos que satisfagan tanto a los
individuos como a las organizaciones a las que pertenecen, asi como al pais en su conjunto.
Es ampliamente reconocido que las personas representan el recurso mas valioso de una
nacion, por lo que es crucial maximizar su potencial. En este sentido, una tarea
fundamental para cualquier organizacion es evaluar el nivel de motivacion y satisfaccion
de sus miembros, lo cual se refleja en la estabilidad de su fuerza laboral y en el
compromiso demostrado hacia los objetivos de la organizacion.

Por lo general, una alta tasa de rotacion laboral suele estar asociada con la falta de
motivacion, el malestar y la insatisfaccién en el trabajo, fendmenos que, a su vez, estan
influenciados por diversos aspectos relacionados frecuentemente con deficiencias en la
gestion de recursos humanos.

Mediante este estudio, buscamos examinar algunas reflexiones sobre la
inestabilidad laboral y sus causas principales en ciertas organizaciones, resultado de
investigaciones realizadas. Esta iniciativa surge de la preocupacion ante la creciente
tendencia de rotacién laboral en muchas de nuestras empresas en la actualidad, la cual ha
tenido un impacto negativo en su desempefio.

Este estudio inicialmente surge como una preocupacion tedrica que da origen al
desarrollo de una tesis, enfocada en la Optima gestion de la organizacion. Su objetivo
primordial es motivar a todos los miembros de la institucion a reducir la rotacion de
personal, permitiendo asi que la institucion alcance sus metas a pesar de las circunstancias.

El problema de investigacion esta relacionado con ¢ Cémo se viene dando los

factores que determinan la rotacion del personal en la Administradora de Proyectos
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Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019?, y el objetivo de la investigacion es describir
como se viene dando los factores que determinan la alta rotacion del personal en la
Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019, utilizando la
metodologia de investigacion para lo cual consideraremos Hipotético — Deductivo. Nivel
de Investigacion: Descriptivo, Disefio. No experimental, de corte transversal y de tipo
Basica. La poblacién estuvo constituida por 71 personas. La recoleccion de datos se realiz6
mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado fue el
cuestionario, el cual constaba de 27 preguntas. La presente investigacién consta de cinco

capitulos, siendo los siguientes:

Capitulo I Planteamiento del estudio en donde trata de la realidad de la problematica,
trabajos previos teorias relacionadas al tema, formulacién del problema,
justificac1én del estudio y objetivos

Capitulo II | Marco tedrico de la investigacion

Capitulo ITI | Hipdtesis de la investigacion

Capitulo IV | Metodologia de la Investigacion

Capitulo V' | Analisis y discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones,
considerando también las, referencias bibliograficas y los anexos

El autor
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CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD DEL PROBLEMA

Cabe resaltar que la rotacion de personal en cualquier empresa ocasiona gastos y
recursos innecesarios, asi mismo afecta a la produccion de la empresa y desempefio de los
colaboradores entonces es ahi donde nace la realidad de la problematica para ello se busca
las causas fundamentales que dan origen a una excesiva rotacion de personal.

Generalmente estos hechos que se generan son a través de la desmotivacion, la
insatisfaccion laboral, los reconocimientos personales, y de una u otra manera la
remuneracion y beneficios que se brinda y en muchos casos esto se ve a la insuficiente
gestién de Recursos Humanos de la empresa.

Por eso es necesario ver las causas fundamentales en una organizacion, para
mejorar y llevar a cabo un mejor control de sistema de personal y el manejo adecuado de la
rotacion laboral ya que este a veces desfavorece a las empresas ocasionando pérdidas

monetarias o materiales.

La rotacion laboral es un problema que afecta mucho y siempre a las empresas.
Para Pigors y Meyers (1985) tomando en cuenta estudios realizados, dicen:
... "la rotacion de personal se refiere al nivel de movilidad interna de los empleados,

ya sea evitable o inevitable, y puede ser beneficiosa o perjudicial para una
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organizacion. Cada tipo de rotacién tiene sus propias razones. Las causas de la
rotacion inevitable incluyen enfermedades crénicas, accidentes con lesiones
parciales o totales permanentes, fallecimiento y jubilacion. Las causas de la
rotacion evitable abarcan la insatisfaccion laboral, salarios bajos, dificultades de
integracion del empleado en la organizacion, falta de alineacién del empleado con
los objetivos de la organizacion, seleccion inadecuada de personal y escasa
movilidad interna (programas de ascenso Yy traslado). Por otro lado, las causas de la
rotacion beneficiosa comprenden ascensos y promociones que permiten atraer
nuevos talentos que enriqguecen a la organizacidn con su experiencia,

conocimientos, iniciativa y potencial™.

Esto indica que la rotacion laboral no solo esta influenciada por las condiciones
laborales y la falta de motivacion, sino también por otros factores. Por lo tanto, resulta

relevante realizar un estudio especifico en cada sector, industria y empresa en particular.

En el caso de la empresa APROMINC: Administradora de Proyectos Civiles y
Mineros que opera en Huayllay en la Region Pasco, la rotacion laboral, entendida como
rotacion de personal se ha convertido en un problema, debido a que cada tres meses hay

recambio de trabajadores.

Si bien la empresa ha determinado un régimen laboral de 14 x 7, se presenta
desercidn laboral e inasistencia intermitente, razones que son causa de despido. Ademas,
quienes llegan a término de contrato, son muchos los que no recontratan. Todo esto genera
desarticulacion de las actividades laborales porque es necesario hacer nuevamente procesos
de convocatoria, seleccion y capacitacién de personal que aparte de lo laboral afectan
también el aspecto econdmico de la empresa, por lo que es necesario conocer las causales
de rotacion, porque de lo contrario podrian socavar criticamente a la empresa y llegar al

colapso en algin momento.
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Para poder remediar esta situacion el estudio nos arrojara los factores y causas del
problema con cuyos datos seré factible brindar una propuesta que lleve a la mengua del

problema.

1.2. DELIMITACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Delimitacion Espacial
El trabajo de investigacion se desarrollé en la Administradora de Proyectos
Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco de la Provincia de Pasco en el Departamento de

Pasco.

1.2.2. Delimitacion Temporal

El trabajo de investigacion se desarrolld en el mes de agosto del 2019.

1.2.3. Delimitacion Conceptual o Tematica
Este estudio se realiz6 en un amplio &mbito teorico, abarcando diversas
magnitudes en funcion de todas las variables pertinentes. Inicialmente, se explica los
términos y estructuras teoricas establecidas, las cuales se fundamentan en las variables
mencionadas.
Segun Chiavenato (2017), el término "rotacion de personal™ se refiere a la variacion
de empleados entre una organizacion y su entorno; en resumen, implica el movimiento de
personas entre la organizacion y su entorno, determinado por el nimero de personas que

entran y salen de la organizacion (p. 135).
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1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. Problema General

¢Como se viene dando los factores que determinan la rotacion del personal en la

Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019?

1.3.2. Problemas Especificos

1) ¢Como se viene dando los factores internos que determinan la rotacion del personal
en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019?
2) ¢Como se viene dando los factores externos que determinan la rotacion de personal

en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019?

1.4. JUSTIFICACION

1.4.1. Justificacién Social
Esta investigacién brindara a los directivos y colaboradores de la Administradora
de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay la informacion necesaria sobre los factores

que inciden en la rotacion del personal en el contexto organizacional.

1.4.2. Justificacion Teorica

Para fundamentar tedricamente nuestro trabajo, tomamos en cuenta lo expuesto por
Bernal (2010), quien describe la investigacion como un proceso de reflexion o discusion
académica. Esta tiene una justificacion teorica, ya que su propdsito puede ser el analisis
epistemoldgico del conocimiento existente sobre un tema, el cuestionamiento de una
teoria, la presentacion de nuevos paradigmas o la resolucion de un modelo.

Esta investigacion busco Identificar los factores que determinan la rotacion del

personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019.
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No obstante, opino que la investigacion sirve como base para investigaciones
posteriores, ampliando el conocimiento en un contexto globalizado y facilitando la
realizacion de estudios adicionales para mejorar constantemente todos los procesos dentro

de la organizacion.

1.4.3. Justificacion Metodologica

En el &mbito de la investigaciéon cientifica, la justificacion metodoldgica del
andlisis surge cuando el proyecto propuesto introduce un nuevo método o una estrategia
completamente novedosa con el fin de generar conocimiento valido y fiable (Bernal C.,

2010)

Para este estudio, se emplearon métodos de investigacion, técnicas de recoleccion
de datos, instrumentos de medicidn, escalas de evaluacion de resultados, y se llevo a cabo
un analisis estadistico para procesar los datos obtenidos de manera mas efectiva. Esto
garantiza la fiabilidad y transparencia de los resultados encontrados. En el estudio, se
sugiere aplicar un disefio de investigacion no experimental, de tipo transversal y
explicativo, en consonancia con los aspectos delineados en el planteamiento del problema

y su elaboracién.
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1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General
Describir como se viene dando los factores que determinan la alta rotacion del personal en

la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

1.5.2. Objetivos Especificos
1) Describir como se viene dando los factores internos que determinan la rotacion de
personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco

2019.

2) Describir como se viene dando los factores externos que determinan la rotacion de
personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco

2019
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

2.1.1. Antecedentes Internacionales
Saldivia (2018), en su tesis: Propuestas de intervencion en la rotacion de personal
en la empresa Cruz del Sur, orientado a los cargos de Conductores y Auxiliares de buses
interurbanos, presentada a la Universidad Austral de Chile.
En este proyecto de investigacion este personaje hace saber las causas del
exhaustivo rotacion de personal y asi mismo presenta propuestas de solucion que
permitird a la empresa de transporte disminuir sus gastos para ello se enfoca en tres
puntos importantes que existen en una empresa el primero es considerar el ambiente
laboral, el segundo es ser méas cuidados al momento de reclutar personal o proceso
de seleccién y el tercero que viene a ser el entrenamiento y/o capacitaciéon del
personal ya reclutado, y como resultado y evidencias se puede afirmar que llevar a
cabo estos tres puntos mencionados ayudaria a la empresa a reducir gastos
innecesarios lo cual demuestra que hay que centrarse en el talento humano que cada

organizacion cuenta.
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Cifuentes (2017), realizo la tesis: Andlisis de factores que influyen en la rotacion
de personal en una empresa del rubro de alimentos y bebidas, presentada a la Escuela de
Economia y Finanzas de la Universidad de Chile.

En este proyecto de investigacion la autora expresa que la tasa de rotacion de
personal mensualmente de esta empresa es aproximado de 25% entonces como
objetivo presenta analizar las causas y posterior encontrar alternativas de solucién
frente a esta problemaética. Para llevar a cabo su investigacion la autora se centro en
uno de los muchos casos que pasan los trabajadores y viendo las causas principales
que son la carga laboral a menos remuneracion, que lleva a la desmotivacién no
reconociendo al trabajador las horas trabajadas por exceso de trabajo, entonces ella
busco la solucion de ofrecer nuevas jornadas laborales de 40 y 25 horas que podrian
acumular en 4 dias a la semana y los dias restantes en descanso remunerado asi
mismo motivando al personal con una remuneracion significativa de acuerdo a las
horas acumuladas.

Arce (2017), elabord su tesis: Principales factores que generan la rotaciéon de
personal en una tienda de autoservicios, Municipio de Tejupilco, Estado de México, la
misma que fue presentada en la Universidad Auténoma del Estado de México. La autora
sefiala algunos problemas que preocupa a este Municipio que a continuacion detalla:

El primero que tiene en cuenta es el incremento de rotacion de personal que surge

en el area de recursos humanos es decir que si el personal se retira voluntariamente

lleva tiempo y costo realizar una convocatoria para nuevos personales en reemplazo
de los que se retiran quedando puestos de trabajo vacios y de una u otra manera las
areas correspondientes se ven afectadas con el logro de los objetivos establecidos,
entonces otra causa por la que el personal se retira voluntariamente es debido a que

el sueldo es bajo, el ambiente laboral no es el adecuado, y el sistema de pago es
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burocratico y no corresponde al esfuerzo, tampoco hay oportunidad de superacion y
la falta de reconocimiento de la empresa siendo estas las mas comunes por el cual
el personal decide abandonar la empresa.

Castillo y Sabando (2018), en la Universidad Catolica de Guayaquil, presentaron
la tesis: Estudio de la Incidencia que tiene la Rotacion de Personal en la Productividad de
la Compafia Exportadora del Sur en el Periodo 2014 al 2017.

El propdsito de este estudio fue identificar estrategias para abordar como la rotacion

de personal impacta en la productividad de esta empresa en particular. Esto implica

considerar tanto las contrataciones como los despidos, los cuales pueden estar
relacionados con diversas causas que afectan el progreso de la compafiia.

Por tanto, los autores de este estudio se cuestionan: ¢La rotacion de personal afecta

la productividad de la Compafiia Exportadora del Sur? Se afirma que la rotacion de

personal es un problema comin en las empresas. Por lo tanto, este estudio analizd
la relacién entre estas dos variables, la dependiente e independiente, concluyendo
que la incidencia en la productividad es minima. Por lo tanto, se rechaza la

hip6tesis nula y se acepta la alternativa.

Lipa S. ( 2020) Factores de rotacion de personal en Latinoamerica
El propdsito de este estudio fue analizar los factores que contribuyen a la rotacién
de personal en Latinoamérica. Se establecieron criterios para la seleccion de la
informacién, priorizando los articulos publicados entre 2004 y 2019. Se
identificaron y seleccionaron un total de 20 articulos de investigacion relevantes
para una revision exhaustiva, centrandose en aquellos de alto impacto en el tema.
Los resultados resaltaron la importancia de una seleccion de personal efectiva

dentro de las organizaciones, asi como las causas, costos y posibles soluciones para
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prevenir la pérdida de talento. Se llega a la conclusion de que evitar la salida de
empleados valiosos requiere ofrecer salarios competitivos, programas de

capacitacion efectivos y un ambiente laboral excepcional.

Antecedentes Nacionales

Cusacani (2017), presenta su tesis: Rotacion del personal y productividad de la

empresa Productos Pesqueros Del Sur S.A. Tacna, periodo noviembre 2016 — abril 2017,

en la Universidad Privada de Tacna,” en ella se muestra lo siguiente:

El objetivo principal consistio en examinar la relacion entre la rotacion de personal
y la productividad en la empresa Productos Pesqueros del Sur S.A. La muestra
incluyé a 100 empleados de dicha empresa. Teniéndose como resultados el indice
de rotacion del personal con un promedio de 9.34% en el &rea porciones, y en el
area fresco no se presenta rotacion. El nivel de productividad de la empresa sefialo
un promedio de 4098,62 Kg/hora de perico en el area fresco y 1678,65Kg/hora de
perico en el area porciones. Los factores estudiados que originan la rotacion del
personal de la empresa son: por salud (22%), mejor oportunidad (21%), mejor
sueldo (18%), y por maltrato (9%).

Esta investigacion llegé a la conclusion de que existe una correlaciéon inversa
significativa entre la rotacion de personal y la productividad de la empresa. “Siendo
el p valor (0,005) menor que 0,05, y su indice de R (-0,942)”.

Gonzales (2017), realizé la tesis: La rotacion de personal en el desempefio laboral

de los trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de la UNFV, Lima 2017,

en ella la autora sefiala lo siguiente:

La investigacion tuvo como objetivo general: Determinar cémo la rotacion del

personal influye en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
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Facultad de Medina de la UNFV. La investigacion adoptdé un enfoque basico y
explicativo, con un disefio no experimental de tipo transversal. La muestra consistio
en 160 empleados administrativos, a quienes se les administrd un cuestionario tipo
escala de Likert para ambas variables.

La autora, segun el andlisis inferencial al que sometié los datos, afirma que existe
influencia entre la rotacion de personal sobre el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Facultad de Medina de la UNFV- Lima, 2017,

con un nivel de significancia de Rho de Spearman =0.900 y p=.000 < .05.

Miller (2018), en la Universidad Privada Antenor Orrego de Trujillo, presenta la
tesis: Influencia de la rotacién de personal en la productividad del area de créditos
grupales de la empresa Compartamos financiera en la ciudad de Trujillo en el afio 2018,
en la que se encuentra que:

El proposito de este proyecto de investigacion es evaluar como la rotacion de

personal afecta la productividad en el departamento de créditos grupales de la

empresa mencionada. En consecuencia se puede afirmar que la rotacion de personal
influye de manera negativa al rendimiento de la productividad ya que en los ultimos
meses la rotacion de personal aumento en un 8% de lo normal, concluyendo que la
influencia de la rotacion de personal como ya se mencion¢ afecta de manera negativa

a la productiva de esta area de créditos grupales de esta empresa financiera.

Para Bustamante Paricoto I. (2021) en su tesis Rotacion de personal como factores
de eficiencia en el gasto publico.

El objetivo de esta tesis es analizar la relacion entre la rotacion de personal y la

eficiencia del gasto publico en la Municipalidad Distrital de Echarati durante el

periodo 2018-2019. Se llevo a cabo una investigacion de tipo basico, con un
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enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo-analitico y disefio no experimental. La
muestra consistidé en todo el personal incluido en los informes de transparencia,
siendo 115 para diciembre de 2018 y 90 para enero de 2019. La técnica utilizada
para recopilar datos fue la revision de informacién del Ministerio de Economia y
Finanzas (MEF), utilizando una ficha de recoleccion de datos como instrumento.
Las conclusiones permiten evidenciar que el grado de influencia entre la rotacion de
personal como factores de eficiencia y el gasto publico de la Municipalidad
Distrital de Echarati, periodo 2018 — 2019, es significativa. (p<0,05), por otra parte,
la rotacion de personal de la Municipalidad Distrital de Echarati, ocurrido durante
el periodo 2018 — 2019, es elevada a nivel global alcanzado el valor de 51.30% y
finalmente el gasto publico de la Municipalidad Distrital de Echarati ha llegado a
un promedio de 23,38 £ 8,8 % en el nivel de eficiencia en el gasto publico en el
primer semestre del afio 2018 y a un promedio de 15,07 + 10,89 % para el afio
20109.

Para Herrera Lépez H., Ruiz N. (2020) presentan su tesis titulada Factores que

determinan una alta rotacion de personal en la empresa Comdata Group

Este articulo de investigacion tuvo como objetivo identificar las principales causas
de la alta rotacion de personal y examinar el impacto de las compensaciones y el
clima laboral en este fendmeno. El enfoque de la investigacion es descriptivo, ya
que recopila informacién sobre los conceptos o variables pertinentes de manera
independiente 0 combinada, utilizando un enfoque cualitativo y un disefio no
experimental. El estudio revel6 que las principales causas de la alta rotacion de
personal son las bajas compensaciones y un ambiente laboral poco favorable. Se
subrayé la importancia de que las empresas establezcan un sistema de

compensaciones adecuado y fomenten un ambiente laboral positivo para mantener
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motivados a sus empleados y promover su satisfaccion dentro de la organizacion, lo

que contribuird a mejorar su rendimiento y a retenerlos en la empresa.

2.2. BASES TEORICAS O CIENTIFICAS

2.2.1. Variable Rotacion de Personal:

El factor humano en una empresa es muy complejo, de ahi que una seleccién y
adiestramiento del personal, asi como la remuneracion, no garantizan la fidelidad y
compromiso de los colaboradores, generandose la rotacion de personal.

En toda empresa ya sea del tamafio que sea la rotacidn estard presente se puede
sefialar que este es un indicador que se puede medir en el sistema de personal y en la
gestién de recursos humanos que se encuentran a cargo de los altos mandos, este
indicador de rotacién significa el movimiento de personas ya sea de retiro, de ingreso, de
vacaciones, de cambio de area, de cambio de cargo, etc., es decir que existe un alto indice
que se origina por lo mencionado ocasionando costos de reclutamiento y capacitaciones
al nuevo trabajador, entonces se puede afirmar que siempre habra costos ya sea en el
retiro, en la contratacion y en el entrenamiento de personal.

Definiendo la rotacion de personal, seguiremos lo que dice Chiavenato (2017):

El término rotacion de personal se emplea para describir la variabilidad de
empleados que ocurre entre una organizacion y su entorno (p. 135).

Esto quiere decir que es el movimiento de las personas colaboradoras hacia la
empresa y al exterior de esta, la misma que estd condicionada por ciertos factores o

situaciones.
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Factores determinantes de la rotacion de personal

Existen diversos factores entre ellos tenemos los que son internos dentro de la
empresa como puede ser el salario, beneficios, ambiente de trabajo, relacion con los
compafieros, etc. Y los que son los externos ya sea por la mayor oferta y demanda laboral
0 competitividad laboral.

Chiavenato (2017), hace una valiosa explicacion del fendémeno y sus
determinantes, como se puede entender:

Que la rotacion aparte de ser una causa viene a ser mas un efecto quiere decir que
se involucra en los factores tanto internos como externos que cualquiera de estos pueden
llevar inesperadamente a que el personal se retire buscando nuevas oportunidades y
mejoras fuera de la organizacion.

Continuando con su explicacién Chiavenato (2017) da a conocer tanto los factores
externos e internos que propician la rotaciéon de personal.

Como ya mencioné anteriormente hay que tener en cuenta que los factores
externos, son la oferta y demanda de talento humano en el mercado laboral, mejores
sueldos, mejores beneficios y mejores oportunidades. Y los factores internos que se
presentan en el ambiente laboral, el salario, la relacion con los comparfieros, las
condiciones de trabajo, la cultura organizacional, etc.
indice de rotacion del personal

Se define indice de rotacion de personal al indicador que mide como es la
administracion del talento humano para ver los inconvenientes laborales dentro de la
empresa que genera el retiro 0 un ambiente laboral inadecuado o también ver problemas
en el proceso de reclutamiento.

Entonces se puede afirmar en un determinado periodo la relacion que hay entre el

personal que ingresa y el personal que se retira, en ello se ve que si el indice de rotacion
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es muy alto quiere decir que presenta pérdidas para la empresa y si el indice de rotacion
es bajo la empresa cuenta con personal estable o envejecimiento de trabajadores y todo
esto se da en un determinado periodo de tiempo, y en casos puede que ser que los
trabajadores se retiran voluntaria o involuntariamente de la empresa.

En todas las &reas de una empresa, es poco probable que el indice de rotacion sea
siempre cero. Esto significa que puede haber periodos en los que el personal deba realizar
tareas adicionales para cubrir las vacantes dejadas por aquellos que se retiran, mientras se
espera la llegada de nuevos empleados para ocupar esas posiciones.

Actualmente se ve la competitividad laboral en el mercado que conlleva a las
empresas a tener una rotacion de personal de un 10% a 15% y en exageradas veces de
15% a 20% que dependera al contexto externo del mercado y al rubro al que pertenecen.

Por nuestra parte en APROMINC puedo sefialar que el indice de rotacion de
personal se da en un 15% entre los ingresos Yy retiros ya que si una cantidad de personal
se retira necesitaremos la misma cantidad para cubrir los puestos, pero este lleva tiempo
planificar para el reclutamiento quedandonos con el 85% y en ocasiones realizamos una
convocatoria para tener personal adicional que cubra al menos el 8% del personal retirado
con el fin de que las areas no se queden incompletos y podamos cumplir nuestras metas
del dia a dia.

La formula para poder calcular el indice de rotacion es el siguiente:

A+D
— 5 — X100 De manera
IRP = ot
F1+F2 explicativa
2
ENTRADAS + SALIDAS
X 100
2
IRP=

N2ZEMP. AL PRINCIPID -~ N2?EMP. AL FINAL

2
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2.2.1.1. Dimension Factores Internos
Segin Chiavenato (2011), Cuando un empleado permanece en la misma
empresa, pero asume un nuevo cargo, se denomina rotacion de personal interna. Este
cambio puede ocurrir cuando los empleados han ampliado sus conocimientos o
desarrollado nuevas habilidades, lo que les califica para una posicién mas alta.
Chiavenato, (2005) propone varios fendmenos relacionados a los factores internas
de la rotacion.

Factores Internas:

Estos son los fendmenos internos que se pueden mencionar:

Politica de
reclutamiento y
seleccion de
recursos humanos

Cultura
organizacional de
la empresa

Politica salarial de
la organizacion

Critarios y programss
de capacitacion y
entrenamiento de los
recursns humanos

Moral del
personal de la
organizacion

Politica de los
beneficios
sociales

Condiciones
fizsicas del
ambiente de
trabajo

Tipode
supenvision
ejercido sobre el
personal

Politica
disciplinaria de la
organizacion

Grado de

Oportunidades

profesional
ofrecidas por la
organizacion

——— Tipo de relacion
humanas
existentes en la
organizacion

Criterios de L
evaluacion del
desempefio

flexibilidad de la=
politicas de la
organizacion

Mediante el analisis de los factores internos y externos, es posible identificar las

razones por las cuales las personas se retiran de la organizacion, lo que permite detectar

las deficiencias y abordar las causas que estan contribuyendo a la salida del personal.

Cuando los resultados de un sistema no son satisfactorios y los recursos no se

utilizan adecuadamente, es necesario tomar medidas para corregir los problemas y ajustar
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su funcionamiento.

2.2.1.2. Dimension Factores Externos

Segun Zulema, (2009). Dice que “Las circunstancias externas a la empresa de las
cusas de la organizacion no son suficientes para provocar un cambio de puesto de trabajo,
si el trabajador afectado no permite que puede madurar en su interior y creen el motivo

valido.

Como factores externos, se pueden mencionar la situacion de oferta y demanda de
recursos humanos en el mercado, el estado econémico, las oportunidades laborales en el

mercado laboral, entre otros.

Asimismo, hay una amplia gama de posibilidades que deben ser mencionadas de
manera concisa, incluyendo algunos casos comunes que ocurren con regularidad. Uno de
estos casos tipicos es el cambio de residencia del trabajador, que a menudo es una de las

principales razones por las cuales deja su empleo por motivos personales.

En las organizaciones, estos factores internos o externos se identifican a través de
entrevistas de salida o reubicacion, que se llevan a cabo cuando un empleado se retira de

la empresa o es trasladado a otro puesto dentro de la misma.
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2.3. MARCO CONCEPTUAL

» Rotacién de personal. Segun Chiavenato (2017), el término rotacion de personal
se emplea para describir el movimiento de empleados entre una organizacion y su
entorno (p. 135).

= Factores Internos. Chiavenato (2011), “Si un empleado permanece en su empresa
actual, pero cambia de puesto, esto se denomina rotacion de personal interna.

» Factores Externos. Segun Zulema (2009), las condiciones externas que afectan a
la empresa no son por si solos motivos suficientes para provocar un cambio de

puesto de trabajo.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. HIPOTESIS GENERAL

Existen factores que determinan la rotacion de personal en la Administradora de Proyectos

Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

3.2. VARIABLE

1. Variable Independiente:

Rotacién de Personal



3.3. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1 Operacionalizacion de las variables

exos fendmenos intemos o

externos a la organizacion.

Factores Extermos

Oferta de recursos humanos
en el mercado

Falta de reconocimiento

Estructura de Funcionss

VARIAELE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADOEES ESCALADE
CONCEFTUAL OPERACIONAL MEDICION
Politica Salarial
Chiavenata (2009) La rotacion
. . Inadecuada contratacidn de
de personal nos dice que esM&s ) oy chonaro desarrollado, nos personal ORDINAL
un efecto que llevan a muestra como resultado la Oportunidad de i
consecuencias y se presentan en  [calificacion de forma acumulada crecimiento laboral Escala de Likert
. de la Rotzcion de personal. scala de
factores internes o extemos en La variable lea 27 it la
o a varable empled & | ltems, Factores Internos Incompatibilidad laboral
unz organizacicn viendo el astructura del cuestionario se & Muy bueno
VARIAELE (V): comportamiento que este tiepe  |encuentra compuesto de la Relaci . #Bueno
. - ) elaciomes humanas
Rotacion de en relacion & los recursos sigmente fq_}rma. 10 * Moderado
""""""" B subdimensiones que se agrupan & Malo
Personal humanos. La rotacion es por 1o |ap 2 dimensiones. Ambientes de trabajo o Muv Malo
tanto una variable dependiente i
{en mayer o menor grade) de Cultura organizacional
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Tabla 2 Operacionalizacion del Instrumento

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

INSTRUMENTO

ESCALA DE
MEDICION

VARIAEBLE (V):
Rotacion de

Personal

Factores Internos

Politica Salarial

[

. Considero que el sueldo que percibe es

el adecuado

. Considera que la politica salarial que

establece la empresa es la adecuada.

. La empresa evalia los beneficios de

loz zeguros de vida v seguro meédico
para que cubra a toda la familia del
colaborador.

Inadecuada
contratacion de
personal

En la empresa realizan un correcto
proceso de seleccion de personal

Su contrato de trabajo le es entregado
apenas inicia sus labores en la empresa

Oportunidad de
crecimiento laboral

La empresa pemmite que los trabajadorss
pusdan mejorar  suz  habilidades v
conocimientos mientras trabajan.

La empresa realiza  capacitacionss
constantes a sus colaboradores.

La empreza realiza un plan de camera de
los colaboradores.

Incompatibilidad
lzboral

10.

Conzidera que en la empresa se fomenta Ia
participacicn de todos los trabajaderes
Conzidera que en la empresa se comunica

claramente cudles  =som los roles

CUESTIONARIO

ORDINAL

Escala de Likert

Ordinal

& Muy bueno
#Bueno

& Moderado
& Malo

& Muy Malo
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11.

individuales gue tienen cada colaborader
con los objetives organizacionales.
Conzidera que en la empresa s fomenta
los eventos zociales.

Felaciones humanas

16.

. Congidera que en la empresa se fomenta la

autenomia v ] compromiso activo.

. Conzidera que en la empresza sze

proporcicna informacicn clara v precisa.

.En la empresa z= fomenta el trabajo en
equipo.
. Considera que en la empresa se fomenta la

generacicn  de  vinculo:  enfre  los
colaboradores.

Considera gue en la empresa se fomenta
los grupos multidisciplinares

Ambientes de trabajo

17.

18.

Conzidera que la empresa le brinda las
condicionss  laborales, para que
desempefio zea el dptimo dentro de la
misma

Conszidera que los expacios que le brinda la
empresa para su desempefio laboral es el
adecuado (1luminacion, limpieza,
distribucicn)

Cultura organizacional

19.

Considera que los colaboradores deben de
conocer v aplicar los valores de la empresa

. Considera que es importante gque los

colaboradores conozean de la filozefia de
la Empresa (mision, vizsion, objetrvos)

. Se siente 1dentificado con la empresa

Factores Externos

Oferta de recursos
humanoz en el

. Considera que la remuneracion gque

brinda otras emprezaz en puestos
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mercado

gimilarez a la de usted ez masz en
comparacion a la suya.

LDiria que la oferta de recorsos

humanos ez actualmente . . .

Falta de
reconocimiento

. Considera que en otras empresas

brindan el  reconocimiento  al
desempefio laboral a los colaboradores

. Conzidera que en ofras empresas

brindan bonos, ascenzos, recompensas
como parte del reconocimiento al
colaborador.

Estructura de
Funciones

.La empresa realiza una estructura de

laz funciones para evitar duplicar
tareas v asi brindar una informacion
mas clara de lo que dard wvalor al
trabajo realizado.

.El trato es iguwal para todos los

colaboradores v asi no se guiebra la
relacién entre ellos.

39



40

CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. METODO DE INVESTIGACION

4.1.1. Método General

Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizo el método cientifico, que constituye
un proceso sistematico para generar y verificar conocimientos cientificos sobre la realidad.
Este método implica, en primer lugar, identificar el problema y proponer una hipotesis
como respuesta preliminar, la cual debe ser probada para obtener un nuevo entendimiento.

Se complementa con el procedimiento de estudio, el cual permite descomponer el
conjunto en partes para lograr una sintesis mas clara del comportamiento de nuestros
propios cambios y sus magnitudes. (Naupas, Valdivia, Palacios y Romero,2018)
4.1.2. Método Especifico

Para llevar a cabo esta investigacion, se empled el método especifico conocido
como método Hipotético-Deductivo. Este enfoque implica descomponer el objeto de
estudio para analizarlo de manera individual, y luego reintegrarlo nuevamente como un

todo (Bernal, 2010).
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4.2. TIPO DE LA INVESTIGACION

El tipo de investigacion empleado es basica; Sampieri (2018), ya que se aplicaran
instrumentos en relacion a la teoria factores en la rotacion de personal en la

Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

4.3. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacién es del nivel descriptivo que segin (Herndndez, Fernandez y
Baptista, 2014); es el estudio de una o varias variables con el propésito de hacer un analisis
exhaustivo de sus caracteristicas, condiciones y situaciones en las que se manifiesta. En
este caso se busca describir el nivel de apreciacion sobre las condiciones de la empresa en

estudio para la toma de decisiones frente a seguir o dejar la empresa.

4.4. DISENO DE LA INVESTIGACION

La investigacion adopta un disefio no experimental de tipo transversal, segin lo
indicado por Sampieri (2018), ya que no se llevaron a cabo experimentos para obtener los
resultados. Se consider6 como unidad de estudio a la empresa Administradora de

Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay - Pasco, en el afio 2019.

El esquema correspondiente se define de la siguiente manera:
M - O
Es decir, que, tomada una muestra, esta debera ser observada o auscultada para

alcanzar la informacion requerida segun los objetivos de la investigacion.
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4.5. POBLACION Y MUESTRA

4.5.1.Poblacion de Estudio

Como poblacion para la presente investigacion se considera a todos los trabajadores
de la empresa Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco.
Tomando en cuenta lo referido se acepta que la poblacién es finita, con la que se
establecera una muestra de estudio censal.

La poblacion estuvo integrada por 200 personas, de las que trabajan en superficie:
40 y de los que trabajan en socavén: 160. En consecuencia, la muestra es no aleatoria y
tomada por conveniencia.

Se uso la siguiente férmula para obtener la cantidad de la muestra:
4.5.2 Tamafio de la Muestra

De acuerdo con Hernandez (2010), las muestras probabilisticas implican que todos
los elementos de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser seleccionados y poseen
caracteristicas especificas. Esto se logra mediante una seleccidn aleatoria 0 mecéanica de las

unidades de analisis. Se aplicara la férmula para poblacion infinita.

EE#P#

-
E_

I].=

1.96% # 0.5 * 0.5
n= -
0.052

n =200
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Donde:
i 1.96 (El nivel de confianza serd del 95%)
3 Probabilidad de éxito (en este caso 50% = 0.50)
g Probabilidad de fracaso (en este caso 1-0.50 = 0.50)
g’ Precision {margen de error). En este caso es de 5%
For lo tanto, aplicando la formula de determinacion de muestra se calculd que para la presente
investigacion la muestra estara conformada por 71 personas.

4.5.3 Criterios de Inclusion y Exclusién

Inclusion: | La totalidad del equipo administrativo de la institucion
Exclusion: | Los directivos de la institucion fueron excluidos debido a que podrian
tener una perspectiva parcial sobre las variables objeto de estudio

4.6. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

4.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica utilizada para recopilar datos es la encuesta propuesta por Bernal C.
(2010), la cual sera administrada a la unidad de andlisis correspondiente. Este método

posibilitara la obtencion de informacion de los integrantes de la organizacion.

4.6.2. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Para recopilar datos, se utiliz6 como herramienta un cuestionario centrado en los
factores relacionados con la rotacion de personal. No se ha establecido un tiempo
especifico para su aplicacion. Este cuestionario ha sido adaptado de autores reconocidos y
ampliamente utilizados en este campo .

El cuestionario se puede encontrar en los anexos.
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4.6.3. Procedimiento de Recoleccion de Datos

De acuerdo con Sampieri (2018), el analisis de datos implica la aplicacion de
diversos métodos estadisticos destinados a respaldar la hipdtesis formulada en la
investigacion y a alcanzar los objetivos establecidos. Estos métodos incluyen la
elaboracion de tablas de frecuencia, gréaficos y anélisis mediante calculos especificos, con

el fin de garantizar la coherencia con la naturaleza, el propésito y el disefio del estudio.

Se procedid a recopilar datos a través del cuestionario con el objetivo de obtener la

informacion necesaria y completa para este tipo de investigacion.

4.6.3.2 Confiabilidad
La confiabilidad de cada variable de estudio fue evaluada mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach. A continuacion, se muestran los valores obtenidos en las tablas

siguientes:

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad factores en la rotacion de personal

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
947 27

Fuente: Elaboracion propia SPSS25

Interpretacion
Utilizando el software SPSS version 25, determinamos la fiabilidad de nuestro primer
instrumento sobre el estrés, el cual consta de 27 preguntas. El coeficiente Alfa de Cronbach

resultd ser de 0.947, indicando segun la escala de Vellis un alto nivel de acuerdo.
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4.7. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procedimiento de recoleccion de datos se desarrollé de la siguiente manera:

Figura 1

Procedimiento de recoleccion de datos

02
Recojo de
informacién de los
colaboradores
Lluvia
01 i
Validacién de
expertos de los
instrumentos

Nota. La figura nos muestra el procedimiento de recoleccion de datos

4.8. ASPECTOS ETICOS DE LA INVESTIGACION

Las consideraciones para la redaccién del trabajo fue lo siguiente:

Figura 2 Consideraciones para la redaccion de la investigacion

‘ d.No se ha registrado

ningun tipo de
‘ informacién de manera
c.Los datos de la fraudulenta

instrumentacion fueron
respaldados con la

b.Estoy dispuesto a presentacion de sus
someter el trabajo a una documentos
evaluacion adecuada correspondientes.

a.Me he comprometido y utilizando el programa

continuaré Turnitin para detectar y

asegurandome de que las abordar cualquier

citas bibliogréficas estén similitud encontrada

redactadas de acuerdo
con las Normas APA

Nota. La figura nos muestra las consideraciones para la redaccion de la investigacion
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Esta tesis ha sido creada por mi y me comprometo a llevar a cabo mi labor de acuerdo con

las pautas establecidas en el campo de la investigacion cientifica.
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CAPITULOV

RESULTADOS

5.1 DESCRIPCION DE RESULTADOS

Luego del trabajo de campo describimos los resultados acerca del estudio de Factores en la
rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de Huayllay —
Pasco 20109.

5.1.1 Estudio descriptivo de la variable Factores en la rotacién de personal en la
administradora de proyectos mineros y civiles de Huayllay — pasco 2019.

La variable tuvo las dimensiones de: Factores Internos, Factores Externos

Tabla 4

Factores en la rotacion de personal en la administracion de proyectos mineros y civiles de Huayllay-Pasco
2019

ni hi hi*100%
Muy malo 1 0.021 2.09
Malo 7 0.004 939
Moderada 24 0334 33.44
Bueno 30 0425 42 46
Muy bueno 9 0.126 12.62

Total 71 1 100
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Figura 3
Factores en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles Huayllay-Pasco
2019
2
=
2
Q 3
[ |
MUY MALO MALO MODERADO BUENO MUY BUENO
Fuente: Tabla 1
Muy malo 2.09 % (1) de ellos expresan que es muy malo
Malo 9.39% (7) manifesto que es malo
Moderado 33.44% (24) expreso que es mederado
Bueno 42.46% (30] indican como bueno
Muy bueno | 12.62% (9] indican como muy bueno

Huayllay-Pasco 2019

Los Factores en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles

Tabla 5
Factores internos en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de Huallay-
Pasco 2019
ni hi hi*100%

Muy malo 1 0.020 2.01

Malo 10 0.097 9.73

Bueno 30 0.445 44 .47

Muy buenc 10 0.157 13.68

Total

71

100
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Figura 4

Factores internos en la rotacién de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de
Huayllay-Pasco 2019

0o

MUY MALO MALO MODERADO BUENO MUY BUENO

PORCENTAJE

Fuente: Tabla 7

Segun los resultados obtenidos, de los 71 sujetos sometidos a estudio, se identifico que, un
2.01 % (1) de ellos expresan que es muy malo, un 9.73% (7) manifesté que es malo; en
tanto un 30.11% (20) expreso que es moderado, ademas el 44.47% (30) indican como
bueno, finalmente el 13.68% (10) indican como muy bueno a los Factores internos en la

rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de Huayllay-

Pasco 2019.
Muy malo 2.01 % (1) de ellos expresan que es muy malo
Malo 9.73% (7) manifestd que es malo
Moderado 30.11% (20) expreso que es moderado
Bueno 44.47% (30] indican como bueno
Muy bueno | 13.68% (10] indican como muy bueno

...Factores internos en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y
civiles de Huayllay-Pasco 2019




Tabla 6

Factores externos en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de
Huayllay-Pasco 2019

50

ni hi hi*100%

Muy malo 2 0.023 235
Malo 6 0.082 8.22
Moderado 32 0.431 43.07
Bueno 25 0334 33.45
Muy bueno 6 0.089 g.92

Total 71 | 100

Figura 5

Factores externos en la rotacién de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de
Huayllay-Pasco 2019

PORCENTAJE

MUY MALO MALO MODERADO BIENO

Fuente: Tabla 3

MUY BUENO

Muy malo 2.35 % (2] de ellos expresan que es muy malo

Malo B.22% (6) manifestd que es malo

Moderado 45.07% (32) expreso que es moderado

Bueno 35.45% (25) indican como bueno

Muy bueno | 8.92% (6) indican como muy bueno

... Factores externos en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y
civiles de Huayllay-Pasco 2019
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Tabla 7

Factores comparativos en la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y civiles de
Huayllay-Pasco 2019

Factores internos ni hi hi*100%
Muy malo 1 0.020 2.01
Malo 7 0.097 9.73
Moderado 21 0.301 30.11
r':(ft‘;tg:)erf de Bueno 32 0.445 44.47
Muy bueno 10 0.137 13.68
Factores externos
Muy malo 2 0.023 2.35
Malo 6 0.082 8.22
Moderado 32 0.451 45.07
Bueno 25 0.354 35.45
Muy bueno 6 0.089 8.92

5.1 Contraste de hipotesis

El estudio se desarrollo con disefio descriptivo simple, en versién de muchos autores en
este tipo de investigacion no se demuestran hipétesis, sin embargo, es preciso cumplir con

la meta trazada a través de los objetivos propuestos.
En el estudio se formuld, objetivo general y especificos segun los problemas planteados
Objetivo general:

Describir como se viene dando los factores que determinan la alta rotacion del personal en

la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019
Para describir los factores que determinan la alta rotacion del personal en la administradora
tomamaos en cuenta los factores internos y externos con la mayoria de opiniones.

Tabla 8

Tipos de factores

Tipos Factores Frecuencia Porcentaje
Factores internos Bueno 44 47
Factores externos Bueno 35.45

De acuerdo a los datos obtenidos encontramos que el 44.47% de las personas encuestadas

que corresponde a los factores internos indican como bueno, por otro lado, encontramos
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que de las personas encuestadas el 35.45% de las personas encuestadas que corresponde a
los factores externos indican como bueno a los factores de rotacion de rotacion de

personal.
Objetivo especifico 1:

Describir como se viene dando los factores internos que determinan la rotacion de personal

en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

Tabla 9

Factores internos que determinan la rotacion de personal en la administradora de proyectos mineros y
civiles de Huayllay-Pasco 2019

Categorias
Factores internos Muy malo Malo Moderado Buenco Muy bueno

Politica zalarial 2.35% 11.74% 36.13% 43.19% 6.57%%
Inadecuada contratacion de 0.00% 14.08% 40.85% 32.30% 12.68%

perzonal
Oportunidad de crecimiento 4.69% 9.39% 38.50% 38.97% 8.45%
laboral
Incompatibilidad laboral 0.00% 21.13% 12.6%% 33.05% 153.15%
Relaciones humanas 4.23% 3.63% 33.24% 44.23% 12.68%
Ambientes de trabajo 0.00% T.04% 30.28% 32.11% 10.36%
Cultura organizacional 0.00% 2.35% 20.66% 46.01% 30.09%

43.19% consideran como bueno la politica salanal

40.85% consideran como moderado el Inadecuada contratacion de personal

38.97% consideran como bueno la oportunidad de crecimiento laboral

53.05% consideran que la incompatibilidad laboral es buena

44.23% consideran que las relaciones humanas son buenas

52.11% consideran que el ambiente de trabajo es bueno

46.01% consideran que la cultura organizacional es buena

... en la administradora de provectos mineros v civiles de Huavllav-Pasco 2019
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Obijetivo especifico 2:

Describir como se viene dando los factores externos que determinan la rotacion de

personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

Tabla 10

Factores externos que determinan la rotacion de personal en la administradora

Categorias
Factores internos Muy malo Malo Moderado Bueno Muy bueno
Oferta de recurzos humanos en el 3.52% 3132% 43 66% 43 66% 3.63%
mercado
Falta de reconocimiento 3.52% 3.52% 30.00% 27.46 15.49%
i
Estructura de Funciones 0.00% 1761%  4155%  3521% 5.63%
43 66% consideran como bueno v moderado la oferta de recursos humanos en el
mercado
0% consideran como moderado la falta de conocimiento
41.55% consideran que la estructura de funciones es moderada
... &n la administradora de provectos mineros v civiles de Huavllayv-Pasco 2019
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

1. Segun el objetivo general, describir como se viene dando los factores que determinan la
alta rotacion del personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de
Huayllay — Pasco 2019 .En los resultados obtenidos se evidencia que de acuerdo a los
datos obtenidos encontramos que el 44.47% de las personas encuestadas que corresponde a
los factores internos indican como bueno, por otro lado, encontramos que de las personas
encuestadas el 35.45% de las personas encuestadas que corresponde a los factores externos
indican como bueno a los factores de rotacion de rotacién de personal, datos que al ser
comparados con lo encontrado por Gonzales (2017), realiz6 la tesis: La rotacion de
personal en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de
Medicina de la UNFV, Lima 2017. La autora, segun el anélisis inferencial al que sometio
los datos, afirma que existe influencia entre la rotacién de personal sobre el desempefio
laboral en los trabajadores administrativos de la Facultad de Medina de la UNFV- Lima,
2017, con un nivel de significancia de Rho de Spearman =0.900 y p=.000 < .05. Ademas,
lo que dice Chiavenato (2017) la rotacién de personal se refiere a la variabilidad de
empleados dentro de una organizacién y su entorno. En términos simples, implica el flujo
de personas que entran y salen de la organizacion (p. 135).

2. Segun el objetivo especifico 1, describir como se viene dando los factores internos que
determinan la rotacion de personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de
Huayllay — Pasco 2019, de acuerdo a los datos obtenidos encontramos que el 43.19%
consideran como bueno la politica salarial, por otro lado el 40.85% consideran como
moderado el Inadecuada contratacion de personal, ademas, el 38.97% consideran como
bueno la oportunidad de crecimiento laboral, en consecuencia el 53.05% consideran que la
incompatibilidad laboral es buena ,por otro lado el 44.23% consideran que las relaciones

humanas son buenas, ademas el 52.11% consideran que el ambiente de trabajo es bueno,
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finalmente el 46.01% consideran que la cultura organizacional es buena en la
administradora de proyectos mineros y civiles de Huayllay-Pasco 2019, datos que al ser
comparados con lo encontrado por Miller (2018), en la Universidad Privada Antenor
Orrego de Trujillo, presenta la tesis: Influencia de la rotacion de personal en la
productividad del area de créditos grupales de la empresa Compartamos financiera en la
ciudad de Trujillo en el afio 2018, en la que se encuentra que la influencia de la rotacién de
personal como ya se mencioné afecta de manera negativa a la productiva de esta area de
créditos grupales de esta empresa financiera. Ademas, segin Chiavenato (2011), Cuando
un empleado permanece en su empresa actual, pero cambia de posicion, se conoce como
rotacion de personal interna. Este cambio puede ocurrir cuando los empleados adquieren
nuevas habilidades o conocimientos, lo que los califica para un puesto méas avanzado. Por
lo tanto, este tipo de rotacion de personal se considera tipicamente como un avance en la
carrera profesional.

3. Segun el objetivo especifico 2, describir como se viene dando los factores externos que
determinan la rotacién de personal en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de
Huayllay — Pasco 2019.En los resultados obtenidos se evidencia que, de acuerdo a los
datos obtenidos encontramos que el 43.66% consideran como bueno y moderado la oferta
de recursos humanos en el mercado, por otro lado, el 50% consideran como moderado la
falta de conocimiento, finalmente el 41.55% consideran que la estructura de funciones es
moderada en la administradora de proyectos mineros y civiles de Huayllay-Pasco 2019,
datos que al ser comparados con lo encontrado por Herrera Lopez H., Ruiz N. (2020)
presentan su tesis titulada Factores que influyen en una alta rotacion de personal en la
empresa Comdata Group sugieren que las empresas deben implementar un sistema
adecuado de compensaciones y mantener un entorno laboral favorable para motivar a sus

empleados, fomentando asi su satisfaccion dentro de la organizacién para mejorar su
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rendimiento y retenerlos en la empresa. Ademas, segin Zulema (2009), las circunstancias
externas a la empresa no son suficientes para causar un cambio de puesto de trabajo, a

menos que el empleado afectado interiorice y considere valida la razén para hacerlo.



S7

CONCLUSIONES

1. De acuerdo a los datos obtenidos encontramos que el 44.47% de las personas

encuestadas que corresponde a los factores internos indican como bueno, por otro lado,
encontramos que de las personas encuestadas el 35.45% de las personas encuestadas
que corresponde a los factores externos indican como bueno a los factores de rotacion
de rotacion de personal.
Se determind que la rotacion de personal en la Administrativa de Proyectos Mineros y
Civiles es de manera constante porque en realidad el tiempo de trabajo de un
colaborador ingresante segln el contrato es de 3 meses como minimo y en ese tiempo el
colaborador ve como la empresa esta comprometida con su salario, con los beneficios
laborales, con el ambiente de trabajo, con el régimen en el que se rigen y todo esto la
empresa debe evaluar y muy aparte si cumple con el perfil adecuado para cubrir un
puesto.

2. Con relacién a los factores internos se encontré que de acuerdo a los datos obtenidos
encontramos que el 43.19% consideran como bueno la politica salarial, por otro lado el
40.85% consideran como moderado el Inadecuada contratacion de personal, ademas, el
38.97% consideran como bueno la oportunidad de crecimiento laboral, en consecuencia
el 53.05% consideran que la incompatibilidad laboral es buena ,por otro lado el 44.23%
consideran que las relaciones humanas son buenas, ademas el 52.11% consideran que el
ambiente de trabajo es bueno, finalmente el 46.01% consideran que la cultura
organizacional es buena en la administradora de proyectos mineros y civiles de
Huayllay-Pasco 2019.

Se determina también que el personal no tiene una induccion adecuada al perfil de

puesto o al cargo que ocupara al momento de ser contratados y es por ello que al iniciar
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sus labores por el poco tiempo que labora no logra tener vinculos con los jefes
inmediatos que le permita un grado de confianza mayor y dar el empefio que la empresa
espera.

. De acuerdo a los factores externos encontramos que de acuerdo a los datos obtenidos
encontramos que el 43.66% consideran como bueno y moderado la oferta de recursos
humanos en el mercado, por otro lado, el 50% consideran como moderado la falta de
conocimiento, finalmente el 41.55% consideran que la estructura de funciones es
moderada en la administradora de proyectos mineros y civiles de Huayllay-Pasco 2019.

Se ha determinado también que el grado de rotacién de personal por mes cada vez se
eleva siendo este motivo de varios factores como se ha podido ver en los resultados
siendo estos factores que confirman la constante rotacion de personal y que se debe
trabajar en ellos para asi no tener perdidas indtiles en el reclutamiento de personal para

cubrir los puestos en las areas correspondientes.
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RECOMENDACIONES

1. Hacer otros estudios para conocer la incidencia de rotacion de personal en variables
como las utilidades, en la produccion de costos, en la logistica de implementos para con
el trabajador, y hacer también otros estudios en lo familiar, social, econémico de la
situacion del colaborador con el &rea directa de Bienestar Social que conllevan a la
renuncia y/o despido del trabajador. Lo cual permitira a la empresa reducir el nivel de
rotacion de personal a un nivel 6ptimo y por ende mejorar la satisfaccion laboral.

2. Debemos elaborar un buen plan de induccidn, capacitacion y evaluacion de acuerdo al
cargo o puesto de trabajo dando a conocer el Manual de Organizacion y Funciones, el
Reglamento de Organizacion y Funciones, el Reglamento Interno de Trabajo, el
Contrato de Trabajo y demas normas y estdndares que corresponden para asi tener un
filtro de personal capacitado que cumpla el perfil correspondiente mejorando el sistema
de seleccion.

3. Hacer un estudio de las valorizaciones, de los costos de produccion, de los ingresos
mensuales y anuales, de la mano de obra, de materiales e implementos con el fin de
optimizar los recursos y aumentar el porcentaje de ganancias para mejorar la politica
salarial de la empresa en relacion a los beneficios laborales, condiciones de trabajo,
ambiente laboral.

4. Realizar capacitaciones, charlas, programas de incentivo, motivacion y superacion que
ayuden al colaborador a mejorar el desempefio en cumplimiento a los objetivos de
corto, mediano y largo plazo y asi mismo medir el desempefio laboral de cada

trabajador para mejorar el sueldo y mejorar la cultura organizacional.
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ANEXOS MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: FACTORES EN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA ADMINISTRADORA DE PROYECTOS MINEROS Y CIVILES DE HUAYLLAY - PASCO 2019
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FROBLEMAS ESPECIFICDS QEBIETIVE ESPECIFICD * Tipo de Investizacion:
PEL. (Como s2 viens dando los | OEL Describiv como se viene dando los | Existen  factores  gue Bisica
factores internos que determinan | factores intermos que detsrminan |z | determinan I3 rotacidn Factores Internos
lz rotacidn del persenzl en la | rotacidn de personal en la Administrsdors | 92 personal en |3 | ROTACION DE * Mivel de Investigacidn:
Administradora  de  Proyectos | de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay | Administradora dz | PERSONAL Factores Externos DesCriptive
Mineros ¥ Civiles de Huzyllay — | — Pasco 2019 Froyectos  hineros g
Pasco 20107 Civiles de  Huayllay - M - O
Pasco 2019

PEZ iComo se viene dando los
factores ExTEMOS que
determinan 1z rotacion de
personal en la Administradora de
Proyectas Mineros y Civiles de
Huayllay — Pasco 20187

QE2. Describir como se wiene dando los
factores externos gue determinan  la
rotacion de personal en la Administradorz
de Proyectos Minsros y Civiles de Huayllay
—Pasco 2018

* poblacidn y Muestra
Poblacidn: 200
Musstra: 71

* TEcnicas @ Instrumentos de Recoleccidn de
datos

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cusstionario, Estrategias para la
recoleccion de datos:

* Tecnicas de Frocesamiento de datos:
5P55, Excel.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

variable dependients (en mayer o
menor grado) de ezos fendmenos
Internos v/o externos a la

crganizacicn.

Factores Extermos

Oferta de recursos humanos
en el mercado

Falta de reconocimiento

Estructura de Funciones

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALADE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Politica Salarial
Inzdecuzda contratacion de
personal ORDINAL
Chiavenato (2009) La rotacion Oportunidad de crecimiento B
; . El cuestionario dezarrollado, nos labaoral
de personal nos dice que es mas o Escala de Likert
um efecto oue llevsn 2 muestra como resultado la Fact Intern
_ 4 calificacién de forma acumulada Ores o Incompatibilidad laboral
VARTABLE (V): CONsECUENCIAs ¥ 5€ presentan en de 1a Fotacidn de personal. . o ©Muy de acuerdo
B factores internos o externos en La variable emplea 20 items, la Eelaciones humanas # De acuerdo
Rotacion de uma organizacién viendo el estructura del cusstionario 32 #Ni de acuerdo ni en
Personal . . encuentra compuesto de la Ambientes de trabajo desacuerdo
comportamients que este tiens en o .
P'.C'_ q L o siguiente forma: 10 o —acional # En desacuerdo
relacidn a los recursos humanos. | subdimensiones que se agrupan fura organizacio: ® Totalmente en
L . en 2 dimenziones.
2 rotacion es por lo tanto una dezacuerdo




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Incompatibilidad
laboral

10.

11.

Considera que en la empresa se fomenta l§ CUESTIONARIO

participacicn de todos los trabejadores
Considera que en la empresa s comumnic
claramente  cudles son  los mlﬂ
individuales que tienen cada celaborad
con los objetivos organizacionales.
Considera que en la empresa se fcumentﬂ

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO| ESCALADE
MEDICION
1. Considero gue el sueldo que percibe
es el adecuado
2. Congidera que la politica salarial gug
" . establace la empresa es 1a adecuada.
Politica Salarial 3. La empresa evalia los beneficios de
loz seguros de vida v seguro meédico ORDINAL
para que cubra a toda la familia del
colaborador. Escala de Likert
4. En la empresa realizan un correctg
Inadecuada proceso de seleccidn de personal Ordinal
contratacidn de 5. 5u contrato de trabajo le es entregadg
VARTABLE (V): perzonal apenas indcia  sus  laborez en  la
Rotacion de | Factores Internos smpress
; . # Muy bueno
Personal 6. La empresa permite que los trabajadorey -
puedan mejorar sus  habilidades ¥ 8 Bueno
Oportunidad de ) ;ﬂmmems mlentajs trabajan. o
L . La empresa realiza capacitacicney # Moderado
crecimiento laboral constantes a sus colaboradores.
8. La empresa realiza un plan de carrera ds ® Malo
los colaboradores.
& Moy Malo
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los eventos sociales.

Felaciones humanas

13.

14.

16.

2. Considera que en la empresa ze fomenta 4

. Considera gque en la empresa se fomenta 14

autonomia v el compromizo active.
Considera que en la empresa sq
proporciona nformacion clara v precisa.
En la empresa se fomenta el trabajo en
equipo.

generacion  de vinculos  entre  log
colaboradores.

Considera que en la empresa se foments
loz grupos multidizciplinares

Ambientes de trabajo

17.

18.

condicions:  laborales, para gque
desempefio sea el dptimo dentro de
misma

Considera gue los espacios que le brindz I3
empresa para su desempefio laboral es el
adecuado {iluminacion, limpieza
distribucion)

Considera que la empresa le brinda 13
S

Cultura organizacional

19.

. Conzidera que e: importante que log

. Se slente identificado con la empresa

Considera gque los colaboradores deben dd
conocer v aplicar los valores de la empresal

colaboradores conozean de la filosofia de
la Empresza (mision, vision, objetivos)

Factores Externos

Oferta de recursos
humanos en el
mercado

. Considera que la remuneracion gque

.Diria que la oferta de recursosg

brinda otras empresas en puestog
similares a la de usted ez mas en
comparacion a la suva.
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humanos es actualmente.

Falta de
Teconocimiento

.Considera que en otras empresas

brindan el reconocimisnto al

desempefic laboral a los colaboradore

. Considera que en otras empres

brindan bonos, ascensos, recompens
como  parte del reconccithiento a
colaborador.

Estructura de
Funciones

.La empresa realiza una estructura d

laz funciones para evitar duplic
tareas v asi brindar una informacid
mas clara de lo que dard valor a
trabajo realizado.

.El trato ez igual para todoz lo

colaboradores v asi no e gquiebra 1
relacién entre ellos.
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

INSTRUMENTO PARA DESCRIBIR LOS FACTORES EN LA ROTACION DE PERSONAL ENLA

ADMINISTRADORA DE PROYECTOS MINEROS Y CIVILES DE HUAYLLAY - PASCO 2019

Finalidad: El instrumento tiene por finalidad de describir los factores en la rotacion de personal.

67

Instrucciones: Favor de marcar una alternativa por cada item del cuestionario, la que mas se acerca a su percepcion y

con la veracidad que caracteriza a su persona.

Valoracion:

1 2 3 4 5

Muy Malo Malo Moderado Bueno Muy Bueno




ESCALA ORDINAL
DIMENSIONES ( ITEM — =
e 1 [ 2] 3] ¢4 5
D1: FACTORES INTERNOS
1 Conzidere gue el 2ueldo que percibs es el adecuado 1 . 3 4 3
5
5 Copnzidera gque la pelrtica salaral guoe establecs l2 empresa es la adecoada. 1 . 3 4
Lz empresa evaliz los bepsficio: de los seguros ds vida v segure medico 1 - . p 5
3 | par2 gue cubra 2 toda la familia del colaboradar. = ?
]
4 En Iz empresa realizan ae correcto proceso de seleccion de personal. 1 . 3 4
ju contrato de trabajo l2 e: emirepado apenas miciz suz labors: em la 1 - . p 5
5 | smpresa = N
La emprasa permite que loz iebajadores pusdan mejorar sus habilidades v 1 . . 4 3
§ | comecimientos mientras trabajan < -
5
o La smpraza realiza capacitzciona: constantas a sus colaboradores. 1 . 3 4
3
g La empresa realiza un plan de camera de lo: colaboradores. 1 . 3 4
Cozzidera que en la empresz e fomenta lz participacion de todos loz 1 . . 4 3
g | mebajadares < -
Considera gue en lz empresa s comurica claraments cuale: sow los rolez 1 - . p 3
10 | iedividuzles que tienen cada colaborader con los objetivos orgamizacionale:s = ?
1 Conzsidera que en la empraza :e fomenta los evento: aociales, 1 . 3 4 -
Conzidera que en |2 empreza :e fomenta [3 astopomiia v el Compromiso 1 - - 4 3
12 | =ctivo. - N
13 Considera que en la empresa s= properciona mformacion clara v preciza. 1 . 3 4 -
14 En la empresa se fomenta 2] frabajo en egoipo 1 . 3 4 -
Coazidera gue en la empresy se fomenta |z gereracion de winculos eatre los 1 - - 4 5
15 | colaboradores. - N
18 Conzidera gque en la emprasa z= fomenta los prupos muttidisciplinarss 1 . 3 4 -
Copnzidera que la empra:a le brinda las condicions: laborals:, para que su 1 - - 4 3
17| desempeEo =2 al optimo deatro de 1z mizma. - N
Considera que loz espacios gue ls brindz lz empresa para su desempefo 1 - - 4 3
18 | laborzl 22 el adecuzdo (ilomiescion, limpiezz, distribucion) - y
Considera que los colaberadares deben de comocer v aplicar los valores de 1 - - 4 3
19 | la empraza - -
Considera gue es importznte gue los colaborzdores conezcar de Lz filosofia 1 - - 4 3
20 | de la Empresa {mision, vision, objstives) = ?
5y | 5% sieute identificado con la empresa 1 2 3| 4 |7
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FACTORES EXTERMOS

21

Considera que la remuneracion que brinda otras empresas em puestay
similares 2 |2 de wated es m2s en comparacion a la suya

[}

LN 5]

23

Dinaz gue l2 ofertz de recirzos humanos es actualmente la adecuada

(]

LN 5 )

24

Comsidera goe en ofras empresas brindar el reconocimiests 2l desempeto
laboral 2 los colaboradores

(]

LN 5 )

Considera gue en ofrz: empresaz brindan bomes, ascensos, recompensas
cora parte del reconocimiesta 2l colabarador.

(]

LN 5 )

26

La pmpresa realiza una estraciura de las fumcipnes pare evifar duplicar
farezs vy a2z brindar 1ma informacion mas clara de ko goe dam2 valor al
trabajo realizado.

[}

LN ¥

27

El afo es igual para todos los colaboradares v asl no se quishm la relacion
enfre ellos

(]

LN 5 )
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Solicitud: Autorizacion para desarrollar trabajo de investigacién

Seifior: Morales Toledo, Héctor Zen6n

Gerente General
Presente.
Yo, Paiil Renato Cruz Condor identificado con DNI 71055143, en mi calidad de tesista, es de mi
interés realizar la investigacion cuyo proyecto lleva por titulo: Factores en la rotacion de personal
en la Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay - Pasco 2019 el objetivo de esta
peticion es solicitar la autorizacién para lievar a cabo un trabajo de investigacion asi mismo me
comprometo que una vez terminado el procesos de anélisis de los datos se entregara un ejemplar
a su representada.
Es importante sefialar que esta actividad no conlleva ningin gasto para la empresa y que se
tomaran los resguardos necesarios para no interferir con el normal funcionamiento de las
operaciones propias de la empresa.
De igual manera, solicito el permiso respectivo para desarrollar la aplicacion del instrumento de
investigacion de la tesis que vengo realizando en donde se entregara a los colaboradores un
consentimiento informado donde se les invita a participar del proyecto y se les explica en qué
consistira el trabajo de investigacion.
Sin otro en particular, agradeciéndole anticipadamente por la atencion favorable que le merezca

el presente hago uso de la ocasion para expresarle mi alta estima.

Atentamente.

/7

CRUZ COW Renato
achiller en Administracion y Sistemas
71055143
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la Rotacion de Personal

OBJETIVO: Identificar los factores que determinan la alta rotaciéon del personal en la
Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

DIRIGIDO A: personal que labora en la empresa minera.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO:

Lyl (Greei S fisge

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Vil 1 Gaiori JZilin

VALORACION
MUY BUENO BUENO (\REGULAR MALO
\
VLT
o,
’ﬁﬂhd)nfﬁaj*ms.h Alga
Reg. CLAD N*\03638 \

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION

Titulo: FACTORES EN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA ADMINISTRADORA DE PROYECTOS MINEROS Y CIVILES DE HUAYLLAY - PASCO 2019

ALTERNATIVA VALORACION _OESERVACION /O,
F.INTERNOS | F. EXTERNOS
§ w| B VREEL | ommeon | JomER | oy
frems INDICADOR OPCION
w| 2 § g 3 § 3 g OMESION | BNOICADOR pregre ) e
g gl*|12|2|2
S 3 2| si| no|st|no| s | No| | N
Politica (Como calificeria su salano?
Salarial
Considera que la politica salarial de 1a >x< X 7< >;
es
Qs X Pad
Politica de Considera que la polihca de
F de laempresaes ... X x x ><
LComo catalogaria los beneficios que
recibe de la empresa? | >< e )(
Oportunidad | (Como es ta oportumidad de crecmiento
i :(:d 5 laboral en la empresa? x X x x
§ é laboral ﬁ::“m"”whm"_ X >< > X
-
g a ;ﬂeodnndnd La supervision laboral en la emgresa es .
g -
Relaciones Como estan las relacones humanas
huienas dentro de 1a empresa? >< > Pa <
:'C‘h:hwdtn’hommndm >< 2( x. X
Ambientes ¢Como sefialania que estan los
de trabajo smbientes de trabajo en s empresa? X >x< > >
Qué opunion le merece los amiwentes
Cuttura (Como esta ka cultura organizacional en




la empresa?

Reconoce que la cuftura organizacional
de la empresaes...

>

XXX X

empresa?

Pad x<
x| X
B —— I e
E|Se [mmm—— RS
£ | Do | Hmos el smonoregona? s X XX
g eimevead:" Enz:ag:m&“::l: p::podu >< x >( ><
- empresa’
Oportunidad ; oportursdades
:e-“; - :::::mn al salir de la X X X X
remuneradas [~ Conoce de ofertas " X x X X
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la Rotacion de Personal

OBJETIVO: Identificar los factores que determinan la alta rotacion del personal en la
Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

DIRIGIDO A: personal que labora en la empresa minera.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO:

(p\}c,se, \,\zc/(\-vc.gh PV\TOW;Q VScavx
I

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

¢
\40\%\;%\' DV EnUe v Dd&uuceti Oy S“QQ-Y;“‘(

VALORACION
MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
O.Q]mazarmga
- CLAD - 04330

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION

Titulo: FACTORES EN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA ADMINISTRADORA DE PROYECTOS MINEROS Y CIVILES DE HUAYLLAY ~ PASCO 2019

ALTERNATIVA VALORACION nzcomnomovnlgs
F.INTERNOS | F. EXTERNOS
] RELACION RELACION RELACION
§ & w | ENTRELA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE B
: | 3 rows g| | 8| g 5| mny | oS | ey | Jusn
S N HHEIEEHE o I e
g HEIRE z|=
g § 2ls| no|s|no| st | no| s | NO
Politica Como calificaria su salano?
Salarial < Pas X
Considera que la politica salarial de la
empresaes...
¥ el - e X
Politica de Considera que la politica de
; , Geloempresa es... > x| | ¥[X
L Como catalogaria los beneficios que
recbe de la empresa? x| = > ol
Oportunidad | (Como es la oportunidad de crecmiento
g de laboral en la empresa? x x > Pel
Bl | [ — :
2 - wT [Ix W oS
g - r:dﬂd.d La supervision laboral en la empresaes .
4] v
28 -l %] i3 | %] IK
2% T
HE empresa? =1 =] X W
Relaciones Como estan las relaciones humanas
Rsysepsi dentro de la empresa? Ko7 }\‘ > X
empresa?
i iComo que estan los >< ?<
de trabajo ambrentes de trabajo en la empresa? >< > > K
¢Que opinion le merece los ambientes
Cuttura $Como esta la cultura organizacional en > < o <
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organizacion
al

la empresa?

Reconoce que la cuhura organizacional
delaempresaes...

X pS I R X
§ z;ﬂ'::: :mrdmmm )( ) 2\ X
Q recursos m&:m% >< )( X/ ><
e h en En su opinién, ;es la demanda de
R o e = ¥ ¥
Oportunidad oporturmdades %
:e.k; ! LM"":M‘M al salir de la >( >< X/ 7<
remuneradas (Oon:-‘:sﬂtdm S — B Z<
‘:":'eu’ pere X x >< 7
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para evaluar la Rotacién de Personal

OBJETIVO: Identificar los factores que determinan la alta rotacion del personal en la
Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de Huayllay — Pasco 2019

DIRIGIDO A: personal que labora en la empresa minera.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL VALIDADOR DEL INSTRUMENTO:
/ -
AR s A
/ ./

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

2eslns g0 Alpciiofomede '5/@4?1’ 2 s
/W

VALORACION
| MUY BUENO BUENO REGULAR MALO
K e
T~

L

Mtro. Paul Denis Martinez Vitor
ADMINISTRADOR

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION
Thulo FACTORES EN LA ROTACION DE PERSONAL EN LA ADMINISTRADORA DE PROYECTOS MINEROS Y CIVILES DE HUAYLLAY - PASCO 2079

' ALTERMATIVA VALORACION i
-
\ F wTEmmos | F OXTERMOS |
-
PELACKN o BELACIN \
‘ "m l‘A' .-I",- n Nt :l |
- L Lt o

rews NORCADOR ¥ ] )
i : § 3 a g g g [ tos frees sesvesTA |
= |
s |
H 3 s | wo N0 NO |
Poimics Como caltcana su salano? |
| !
Comaders gue s polisca salanal de la !
oTresa e !

U Poltica 0 | Comeders que ta poltes de
| 1 G & ergress o

| (Lome caelogens los benelcios gue
; recie O s eergwesa’
. S—

Oporturudad | (Lomeo e la oporundad Oe Creckeento

-3 \l‘vinuwm‘
creamwenmto b - = na—
. \aboral | (Lonmderaie Que e enyresaes

1 ‘.—-vuml‘nd‘

| MoGakae | L Supervaon eborsl en ls emgresa e
-

| Superwsion |

i O Catt e B 18 SUpeTRROn

{ im-ue-.-..-bm-n-‘

'

Feeoones | Lomo esten ket ielecones umenes

BOTACION DF PERSONAL
FACTORES INTERNOS

XX

st i e [EPST R —v—

XXX X XX XX X
X X X X XX Y XX L
| =
XX DY XU X X IO X X X o

b

I
{
|
{

1 | snamanas L-ae-uml

i et i
| \ ! L L O i elacaones bunenas be Gen
! ! | | on e engnene
| | Mo -1

| el Yo exlan s

i P, SRR vp—— )(
‘ { U S S SR S — —
1

Gumsiie wated b ataye !

|
|
I o e

r
!
|
|
{
|
|
|
{




s - s oS i < <
S pals Tl s
8 |mror | et > > X<
g N ———— > > X X
| = e <L}
I il b s (x| K| X
r Pensa tener otras oportursdades
(s:::nq“ empresa? e X >< >< ?<
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FACTORES EXTERNOS

FACTORES INTERNOS
1]2]3]4als5]|6]|7]8]9] 10] 12| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18] 19| 20| 21

2

4
4
3
4
4
4
5
2
4
4

5
4
2

4
4

4
4
4
5
2
4
4
3

2

2

2121413122132

414158343

3/3/4[3|5|4]4]3]4a
3/3[4[3]4]4ala|3]a
3/4|5[2]3|3[3]3]3
alalals|3]alalala
3/3|al3]4lalalala
3/42]3|2|3|2]4a]2

1/2|3]4a|3]|5]1]3]4
3/3|2[3]2|3]2]3]2
3/3|alalalalals3]a
alalalalals|alala
3/3/3[3[3|3[3]3]3
4|5|4a|5]4|5|4a|5]a
4al4lalals]al3]3]4
2(2|a|3|2|2]1]3]|2

4|4|5|3|4]3

3/3/4/3|5|4]4|3]|4
3/3/4(|3|4|4]|4]3]|4a
3/4|5[2[3|3[3]|3]3
4(4]4|5(3]4|a]4]4
3/3/4[3]4|4al4]4]a
3/4|2[3]2|3]|2]4]|2

112|3]4|3]5|1|3]4
313]2|3]2|3]2]|3]2
3|13|4|/4/4/4/4|3]4
4141444 |5|4|14]4
3/3[3|3[3|3]3]3]3

VARIABLE
DIMENSION

ITEMS
SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
2
2
2

4

5
6

27

28
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

Dirigido al Personal de Ia empresa: Administradora de Proyectos Mineros y Civiles de
Huayllay

Mediante la presente, se le solicita su autorizacion para participar de estudios enmarcados en ¢l
Proyecto de investigacion “Factores en la rotacion de personal en la Administradora de Proyectos
Mineros y Civiles de Huayllay - Pasco 2019, presentado a la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables pertencciente a la Universidad Peruana Los Andes.

Dicho Proyecto tiene como objetivo principal: Identificar los factores que determinan la alta
rotacion de personal en la Empresa APROMINC de Huayllay — Pasco 2019. En funci6n de lo
anterior es pertinente su participacion en el estudio, por lo que, mediante la presente, se le solicita
su consentimiento informado.

Al colaborar usted con esta investigacion, debera participar en una encuesta, lo cual se realizara
mediante un cuestionario Dicha actividad durara aproximadamente 30 minutos y sera realizada
en las mismas instalaciones de trabajo, durante la finalizacion de la jornada laboral, pudiendo
realizar dicha participacién cualquier dia de la semana que se indique oportunamente.

Los alcances y resultados esperados de esta investigacion son para buscar mejoras en el ambito
de trabajo. Ademds, su participacion en este estudio no implica ningiin riesgo de daiio fisico ni
psicologico para usted.

Todos los datos que se recojan, serdn estrictamente anénimos y de caricter privados. Ademas,
los datos entregados seran absolutamente confidenciales y sélo se usardn para los fines de la
investigacion. El responsable de esto, en calidad de custodio de los datos, sera el Investigador
Responsable del proyecto. Ademas, quienes participen en la encuesta, se comprometen a
mantener absoluta confidencialidad respecto a los datos.

El investigador responsable del proyecto y la UPLA aseguran que su participacion no significara
gasto alguno de su parte. Por otro lado, la participacién en este estudio no invelucra pago o
beneficio econémico alguno.

Si presenta dudas sobre este proyecto o sobre su participacion en €l, puede hacer preguntas en
cualquier momento de la ejecucion del mismo. Igualmente, puede retirarse de la investigacion en
cualquier momento, sin que esto represente perjuicio. Es importante que usted considere que su
participacion en este estudio es completamente libre y voluntaria, y que tiene derecho a negarse
a participar o a suspender y dejar inconclusa su participacion cuando asi lo desee, sin tener que
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