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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre la rotacion de per-
sonal y la productividad en los trabajadores de tienda de la empresa Torti Pieros, 2019.
Siendo de método hipotético deductivo, enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de
corte transversal y nivel descriptivo correlacional. La muestra de estudio estuvo conformada
por 84 trabajadores. Para la recoleccion de datos se emple6 como técnica la encuesta a través
de la elaboracion de un cuestionario. Segun los resultados obtenidos sobre los empleados el
42,86% percibe que existe rotacion de personal en un nivel “Regular”, el 33,33% en un nivel
“Malo” y el 23,81 en un nivel “Bueno”. Del mismo modo, el 52,38% indica que la produc-

tividad es “Buena”, el 45,24% la considera “Regular” y el 2,38% percibe que es “Mala”.

Finalmente, se concluy6 que existe relacion significativa entre la rotacion y la productividad
en los trabajadores de la empresa Torti Pieros, 2019, segun la correlacion de Spearman de
0.590 representando este resultado como moderado positivo con una significancia menor a
0.001. Por lo consiguiente, se recomienda establecer una buena relacion entre el area comer-
cial y la gerencia general para ahondar esfuerzos en la mejora de la rotacion de los trabaja-
dores ya que repercute directamente en la productividad de las tiendas. Buscando mejorar la
sensacion que tiene el trabajador sobre el entorno laboral, el reconocimiento que recibe y la
satisfaccion que siente al trabajar en la empresa, asi como buscar alternativas que ayuden a

un mejoramiento en cuanto a su rendimiento laboral

Palabras clave: Rotacion de trabajadores, productividad, sensacion laboral, rendimiento.
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Abstract

This investigation had as an objective to establish the relation between the employee turno-
ver and productivity in the workers of the enterprise Torti Pieros, 2019. Being a hypothetical
deductive method, quantitative approach of a non-experimental design and a descriptive cor-
relational investigation. The study sample were 84 workers. To collect data, it was used a
survey through the development of a questionnaire. According to the results obtained on the
employees, 42.86% perceive that there is employee turnover at a "Regular” level, 33.33% at
a "Bad" level and 23.81 at a "Good" level. Likewise, 52.38% indicate that productivity is
"Good", 45.24% consider it "Regular" and 2.38% perceive it as "Bad”.

Finally, it was concluded that there is a significant relation between turnover and productiv-
ity in the workers of the enterprise Torti Pieros, 2019, according to the Spearman correlation
of 0.590, representing this result as a positive moderate correlation with a significance less
than 0.001. Therefore, it is recommended to establish a good relation between the commer-
cial area and the general management to deepen efforts in the improvement of the turnover
of the workers since it directly affects the productivity of the stores. Seeking to improve the
worker's satisfaction about the work environment, the recognition they receive and the sat-
isfaction they feel when they work in the enterprise, as well as looking for alternatives that

improve their work performance

Keywords: Employee turnover, productivity, job satisfaction, performance.



I Introduccion

La inestabilidad dentro de las organizaciones, hoy en dia y a través de los afios, afecta el
desarrollo y la sostenibilidad de las mismas, es por eso que se hace necesario saber de que
manera la rotacion afecta a la productividad de la organizacion, asi como los problemas que
podrian originar dichas rotaciones de personal. La sociedad esta también mal acostumbrada
a dejar un trabajo cuando esté no cumple sus expectativas ya sean monetarias, profesionales,
entre otras asi que también podremos notar qué motiva al personal o a las empresas a tomar
este tipo de decisiones.

En el &mbito internacional, segin Sereno (2019), en Espafia la media de rotacion es
del 21% siendo en ese contexto la causa principal el aspecto monetario, los empleados reci-
ben mejores ofertan y deciden retirarse, afectando esto a la empresa directamente a nivel de
costos y productividad, por otro lado, en el &ambito nacional la rotacion de personal no es
beneficiosa para la empresa, no solo desde el aspecto de la inestabilidad, sino también a nivel
de costos, siendo Peru, segiin menciona el Instituto Peruano de Economia (2017), un pais
que supera el 18% a nivel rotacion mientras que América Latina solo cuenta con un 5-10%,
ademas, acotdé que muchas veces los trabajadores no abandonan el centro de labores por
dinero sino por algun otro factor como el clima laboral. A nivel institucional, nos enfocamos
en la empresa Pieros, una organizacion con 26 afios en la industria pastelera se ha hecho
fuerte en Lima Norte, siendo una de las empresas mas reconocidas de dicho sector y esta-
bleciéndose también en Lima Sur, una empresa que cuenta con muchos vendedores pero que,
desde mi perspectiva, no logra evitar la rotacion de los trabajadores de manera adecuada
afectando muy probablemente su productividad.

Es importante mencionar que Bravo (2017) realiz6 una investigacion correlacional
sobre la productividad, dandonos recomendaciones muy interesantes para el crecimiento de
la productividad. Las empresas que quieran tener mejor productividad por parte de sus em-
pleados deberan ofrecer herramientas que mejoren la eficacia y eficiencia de los trabajadores
para asi obtener mejores resultados, la rotacioén de empleados puede crear inestabilidad en la
institucién, creando asi una disminucién en la productividad. Para Ccollana, Y (2015) hay
una relacion significativa entre la salida personal y el nivel de productividad, ademas, men-
ciona que es importante darle énfasis al crecimiento de los trabajadores, asi como brindarle
nuevas posibilidades de ser mejor, es decir enriquecerlo profesionalmente y no descuidar su

salario.



Sobre ese ultimo punto, Mina (2015) nos pide darle mayor interés a la gestion del
capital humano, ya que muchas veces las empresas mencionan entender la importancia del
mismo, pero carecen de una aplicacion correcta o simplemente no la aplican. Se deben dise-
fiar estrategias que apoyen al talento humano de modo que retengamos al personal que cum-
ple sus labores de manera eficaz. Muchas veces la mejor forma de evitar la rotacion de los
empleados es brindando un buen clima laboral, asi como otros incentivos que motivan al
trabajador independientemente del tema monetario, es por eso que es importante fidelizar al
trabajador, darle identidad a través de una buena gestion de talento humano.

En la empresa Torti Pieros muchas veces existe rotacion, es decir salidas y entradas
de empleados, lo que dificulta la estabilidad de cada tienda. Se generan gastos y muy proba-
blemente la productividad no sea la misma ya que un personal nuevo no suele contar con la
misma experiencia o entrenamiento que la persona que decidi6 irse. Dicha rotacion de em-
pleados puede afectar la productividad de los trabajadores, es por lo antes mencionado que,
Véasquez (2016) nos indica que deberiamos como empresa tener lineamientos con la inten-
cion de crear un clima organizacional agradable, dénde el trabajador se sienta comodo y
brinde lo mejor de si. Los cambios en la gestion de talento humano, en una empresa sin una
buena gestion, ayudarian a mejorar la productividad de los empleados.

El trabajo esta interesado en la relacion que se pueda establecer entre la productividad
y la rotacion de empleados, mas detalladamente el personal que se retird de manera volun-
taria como involuntaria, es decir, no teniendo en cuenta las admisiones.

Es por lo anteriormente mencionado que el trabajo de investigacion busca determinar
¢qué relacion existe entre la rotacion (salida) y la productividad de la empresa Torti Pieros?
De modo que podamos brindar conocimientos sobre dichas variables y buscar soluciones
que eviten una disminucion en la productividad y mantener al personal que sea eficiente.

A nivel internacional existen diferentes autores que han buscado relacionas las variables con
diferentes aspectos a modo de buscar relaciones y ver la significancia de una con la otra.

Swe y Lu (2019) en su articulo cientifico titulado The enhancement of employee
engagement to reduce employee turnover intention and improve employee job satisfaction:
An action research on Mirac Company in Yangon, Mywanmar establecié como objetivo
reducir la intencion de rotacion por parte de los empleados y mejorar la satisfaccion de per-
sonal a través de estrategias que den crecimiento al compromiso del empleado en la organi-

zacion. La investigacion fue tanto cualitativa como cuantitativa buscando analizar la situa-



cion actual de la empresa Mirac en términos de compromiso del empleado, satisfaccion la-
boral del empleado y reducir la intencion de rotacion. La recopilacion de la informacion fue
realizada a través de un cuestionario, entrevistas parcialmente estructuradas y discusiones
por intermedio de focus group, asi como observaciones informales. Los resultados indican
una fuerte relacion significativa entre el compromiso laboral y el bienestar del personal, asi
como, la intencion de turnover.

Cardoso y De Fatima (2017) en la investigacion titulada Rotatividade e absentismo
de pessoal como fatores de variacdo no custo do produto tuvo como objetivo observar las
variaciones del costo del producto en relacién a los factores que vendrian a ser la rotacion y
el absentismo. El andlisis de los datos se realiz6 desde informacion extraia de las cuentas
anuales y del personal, complementandose con los célculos brindados por profesionales de
las areas. Los resultados que se obtuvieron fueron bastante interesantes, ya que, segun los
niveles de rotacion y absentismo crecian, los costos sufrian alteraciones proporcionalmente
mayores de lo normal para la empresa. Se recomienda gestionar el capital humano, de ma-
nera que, sea una preocupacion para la empresa tener calidad y bajo costo para poder com-
petir en el mercado.

Saint-Martin, Inanc y Prinz (2018) en su investigacion denominada Job quality,
health and productivity, tiene como objetivo mostrar relaciones claras entre la calidad laboral
y salud de los trabajadores, su habilidad para combinar satisfactoriamente el trabajo y la vida
mientras activan por completo sus habilidades y técnicas para construir una carrera y su
productividad. El trabajo analiza e investiga las variables mencionadas, asi como la calidad
del clima organizacional lo que puede dar mejoras econdémicas eficientes. Cabe mencionar
que para el autor es conveniente la intervencion publica para incrementar la preocupacion y
asegurar una mejorar coordinacion de las partes interesadas (trabajadores, representantes de
los trabajadores y varias entidades publicas), ademas de, poner en su lugar los incentivos
financieros correctos para dar mejores condiciones de trabajo.

Ugoani (2016) en su articulo cientifico Employee turnover and productivity among
small business entities in Nigeria que tuvo como objetivo evaluar los problemas de la rota-
cion de personal en la productividad entre pequefios negocios en Nigeria, asi como dar re-
comendaciones para remediar la situacion. Se utilizaron encuestas en la investigacion, la
muestra comprendid 320 personas. La informacion generada fue analizada utilizando técni-
cas estadisticas. La investigacion hizo notar que la rotacion por parte de los trabajadores

tiene efectos negativos en el nivel de produccién de los pequefios negocios de Nigeria.



Por otro lado, Carvalho de Mesquita y Barbosa de Aquino (2015) en su articulo cien-
tifico titulado Employee turnover and organizational performance: a study of the Brazilian
retail sector tuvo como meta la investigacion del vinculo entre la rotacién y el desempefio
en la industria comercializadora. Para cumplir con dicho objetivo, se utilizo la informacion
de una sola empresa con diferentes ramas a comparar y probar, por ejemplo, si las tiendas
con menor tasa de rotacion de personal tienen mejores resultados financieros y organizacio-
nales. Los resultados empiricos demostraron que existe una fuerte relacion entre la rotacion
de personal y las ventas, lo que apoya trabajos previos, no obstante, los otros factores no
fueron confirmados, para finalizar, menciona que las estrategias de gestion de talento hu-
mano pueden incrementar las rotaciones de personal, dependiendo de sus lineamientos es-
tratégicos y motivacion.

Corredor (2016) en su articulo cientifico denominado Empleo y productividad labo-
ral agropecuaria en Colombia cuyo objetivo fue analizar tanto la demanda como la produc-
tividad laboral en un sector industrial de Colombia en el periodo 2000-2013. Tuvo como
resultado que existio crecimiento econémico, asi como un alza en los precios lo que ocasiond
mayor interés en las siembras y una reforma de la inversion. La inversion se volvié a activar
y las condiciones laborales decayeron. La productividad laboral tuvo un aumento del 2%
que comparando con otras industrias era un crecimiento prometedor, sin embargo, sigue
siendo la menor en todas las ramas de la economia.

El &mbito nacional no se ha quedado atras ya que también cuenta con diferentes au-
tores que desde su perspectiva analizan la productividad y la rotacion de personal relacio-
nando estas variables entre ellas y también con otras mas.

Bravo (2017) en su tesis denominada Nivel de productividad y evaluacion de desem-
pefio del personal de salud de Microred José Carlos Mariategui — San Juan de Lurigancho,
2017 tuvo como objetivo determinar la relacion entre la evaluacion del desempefio laboral y
el nivel de productividad del personal de la empresa investigada. El trabajo fue de disefio no
experimental, con enfoque transversal con una poblacion de 252 trabajadores de la salud,
seleccionando una muestra de 152 empleados en el distrito de San Juan de Lurigancho en
Lima. Los instrumentos para recolectar datos fueron encuestas sobre la evaluacién de desem-
pefio y nivel de productividad. Se lleg6 a la conclusion que hay una relacion significativa
entre ambas variables lo que se demuestra con la prueba de Spearman y se recomienda que
la empresa debe brindar las herramientas para mejorar la productividad mejorando la efi-

ciencia y eficacia esperando que se refleje en sus resultados.



Ccollana (2015) en su investigacién denominada Rotacion del personal, absentismo
laboral y productividad de los trabajadores teniendo como principal finalidad implantar o
describir una relacién entre las variables rotacion, absentismo y productividad en la organi-
zacion Angeles Eventos en el afio 2010 y tuvo como metodologia el disefio correlacional —
cuantitativo, empleando un cuestionario dirigido para los operarios de la organizacién. Los
resultados fueron que existia una relacion significativa y tuvo una rotacion moderada. Ade-
mas, se determind que la empresa tuvo un crecimiento en cuanto a su productividad en los
meses del afio 2010. Se concluyo que las variables absentismo y rotacion tenian una relacion
significativa con la productividad de la organizacion, no obstante, no repercuten de manera
directa con la productividad.

Salazar (2019) en su tesis de maestria titulada Rotacién de personal y productividad
en los trabajadores de Sedapal, oficina comercial Comas — 2018, tuvo como objetivo esta-
blecer relacion entre la variable rotacion de trabajadores y la productividad. EI método de
estudio empleado fue hipotético-deductivo con un enfoque cuantitativo, siendo no experi-
mental, transversal y descriptivo correlacional. Contd con una muestra de 92 trabajadores y
se realiz6 un cuestionario de escala Likert para conocer su percepcion. En cuanto a los re-
sultados obtenidos en la investigacion, la variable rotacion obtuvo que el 61,96% de los tra-
bajadores percibe que existe una rotacion a nivel medio, el 25% percibe un nivel bajo y el
13,04% un nivel alto. En lo que respecta a la productividad, el 60,87% presenta un nivel
medio, el 27,17% un nivel alto y el 11,96% un nivel bajo. Como conclusién existe relacion
significativa entre ambas variables segln la correlacion Spearman obteniendo un resultado
moderado, recomendando a la gerencia de Sedapal y también al &rea encargada del talento
humano, la realizacion de cuestionarios o encuestas con la finalidad de conocer los proble-
mas que existen en la institucion, ya sean de derechos de los trabajadores, asi como entre-
vistas directas con el area comercial para tener un mejor conocimiento del ambiente laboral
y desempefio de los trabajadores.

Facho (2016) en su tesis de maestria titulada Gestion administrativa y productividad
laboral en trabajadores de la subgerencia de operaciones de fiscalizacion, Municipalidad de
Lima, 2016, tuvo como objetivo conocer la relacion entre la gestion administrativa y la pro-
ductividad laboral, siendo un estudio de enfoque descriptivo simple, cuantitativo y con una
muestra de 57 personas. Se llego a la conclusion que la gestion administrativa es determi-
nante en la productividad laboral de los empleados estableciendo una relacion directa y sig-

nificativa.



Vidal (2017) en su tesis de maestria titulada La comunicacion Interna y la producti-
vidad laboral en la unidad de investigacion tutelar Lima Norte Callao del Ministerio de la
Mujer y Poblaciones Vulnerables, 2016 tuvo objetivo principal determinar relacion entre las
variables en una unidad laboral del distrito del Callao. Dicho trabajo fue de tipo descriptivo,
correlacional y no experimental, se tomd como muestra 50 trabajadores utilizando el cues-
tionario tipo Likert. Los resultados fueron que existia una correlacion significativa recha-
zando una de las hipdtesis. Se recomendd hacerle saber a la empresa sobre los resultados de
la investigacion con la finalidad de adoptar nuevas estrategias que mejoren la comunicacion
entre areas de la empresa.

En la tesis de maestria de Lomas (2017) titulada La satisfaccion laboral y la produc-
tividad de los trabajadores en una institucion pablica vemos que la finalidad fue brindar una
relacién entre ambas variables en una empresa de Argentina. Fue de tipo no experimental,
no descriptiva y correlacional. La muestra considerada fue de 70 empleados de la organiza-
cién analizados a través de cuestionario. Se llegd a la conclusién que los trabajadores tenian
un nivel bajo de satisfaccion lo que afecta a la productividad. Las causas encontradas fueron
el tema monetario ya que la pretension salarial de los empleados era mayor para los cargos
o tareas que cumplian. Se recomienda mejorar los métodos de comunicacion, asi como darles
mayores oportunidades decrecimiento a los trabajadores.

En la investigacion magistral de Cruzado (2017) denominada Relacion de la admi-
nistracion del tiempo y la productividad laboral en la Municipalidad Distrital de Mancos —
Afio 2017 se tuvo como objetivo precisar la relacion entre ambas variables en el escenario
de estudio antes mencionado. La investigacion fue no experimental, descriptiva y correla-
cional. Contd con una poblacion de 45 empleados de la municipalidad de Mancos y se utilizd
una la encuesta a través de un cuestionario. Se obtuvo como resultado que la relacion entre
ambas variables, tiempo y productividad, fue significativa, alta y directa concluyendo en que
la correcta gestion y administracion del tiempo por parte de la organizacién en procedimien-
tos organizacionales y administrativos haria que la productividad sea mas eficiente por parte
de los empleados.

Empezaremos por definir la rotacion de personal o también conocida como turnover
a través del modelo de Mobley (1977). Este definio a la rotacion como el acto voluntario o
involuntario de dejar la organizacion que le brinda un sueldo, sin considerar traslados, mo-
vimientos internos o pasos a otra area dentro de la misma empresa. Ademas, muestra su

preocupacion sobre el empleado y como éste siente el entorno, ademas de evaluar su grado



de plenitud, su desempefio e incluso los atributos individuales. El hecho de que haya una
salida voluntaria se inicia por parte del empleado y la involuntaria por parte de la empresa.

Para poder analizar la rotacion voluntaria se han considerado en la investigacion cier-
tas dimensiones mencionadas por Mobley (1977) en su modelo los cuales son: (a) El nivel
de plenitud del trabajador, (b) la sensacion en el entorno laboral, (c) el rendimiento laboral,
(d) Los atributos individuales del trabajador.

En cuanto a la rotacién involuntaria, para Mobley (1977), es la salida de la empresa

por decision de la empresa. Siguiendo el modelo y guiandose en la situacion actual de las
tiendas podemos considerar como factores de rotacion involuntaria los siguientes indicado-
res: Cumplimiento organizacional, evaluacion y reduccion o restructuracion.
Para Dolan (2007) la rotacion se define como la entrada y salida del talento humano en una
empresa o, dicho de otra forma, intercambio que se realizan en la empresa y en su entorno.
Esto quiere decir que para Dolan tanto la admision como la salida de personal son parte de
la rotacion, asi sea dentro de la misma empresa. Para Littlewood (2004) existe un modelo
de rotacion voluntaria, para él, la rotacion empieza cuando el trabajador no tiene la intencién
de ser parte de la empresa, es decir, quiere dejar el trabajo, es aqui cuando empieza la etapa
de busqueda, a través del a cual conseguira una mejor opcion ya que muy probablemente no
tiene un apego emocional fuerte (compromiso afectivo) y siente que no pierde mucho yén-
dose (compromiso de continuacion) ni siente obligacion moral para seguir laburando (com-
promiso normativo). Todo este poco compromiso se debe a la poca satisfaccion que siente
ya que no encuentra apoyo organizacional.

En cambio, para Galarza (2000) es el vinculo entre la cantidad de empleados que
ingresan y los que abandonan o dejan de laborar en la empresa. Paredes (2011), en cambio,
define la rotacion como la fluctuacion continua del talento humano dentro de una empresa
en base a los retiros e ingresos en un periodo definido. Este autor también menciona la ad-
mision como parte esencial de la rotacion, sin embargo, a efectos de esta investigacion, como
veremos a continuacion, no se tomara en cuenta las admisiones. Chiavenato (1999) men-
ciona que es la entrada y salida de trabajadores, es decir, el flujo entre la empresa y el am-
biente. Esto es medible a través de la cantidad de nuevos trabajadores y las personas que han
dejado de ser parte de la organizacion. Un apunte interesante de Chiavenato es que sefialaba
que es saludable tener un porcentaje pequefio de rotacion.



Existen diferentes teorias que relacionan la rotacion con la motivacion del personal
lo que afecta directamente a la productividad desde la perspectiva de la teoria de las relacio-
nes humanas explicada mas adelante

Tenemos la teoria de las expectativas de Vroom (1979) quien indicaba que el com-
portamiento de la persona dentro de su @mbito laboral serd acorde a la motivacion que reciba
diariamente segln lo que espera de otros individuos. El nucleo de esta teoria viene a ser el
proceso cognoscitivo a traves del cual conocemos como las personas abordan el proceso
motivacional.

Otra de las teorias importantes es la de las necesidades de Maslow. Dicha teoria in-
dicaba que podemos categorizar los distintos tipos de necesidades de manera jerarquica, de
modo que, cada necesidad se activa al satisfacer el nivel anterior. Cuando el individuo va
cumpliendo las necesidades inferiores empieza gradualmente las necesidades superiores. Sin
embargo, esto no es del todo exacto ya que se han encontrado excepciones en el comporta-
miento de algunas personas. Esto se puede confirmar a través de un ejemplo sencillo. En el
deporte peruano muchos deportistas cumplen la necesidad de autorealizacidn adn sin tener
ciertas necesidades basicas satisfechas (Sergueyevna y Mosher, 2013). Ademas, Hernandez
(2013) indico que reduciendo necesidades de los trabajadores evitaremos la rotacion de em-
pleados, es por eso, que también se apoyan en la Teoria de las Necesidades de Maslow, quién
brinda 5 necesidades del trabajador, fisioldgicas, sociales, estima, autorealizacion y seguri-
dad.

Heneman y Judge (2009) indican que existen dos tipos de rotacion, voluntaria, ini-
ciada por el mismo empleado o rotacion involuntaria, decidida por la organizacion. Cuando
queremos analizar las bajas de personal y sus causas no consideramos las entradas de nuevo
recurso humano, es decir, solo contamos con las desvinculaciones las que pueden ser deci-
didas por la organizacion o por los mismos trabadores.

El presente trabajo centra su investigacion en la teoria de Mobley (1977) el cual fue
influenciado por otras investigaciones como las de Simon y March (1958) y Prince (1977).
Cabe mencionar que Mobley no considera las entradas o nuevos ingresos de laburadores y
hace hincapié en que la separacién voluntaria nace desde el pensamiento del empleado y el
la involuntaria se emprende a través de la organizacion.

Segun Mobley la salida de empleados puede traer muchas consecuencias negativas
para la institucidn, entre las cuales se consideran los costos, el fastidio y baja de desempefio

de los trabajadores, complicaciones en aspectos de comunicacion entre el personal y poca



certeza sobre el control de los trabajadores que ejerce la empresa; sin embargo, también
podemos encontrar aspectos positivos. Nos ayuda a deshacernos del personal con mal
desempefio, permite la innovacion a través de nuevo personal, con nuevas ideas de creci-
miento y expansion, brinda adaptabilidad a los cambios a los trabajadores y se pueden resol-
ver problemas de conflictos entre trabajadores eliminando el factor o causa del problema.

Las dimensiones de la rotacion son dos, en primer lugar, tenemos la rotacion volun-
taria, para Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright (2015) en lo que respecta a ello, se refiere al
momento en que el trabajador decide salirse de la empresa, incluso cuando la organizacién
quisiera mantenerlo en el puesto, normalmente los trabajadores que se van voluntariamente
son los que tienen mal desempefio y se van antes de ser despedidos o son los de mejor
desempefio que se retiran por mejores oportunidades. La otra dimension es la involuntaria y
Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright (2015) refieren que al momento en que la empresa decide
iniciar la rotacién o salida del personal, incluso cuando el trabajador preferiria quedarse en
la empresa o puesto. Al momento de analizar los indicadores, un aspecto importante es la
plenitud o bienestar del usuario, Quispe (2015) contempla el mismo como un habito racional
que apoya el progreso del conocimiento y puede ser procedente del cotejo entre el compor-
tamiento del servicio o del producto y las expectativas. Ademas, la satisfaccion sera diferente
para cada individuo segun a numerosos factores de la propia institucion, como la moralidad,
expectativas que tiene el empleado, valores relacionados a la cultura, necesidades del traba-
jador, entre otros.

Siguiendo con los indicadores, los atributos individuales, segiin Maciel (2009), estan
ligados a la capacidad del empleado y a la aplicacion de sus conocimientos propios como
sus habilidades, es decir que la suma de su conocimiento y habilidad demuestran su capaci-
dad. Es por eso que es importante contratar empleados capaces y que tengan facilidad y estén
dispuestos a aprender. Por otro lado, Sandoval (2004) indica que los atributos individuales
se relacionan con la percepcion del ambiente, con los valores en el centro de trabajo, con
opiniones particulares de los trabajadores y actitudes de los mismos. Se suele decir que son
necesidades enlazadas directamente a los individuos.

El rendimiento laboral es el conjunto de actitudes o comportamientos que son utili-
zados para la realizacion de objetivos, metas, tareas o planes. (Jaen, 2010).

Para Almanae (2014) el entorno laboral es un conjunto de caracteristicas que descri-
ben a la institucion y la distinguen del resto en un periodo determinado y que, ademas, afecta

el comportamiento del personal de turno. En cuanto a la evaluacion, Fernandez (2010), la



define como el hecho de calcular, analizar o apreciar el valor de algin aspecto, persona o
alguna cosa a través de alguna técnica que permita detectar el rendimiento del mismo.
En lo que respecta a la variable de productividad:

Segun Gutierrez (2010) para definir la productividad contamos con dos componentes
claves, la eficiencia y la eficacia. En cuanto a la eficiencia, se mide a través de la conexion
entre el resultado logrado y la utilizacion de recursos. La eficacia se mide segun el nivel de
la realizacion o consecucion de las actividades planificadas y el nivel en que se logran dichos
planes. Es asi como los trabajadores buscaran eficiencia consiguiendo la optimizacion de los
recursos y evitando el desperdicio de los mismos; la eficacia implica la utilizacion de dichos
recursos para lograr lo planificado ya que una persona puede ser eficiente no generando
mermas o desperdicios sin embargo si no somos eficaces no lograremos los objetivos plani-
ficados con anterioridad. Por ultimo, medimos la efectividad a través de la trascendencia e
importancia de los objetivos y metas planteadas y exigiendo el logro de las mismas.Para
Medina (2010) la productividad es la manera en qué se usan los factores de produccion con
laintencion de producir servicios o bienes para la empresa. Koonz, Weirich y Cannice (2012)
definieron la productividad como un elemento que implica eficiencia y efectividad tanto a
nivel de la organizacion como a nivel del individuo, todo esto, a través de la consecucion de
objetivos y el alcance de los mismos con la utilizacion minima de recursos.

La presente variable se fundamenta basicamente en la Teoria de las relaciones huma-
nas con el pionero Elton Mayo quién realizaba estudios por intermedio de entrevistas y ba-
sicamente se oponia a las teorias clasicas. Sin embargo, esta teoria coincidia en que el me-
joramiento del rendimiento de los empleados aumentaria la productividad a través de la si-
tuacion social de la institucion (Cabrera y Schwerdt, 2014). Marvel, Rodriguez y Nufiez
(2011) indicaron que la mejora de la productividad es causada por la correcta relacion hu-
mana a traves del involucramiento de los trabajadores, tomarlos en cuenta en la toma de
decisiones y en la solucion de problemas, todo esto a través de incentivos, bienestar, respon-
sabilidad laboral, participacion, coherencia, manejo correcto de situaciones complicadas, li-
derazgo, entre otros en la organizacion. Esto quiere decir, que el nicleo de las empresas son
las personas, el talento humano, dichas personas motivadas y correctamente organizadas
produciran un aseguramiento de la productividad.

Otra teoria relacionada a la productividad es la bifactorial de Herzberg, sobre la cual

Manso (2002) nos indicaba que toda persona cuenta con necesidades esenciales que tienen
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que ser satisfechas mencionando dos factores, la higiene y la motivacion. Esta teoria consi-
dera que al satisfacer dichas condiciones mejorara la produccion del personal a través del
mejoramiento de su motivacion haciendo el trabajo mas efectivo. Los aspectos motivacio-
nales buscan animar al empleado a trabajar de manera mas dura mientras que los factores
relacionados a la higiene no estan directamente relacionados con el trabajar mas duro sino
con sentir desmotivacion al no contar con ellos.

Hay diferentes factores dentro de lo que viene a ser la motivacion entre los que tene-
mos el logro, el trabajo debe brindarle al empleado la sensacién de estar logrando algo, lo
que hara que se sienta orgulloso de estar haciendo algo dificil pero valioso. El reconoci-
miento ya que se le debe elogiar y reconocer al empleado sus éxitos, este reconocimiento
debe venir tanto de sus superiores como de sus pares. El trabajo mismo es otro factor, el cual
debe ser interesante, variado y brindar la sensacién de ser un desafio para mantenerlos mo-
tivados. La responsabilidad, los empleados deben sentirse duefios de su trabajo, en el sentido
en que se deben sentir responsables de completar toda tarea y no sentir como si ellos estu-
vieran siendo manejados. Otro factor es el sentido de progresion ya que encontrar posibilidad
de mejora y nuevas oportunidades son claves para el empleado y el crecimiento ya que el
trabajo debe brindarle la oportunidad al empleado de aprender nuevas habilidades, esto
puede suceder tanto en el mismo trabajo como en capacitaciones planificadas regularmente.

Por el lado del factor higiene tenemos los siguientes factores. Empezando por las
politicas de la compafiia ya que debe ser justay clara para cada empleado y tiene que también
ser equivalente a lo que ofrecen los competidores. La supervision, la cual debe ser justa y
apropiada, y el trabajador debe recibir tanta autonomia como sea posible. Las relaciones es
otro factor clave ya que es de suma importancia que no exista algun tipo de abuso, un am-
biente amigable, saludable y apropiado debe existir para una buena relacion entre pares, su-
periores y subordinados. Las condiciones laborales deben ser las correctas con el equipo y
ambiente de trabajo seguros para su propdsito, tanto de forma higiénica como seguros para
su uso. El salario debe ser justo y razonable ademés de competitivo en comparacion con
otras organizaciones en la misma industria. Debe ademas haber un estatus en la organizacion
para todos los empleados ya que un trabajo significativo les brinda un estatus a los trabaja-
dores para sentirse importantes y, por Gltimo, la seguridad, la cual es importante ya que de-
ben sentirse seguros en su trabajo y que no estan constantemente con la sensacion de ser

probablemente despedidos.
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Asi también tenemos la teoria de las necesidades de McClelland, sobre esto Amoros
(2007) sefial6 que cuando el sujeto cumple sus necesidades fundamentales o primarias em-
pieza a sentirse dominado por la necesidad de tres tipos de indicadores, la necesidad de logro,
poder y afiliacion, es decir, segun el trabajador siente el logro, éxito o tiene la sensacién de
crecimiento personal y profesional sentira la obligacion y las ganas de realizar un mejor
trabajo para sentirse realizado, aceptando responsabilidad y buscando retroalimentacion, en
cuanto al poder, el hecho de ser influyente y tener la capacidad de controlar el entorno, per-
sonas 0 grupos, asi como obtener reconocimiento, hara que la persona intente constante-
mente impartir sus ideas e ideologias de modo que puede obtener otro status. Por ultimo, la
necesidad de afiliacion, esto quiere decir contar con buena relacion entre comparieros y en
el entorno laboral, alejarse del trabajo individual ya que no es donde mejor se sienten. Al
tener estos tres factores satisfechos en la empresa, el empleado trabajara de manera mas
eficaz, siempre y cuando sea orientado correctamente hacia la consecucion de metas y obje-
tivos.

Otra teoria importante a mencionar es la Teoria de los recursos y capacidades, Fong,
Flores y Cardoza (2017) mencionaron que esta teoria comprende el éxito y bienestar de la
empresa aun cuando aun esta siendo desarrollada y tiene pendiente la revision de aspectos
relevantes sobre su construccion. Esta teoria enfoca a la organizacién como un conjunto y
relacién de los recursos productivos que realizan un crecimiento de la empresa segun el ma-
nejo que se les otorgue, generando, esta manera, buenas rentas, ganancias economicas y
ventajas ante otros competidores de la misma industria. Se fundamenta la teoria en que debe
existir una heterogeneidad de los recursos entre lo que puede lograr la empresay lo que tiene
para lograrlo a través de un correcto empleo de los recursos, obteniendo asi, ventaja compe-
titiva y beneficios que otras empresas desearan tener a largo plazo.

Dentro de la productividad también contamos con la teoria de la administracién cien-
tifica de Taylor, esta teoria se enfoca tanto en los trabajadores como en la gestién para un
correcto desarrollo y desenvolvimiento de los mismos. Esta teoria se basa en los siguientes
principios: La planeacion, es decir, dejar la improvisacion y la informalidad y empezar a
trabajar siguiendo métodos y pasos debidamente estructurados siguiendo procedimientos
cientificos. La preparacion, realizar una ‘correcta seleccion y preparacion de cada trabajador
con el fin de desarrollarlo de acuerdo a lo anteriormente planificado. Esto implica también
haber preparado de buena manera los recursos a su disposicién ya sean materiales, maquinas

o0 herramientas. Control, el trabajo debe ser siempre evaluado, supervisado y controlado con
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la finalidad de que se ejecute segun las normativas, politicas y objetivos de la empresa, brin-
dando las indicaciones adecuadas a los colaboradores sobre el desempefio de los trabajos.
Ejecucion, realizar una correcta ejecucion a través de un buen trabajo en equipo, dividiendo
de manera equitativa el trabajo de modo que el jefe logre realizar una excelente planificacion
para cada tarea (Alvarez, 2010)

Para Koontz y Weihrich (2009) en el mundo existe una imperiosa necesidad de me-
jorar la productividad, muchas veces se suele ignorar la implementacion de actividades de
gerencia y no las basicas. Ademas, las empresas que se consideran grandes en el mercado
tienen el plus o valor agregado de realizar operaciones productivas. De cierto modo, podria-
mos definir la productividad como el resultado de la produccion, en un tiempo determinado
y considerando la calidad, sobre los insumos.

En adicion a ello, Koontz, Weirich y Cannice (2012) mencionaron que la producti-
vidad presupone eficiencia (al alcanzar las metas minimizando recursos) y efectividad (logro
de objetivos). Es decir, no es suficiente la efectividad si la organizacion no cumpli6 sus
metas de manera eficiente. Por ejemplo, la empresa puede ser efectiva logrando objetivos,
pero ineficiente si utilizé mas recursos de lo necesario ocasionando mayores costos. La suma
de la eficiencia con la efectividad vendria a ser la eficacia.

De este modo, Gutierrez (2010) hizo énfasis en que se puede medir a través de dos
factores que son la eficiencia y eficacia. Mencionando que eficiencia incluye relacién entre
resultados y recursos y la eficacia el nivel o la forma en qué se hacen y cémo se logran los
objetivos. Ademas de eso, la efectividad se define como que las metas son cruciales y que
su cumplimiento es imperioso.

Para Koonz, Weirich y Cannice (2012) la eficiencia esta relacionada con la ejecucion
de labores o los recursos como con la proporcién de recursos usados y los tasados o progra-
mados Yy el nivel en que se aprovechan dichos recursos. Para la National Research Council
(1994) es la utilizacién prudente de los recursos. Esto quiere decir emplear los recursos que
brinda de manera adecuada, intentando reducir la cantidad de recursos empleados produ-
ciendo igual o mas de lo normal.

En cuanto a la efectividad, Koonz, Weirich y Cannice (2012) mencionaron que es la
conjuncién entre los objetivos propuestos y objetivos conseguidos midiendo el grado de la
complecion de objetivos planeados por la institucion. Se evalGa el resultado a traves de la
consecucion de un mejor producto y mayores productos. Asi mismo, tenemos la eficacia,

Koonz, Weirich y Cannice (2012) también aportan sus conocimientos en esta dimension, la
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eficacia valora el producto, asi como el bienestar y el pensar del usuario. El producto debera
ser de impacto o lograr trascender en el mercado.

Mientras tanto, la efectividad, para Ganga, Cassinelli, Santana y Quiroz (2014), se
centra en el cumplimiento de objetivos, no tomando en consideracion los recursos utilizados
sino de intentar que las cosas sean o salgan lo mejor posible, esto quiere decir que no tiene
un enfoque racional en la utilizacion de sus recursos. Estos tres factores no pueden desviarse
y ser llevados de manera independiente, los tres deben tomarse en cuenta en la medicién de
la productividad.

Para poder analizar el cumplimiento es importante pensar en el compromiso, el cual
es parte importante de la eficiencia, Meyer, Becker y Vandenberghe (2005) mencionan que
el compromiso es dificil de definir, podemos decir que es una fuerza que une al individuo a
un curso de accion que vendria a ser de importancia para un objetivo especifico.

En cuanto a la utilizacion de recursos, para Beltrdn y Maclauf (s.f) estos nos brindan
un valor agregado o afiadido a la organizacién, por lo que la empresa puede definirse también
como un grupo de bienes tangibles e intangibles que van evolucionando o mejorando a través
del tiempo, convirtiéndose en recursos mas fuertes o incluso débiles dependiendo de la com-
petencia. En cuanto al resultado, Monferrer (2013) busca entender la definicion a través del
producto desde una perspectiva mas amplia e indica que pueden ser acontecimientos, expe-
riencias, personas, lugares y empresas ya que el producto para €l no solo implica bienes
fisicos y servicios sino mucho mas. Segun Recuerda (2012) una correcta administracion del
tiempo es tener control sobre el tiempo en la organizacién como como el trabajo que se
realiza en ese tiempo, se refiere a gestionar el tiempo de manera que no existan obstaculos
que pongan en riesgo el cumplimiento del objetivo o reduzcan el tiempo de finalizacién de
la meta. Ademas, existen factores que influencian la productividad, para Schroeder (2012)
estos factores son la inversion, exploracion y crecimiento, aspectos tecnolégicos, valores y
actitudes sociales y politicas nacionales.

A modo de continuar con la investigacién planteamos los siguientes problemas espe-
cificos comenzando por cual es el nivel de rotacion en la empresa Torti Pieros en el afio
2019, cuél es el nivel de productividad en la empresa Torti Pieros en el afio 2019, cudl es la
relacion entre la rotacion y la eficiencia de personal de la empresa Torti Pieros en el afio
2019, cudl es la relacion entre la rotacion y la efectividad de personal de la empresa Torti
Pieros en el afio 2019 y cudl es la relacion entre la rotacion y la eficacia de personal de la

empresa Torti Pieros en el afio 2019.
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El presente trabajo se justifica ya que cuenta con criterios que avalan su trascendencia
y necesidad. Se justifica de manera tedrica ya que se realiza una relacion entre diversas teo-
rias como la de las relaciones humanas de Elton Mayo y el modelo de Mobley o las expec-
tativas de Vroom ya que nos indican que el correcto trato del talento humano evitara rotacion
y mejorard la productividad, ademés, Heneman y Judge (2009) nos indican que la rotacién
tiene dos dimensiones y el modelo de Mobley (1977) nos reafirma ello y especifica que
debemos preocuparnos mas del talento humano ya que no contar con un buen ambiente la-
boral o satisfaccion adecuada puede crear una baja en la productividad de la empresa.

La investigacion tiene trascendencia practica ya que se observaran las variables y la
situacion actual de la empresa, permitiéndonos saber en qué nivel puede afectar la rotacion
a la productividad laboral de los trabajadores. Es mas, nos brindara las posibles causas de la
rotacion de personal con lo que podremos plantear recomendaciones para evitar las mismas.
La elaboracién de una encuesta que ayudara a encontrar una relacion entre el nivel de rota-
cion de empleados y productividad, al demostrar la validez de la informacidn, asi como su
confiabilidad, pueden ser empleados en futuras investigaciones relacionadas al tema.

La presente investigacion tiene como hipotesis general que existe relacion significa-
tiva entre la rotacion y la productividad de la empresa Torti Pieros, 2019, ademaés, tiene como
hipétesis especificas la existencia de relacion entre la rotacion y la eficiencia del personal de
tienda de la empresa Torti Pieros, 2019, la relacion entre la rotacion y la efectividad del
personal de tienda de la empresa Torti Pieros, afio 2019 y la relacion entre la rotacion y la
eficacia del personal de tienda de la empresa Torti Pieros, afio 2019.

Por otro lado, tiene como objetivo principal determinar la relacion entre la rotacién
de personal y la productividad de la empresa Torti Pieros, 2019 y cuenta con objetivos es-
pecificos describir la rotacién de personal y productividad en la empresa Torti Pieros, afio
2019, determinar la relacién entre la rotacion de personal y la eficiencia de los empleados
de tienda de Torti Pieros, afio 2019, determinar la relacion entre la rotacion de personal y la
efectividad de los empleados de tienda de Torti Pieros, afio 2019 y determinar la relacién
entre la rotacion de personal y la eficacia de los empleados de tienda de Torti Pieros, afio
2019.
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Il. Método
2.1 Tipo y disefio de la investigacion

El disefio es descriptivo correlacional ya que el presente trabajo se dedicaré a explicar de
manera minuciosa y fiel en un contexto probable. Dicho contexto puede ser de caracteristica
empresarial o a nivel internacional o nacional. El presente trabajo mide de manera cuantita-
tiva las variables segln la poblacion elegida con la finalidad de tener indices precisos bus-
cando una correlacion. La investigacion es correlacional ya que mide el nivel de ligacion

entre ambas variables. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
2.2 Operacionalizacion de variable

Tabla 1

Operacionalizacién de variable Rotacion de personal

: . _ . Escala de medicion _
Dimensiones Indicadores Items Niveles y rango
y valores

Nivel de plenitud 1-6

Sensacion en el en-

7-13
torno
Voluntaria Malo (68-110
Desempefio 14-19 alo (98-110)
Regular(111-130)
Atributos indivi- 20-23 Escala de Likert Bueno (131-150)
duales Dellal5
Cumplimiento or-
o 24-26
ganizacional
Involuntaria )
Evaluacion 27-29

Reduccion laboral 30-31
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable Productividad

, : : . Escala de medi- _
Dimensiones Indicadores Items _, Niveles y rango
cion y valores

Cumplimiento de

1-3
metas

Eficiencia Utilizacion de re- »
Cursos

Resultados 7.9

Cumplimiento de  10-12

planes

Logro de objeti-
Eficacia 13-15 Malo (49-71)

VOS
Escala de Likert Regular(72-95)

Exitoenlaconse- 18 Del 1l 5 Bueno(96-119)

cucion de tareas

Tiempo 19-21

Toma de decisio- 22-23
Efectividad nes

Solucién del pro-  24-25

blema

2.3 Poblacién, muestra y muestreo

El escenario elegido para la realizacion de la tesis seran las tiendas de la empresa Torti Pieros
las cuales cuentan con un total de 84 trabajadores entre ellos cajeros y vendedores, el tipo de

muestra es censal.

En cuanto a la caracterizacion de la muestra se basa en los empleados de las tiendas por lo
que se tomaron las 13 tiendas de lima norte y 6 de lima sur. Teniendo 26 trabajadores en las

tiendas del sur y 58 en las tiendas del norte.
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Tabla 3

Cantidad de vendedores y cajeros por tiendas de la empresa Torti Pieros, 2019.

Lima norte

Cantidad

Lima Sur

Cantidad

Santa Luzmilla
Belalnde
Puente Piedra
Pro |
Pro Il
Ventanilla
Mi Peru
Covida
México
Tahuantinsuyo
Vipol
Carabayllo
Merino

Total

~ o0~ O O O W O W o o~ b

(&3]
e}

Arenales
Magdalena
San miguel

Minka

Minka 1l

Salamanca

6

~ D o oo B~

26

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos se establecieron para medir los indicadores de las variables, rotacion y

productividad de los trabajadores de la empresa Torti Pieros quienes brindaran su enfoque

del tema expresando su sentir sobre el problema en cuestion. La técnica es una encuesta que

se realizara a los 84 trabajadores de la empresa y se presentan las siguientes fichas técnicas.
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Tabla 4

Ficha técnica de instrumento 1

Ficha técnica del instrumento 1

Nombre del instrumento: Cuestionario de Rotacion de personal

Autor: Luis Angel Becerra Andrade Lugar y fecha: Lima, 2019.
Obijetivo: Describir y analizar la rotacion de personal de empleados de la empresa Torti
Pieros, afio 20109.

Administrado a: Trabajadores de tienda de la empresa Torti Pieros. Tiempo: 8 minutos.
Descripcion del instrumento:

El cuestionario de Rotacion de personal contiene los items referidos de la variable, esta
conformado por 31 items agrupados dentro de dos dimensiones, la primera dimension la
rotacion voluntaria comprende las caracteristicas organizativas, los atributos individuales
y el ambiente laboral. La segunda dimension comprende la decision de la empresa. Se
utilizard escala de Likert contando con 5 alternativas de respuesta que son muy en
desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y muy de acuerdo. Los resultados seran

valorizados en funcién nominal.

Tabla 5

Ficha técnica de instrumento 2

Ficha técnica del instrumento 2

Nombre del instrumento: Cuestionario de Productividad

Autor: Luis Angel Becerra Andrade Lugar y fecha: Lima, 2019.
Obijetivo: Describir y analizar la productividad de los empleados de la empresa Torti Pie-
ros, afio 2019.

Administrado a: Trabajadores de tienda de la empresa Torti Pieros. Tiempo: 8 minutos.
Descripcion del instrumento:

El cuestionario de Rotacion de personal contiene los items referidos de la variable, esta
conformado por 31 items agrupados dentro de dos dimensiones, la primera dimension la
rotacion voluntaria comprende las caracteristicas organizativas, los atributos individuales
y el ambiente laboral. La segunda dimension comprende la decision de la empresa. Se
utilizara escala de Likert contando con 5 alternativas de respuesta que son muy en
desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo y muy de acuerdo. Los resultados seran

valorizados en funcion nominal.
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La fiabilidad del instrumento se midi6 a través del estadistico de confiabilidad Alfa de
Cronbach utilizando el software estadistico SPSS.

Validez de contenido

La validez del contenido se efectia a traves de la validacion de expertos, verificando su

validez como se muestra en la siguiente tabla.
Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos

Apellidos y nombres del experto Grado académico Dictamen

Romero Vela, Sonia Lidia Magister Aplicable

Acufa Benites, Marlon Magister Aplicable

Ramirez Tirado, Carlos Amilcar Doctorado Aplicable
Confiabilidad

Para obtener la confiabilidad se realiz6 la prueba Alfa de Cronbach, el cual mide la fiabilidad
a través del software SPSS y se interpreta segun la tabla de confiabilidad.

Tabla 7

Niveles de confiabilidad

Rangos Magnitud
0,81a1,00 Muy alta
0,61a0,80 Alta
0,41a0,60 Moderada
0,21a0,40 Baja
0,01a0,20 Muy baja

Tomado de: Ruiz Bolivar (2002)
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Tabla 8

Confiabilidad del instrumento de la variable Rotacidn de personal

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,864 31

Tabla 9
Confiabilidad del instrumento de la variable Productividad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,899 25

Los resultados encontrados fueron los siguientes: La variable rotacion de personal tiene un
valor de 0,864 mientras que la variable productividad cuenta con 0,899 lo que quiere decir
que la confiabilidad de ambas es muy alta.

2.5 Procedimiento

Se realizara un cuestionario para cada variable el cual nos ayudaré a conocer la valoracion
que la persona encuestada tiene sobre la variable. El cuestionario contiene un grupo de pre-
guntas y tiene que ser coherente y estar de acorde con el planteamiento y la hipotesis. (Her-

nandez, Fernandez y Baptista, 2014)
2.6 Método de analisis de informacién

Es de suma importancia recalcar que al realizar el andlisis de datos debemos recordar que
los datos que obtengamos representan la realidad, pero no siempre son la realidad en si, es
clave analizar también el contexto. Se efectuara ademas el andlisis de datos a través del soft-
ware estadistico SPSS version 25. Ademas, se utilizara el coeficiente de Spearman para de-

terminar la correlacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Estadistica descriptiva
Los resultados se han presentado a través del uso de tablas de frecuencias.

Estadistica inferencial
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La contrastacion de la hipotesis fue realizada siguiendo los criterios que se muestran a con-

tinuacion.
Formulacion de la hipdtesis estadistica

Ho: No existe relacion significativa entre la rotacion de personal y los niveles de producti-

vidad la empresa Torti Pieros, 2019.

H1: Existe relacion significativa entre la rotacion de personal y los niveles de productividad

la empresa Torti Pieros, 2019.

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica es de 0.05 lo que concierne al nivel de 95% de confiabilidad.
Regla de decision:

El nivel de significacion “0,000” es menor que 0,05 por lo que se rechaza la hipotesis nula

y se acepta la hip6tesis de la investigacion.
Tabla 10

Correlacién Spearman

0-0,25 Escasa

0,26 - 0,50 Débil

0,51-0,75 Entre moderada y fuerte
0,76 —1,00 Entre fuerte y perfecta

(Hernandez, Fernandez, 1998)
2.7 Aspectos éticos

La investigacion busca observar y describir el problema planteado sobre la rotacion y la
productividad, para lograr dicha investigacion los empleados de tienda y la empresa fue in-
formada consiguiendo su aprobacion para realizar la investigacion y ser parte de ella. Ade-
mas, se cumple con los criterios establecidos por la Universidad César Vallejo y se cumple

con citar correctamente las autorias de cada referencia bibliogréafica.
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I11. Resultados

En el siguiente capitulo se muestran los resultados de la investigacion en cuanto a la rotacion

y productividad que existe en la empresa Torti Pieros en el afio 2019.

En las siguientes tablas se muestran los resultados de la aplicacion del andlisis estadistico
descriptivo de las frecuencias segun la correlacion de las variables, la variable rotacion y sus

dimensiones.
Tabla 11

Frecuencia de los trabajadores sobre la rotacion de personal en la empresa Torti Pieros,

2019.

Rotacion de personal
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 28 33,3 33,3 33,3
Regular 36 42,9 42,9 76,2
Bueno 20 23,8 23,8 100,0
Total 84 100,0 100,0

Las encuestas fueron sometidas a la estadistica descriptiva indicando que, como muestra la
tabla 11, la mayor parte de los 84 encuestados se encuentran ubicados en “Regular” con
42,86% existiendo un porcentaje menor en los encuestados ubicados en “Malo” con 33,33%
y 23,81% en “Bueno”. Lo que implica que la mayoria de consultados considera que la ges-
tion de la empresa para reducir la rotacion de personal es regular y la minoria cree que es

buena.

23



Tabla 12

Frecuencia de los trabajadores sobre la productividad en la empresa Torti Pieros, 2019.

Productividad

. . Porcentaje va-  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

lido acumulado
Valido Malo 2 2,4 2,4 2,4
Regular 38 45,2 45,2 47,6
Bueno 44 52,4 52,4 100,0
Total 84 100,0 100,0

Teniendo en cuenta los resultados de la tabla 12, las encuestas, que fueron sometidas a la
estadistica descriptiva, indican que la mayor parte de los 84 encuestados se encuentran ubi-
cados en “Bueno” con 52,38%, 38 encuestados se encuentra en “Regular” con 45,2% y so-

lamente 2 de ellos lo consideran “Malo”.

Prueba de hipotesis
Ho: No existe relacion significativa entre las variables rotacion de personal y productividad.

H1: Existe relacion significativa entre las variables rotacién de personal y productividad.

Tabla 13

Correlacion entre la Rotacion de empleados y la productividad en la empresa Torti Pieros,
2019.

Correlaciones

Rotacion Productividad

Rhode  Rotacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,590™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 84 84
Productividad Coeficiente de correlacion  ,590™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 84 84

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 13 se aprecia que existe correlacion significativa entre las variables Rotacion de
personal y productividad ya que el coeficiente de correlacion es de 0.590, teniendo una co-
rrelacion positiva moderada segun la escala de valores del coeficiente de correlacion. Ade-

mas, se acepta la hipdtesis ya que el nivel de significancia es de 0,000 siendo no paramétrico.

Prueba de hipotesis

Ho: No existe relacion entre la rotacion de personal y las dimensiones (eficiencia, eficacia'y
efectividad) de la empresa Torti Pieros, 2019.

H1: Existe relacion entre la rotacion de personal y las dimensiones (eficiencia, eficacia y

efectividad) de la empresa Torti Pieros, 2019.
Tabla 14

Correlacion entre la Rotacion de empleados y eficiencia, eficacia y efectividad en la em-

presa Torti Pieros, 2019.

Correlaciones

Rotacion
Coeficiente de correlacion  ,541**
Eficiencia Sig. (bilateral) ,000
N 84
Rho de Spearman Coeficiente de correlacion  ,523**
Rotacion de perso-  Eficacia Sig. (bilateral) ,000
nal N 84
Coeficiente de correlacion  ,663**
Efectividad Sig. (bilateral) ,000
N 84

**_|a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 14 observamos que existe correlacion significativa entre las variables Rotacion
de personal y eficiencia ya que el coeficiente de correlacién es de 0.541, teniendo una corre-
lacion positiva moderada segun la escala de valores del coeficiente de correlacion. Ademas,
se acepta la hipotesis ya que el nivel de significancia es de 0,000.

Asimismo, encontramos correlacion significativa entre las variables Rotacion de personal y
eficacia ya que el coeficiente de correlacién es de 0.523, teniendo una correlacion positiva
moderada segun la escala de valores del coeficiente de correlacion. Ademas, se acepta la
hipotesis ya que el nivel de significancia es de 0,000.
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Por ultimo, observamos correlacion significativa entre las variables Rotacion de personal y
efectividad ya que el coeficiente de correlacion es de 0.663, teniendo una correlacion posi-
tiva moderada segun la escala de valores del coeficiente de correlacion. Ademas, dado que

el nivel de significancia es de 0,000 se acepta la hipétesis.
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1V. Discusion

De acuerdo a lo planteado en el objetivo general de la investigacion se comprueba que existe
relacién significativa entre la variable rotacion y productividad en la empresa Torti Pieros,
afio 2019, indicando que existe una correlacion de Spearman de 0.590 siendo positiva mo-
derada. Estos resultados contrastan lo planteado por Ccollana (2015) en su tesis: “Rotacién
del personal, absentismo laboral y productividad de los trabajadores. San Martin Emprende-
dor”, quien indica que dentro de la organizacion existe relacion significativa entre la salida
de personal y la productividad de empleados, asimismo, recalca que se le debe dar impor-
tancia al crecimiento del empleado asi como otorgarle formas de sentirse y ser mejor sin
descuidar el ambito personal ni profesional, mucho menos su salario ya que esto genera
fidelidad en los trabajadores. Por otro, también contrasta con la investigacion de Salazar
(2019), quién también establece una correlacion significativa moderada con una significan-
cia estadistica menor que 0.01, ademas de relacion entre la insatisfaccion, bajos sueldos,
mala integracion del trabajador, mala seleccion de personal, falta de movilidad interna y la
productividad, recomendando a la gerencia de Sedapal y también al area encargada del ta-
lento humano, la realizacion de cuestionarios o encuestas con la finalidad de conocer los
problemas que existen en la institucion, ya sean de derechos de los trabajadores, asi como
entrevistas directas con el area comercial para tener un mejor conocimiento del ambiente
laboral y desempefio de los trabajadores, por lo que se recomienda informarse sobre el clima
laboral y desempefio de los trabajadores asi como motivarlos con diferentes incentivos. Se
aconseja considerar el aumento de salarios segln la productividad. Por altimo, se reco-
mienda identificar posibles conflictos internos para poder tomar acciones que ayuden a so-
lucionar los problemas. Otro trabajo que contraste con este resultado es el presentado por
Saint-Martin, Inanc y Prinz (2018), ellos tenian como objetivo ensefiar la relacion entre la
salud de los trabajadores, la calidad laboral y diferentes habilidades que mejoren la satisfac-
cion que tenga el personal dentro de su vida personal y laboral, aspectos que estan contem-
plados en la presente investigacion en la variable rotacion de personal en aspectos como el
entorno laboral, atributos individuales y también en el nivel de plenitud o satisfaccion dentro
del ambiente, con la productividad. En dicho trabajo, se da como propuesta principal buscar
la intervencidn publica de los trabajadores buscando un incremento en la preocupacion por
el talento humano de la empresa asi como brindar un mejoramiento en la coordinacién de
todas las partes interesadas, ya sean empleados, representantes de los trabajadores, terceras

partes, entidades publicas, asi como efectuar una mejor politica de incentivos con los que el

27



trabajador se sienta mas contento, con la finalidad de generar una motivacion extra en el

trabajador incrementando asi su productividad laboral.

Este resultado se puede contrastar con la teoria de las relaciones humanas de Mayo
(1927), quien coincide que mientras exista un buen rendimiento, el cual es uno de los factores
a evaluar en la correcta gestion de la rotacion de personal, habrd una mejor productividad
siempre teniendo en cuenta la relacion de los empleados y su situacion social. Al final, para
el autor, la actitud que tiene el trabajador con su trabajo y la naturaleza de las personas que
trabajan a su alrededor son factores esenciales para una mejor productividad. Ademas, en su
teoria de las relaciones humanas, menciona factores importantes como que la persona encar-
gada de la administracion de la empresa debe conocer todos los aspectos conductuales del
ser humano haciendo mayor énfasis en el contexto de los grupos de trabajo y de las organi-
zaciones a través del estudio de las relaciones interpersonales entre las personas en el entorno
laboral, mientras mas grande sea la produccién mas grande debe ser la motivacion lograda a
través de las buenas relaciones humanas. Es importante resaltar que este estudio o teoria
ofrecio por primera vez una relacion importante entre los factores sociales, aspecto ligado
directamente a la gestion del talento humano, y la productividad ya que antes se consideraba
a la productividad como un aspecto de solo condiciones fisicas de trabajo y salario. Por pri-
mera vez nos dimos cuenta que la productividad depende mucho del nivel de satisfaccién
que pueden tener los empleados en situaciones laborales. Es por ello que en la teoria se hace
hincapié en que la productividad se puede incrementar no solo a través del ambiente laboral,
sino también a través de las relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo y grupos
de trabajo, ya que mientras se estuvo investigando se notd un incremento de productividad
y de motivacion, lo cual se mantuvo conforme las mejoras en el ambiente laboral fueron
brindadas concluyendo que los factores sociales y psicolégicos tales como la sensacion de
sentirse importante, reconocimiento, participacion, grupos laborales no formales, supervi-

sion no dirigida, entre otros fueron clave para un alza en la productividad.

Otra teoria que podemos mencionar es la bifactorial de Herzberg, la cual se enfoca
en el aspecto motivacional e higiénico. Los factores para esta teoria son factores motivacio-
nales, que animan a los trabajadores a trabajar mas duro, y factores higiénicos, estos factores
no animan al trabajo duro, sino que ocasionan un ambiente desmotivado si no estan presen-

tes. Dichos factores motivacionales incluyen aspectos que se asocian directamente con la

28



rotacion de personal como la sensacion de reconocimiento, el reconocer logros, oportunida-
des de mejora, crecimiento profesional, entre otros; asi como los factores higiénicos son
clave en la gestion de la rotacion en aspectos como la supervision, condiciones de trabajo,
salario, relaciones entre personas y aspectos organizacionales, todos estos factores tomados
en cuenta en la elaboracion de la encuesta para un correcto analisis de la relacion entre la

productividad y la rotacion.

Por otro lado, en cuanto al primer objetivo especifico tenemos que, segun los resul-
tados conseguidos sobre los trabajadores, el 42,86% de los empleados tienen la percepcion
que existe una rotacion a un nivel “Regular”, el 33,33% percibe que se da a un nivel “Malo”
mientras que el 23,81% lo ubica en “Bueno”. En cuanto a la productividad, los 84 encuesta-
dos indican que existe un nivel “Bueno” de productividad con 52,38% mientras que el
45,24% consideran que es “Regular” y solo el 2% considera que el nivel de productividad

es “Bajo”.

Asimismo, en lo que respecta al segundo objetivo especifico, se encontré que hay
relacion significativa entre la rotacion y la eficiencia en los empleados de la empresa Torti
Pieros, 2019, esto segun la correlacién de Spearman de 0,541 representando una significan-
cia moderada. Lo que quiere decir que mientras exista una mejor gestion de la rotacion de
personal habra mayor eficiencia. Este resultado se contrasta con la investigacién de Bravo
(2017) el cual recomienda a las empresas mejorar su eficiencia a modo de que los trabaja-
dores sientan que tienen un mejor rendimiento laboral, el cual se vea reflejado en el recono-
cimiento a los trabajadores y la sensacion de buen ambiente laboral. Es por eso que la em-
presa debe velar por el cumplimiento de las metas en las tiendas asi como el correcto fun-
cionamiento de los recursos a fin de obtener buenos resultados. Otro trabajo a contrastar con
esta investigacion es el presentado por Facho (2016), para dicho autor la empresa debe in-
crementar sus resultados a través de la utilizacién de recursos, partiendo desde un correcto
establecimiento de los procesos productivos, asi como un buen manejo administrativo. Los
recursos parten desde el aspecto organizacional enfocandose en los clientes, el talento hu-
mano, el efectivo, el gobierno, entre otros, naciendo asi las diferentes gestiones de la em-
presa; dicho correcto uso de los recursos esta ligado directamente a la eficiencia de la tienda

Yy, por ende, a la productividad de la misma.
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La teoria de los recursos contrasta directamente esta relacién ya que es una de las
principales teorias dentro de la gestion estratégica, y, sabiendo que la correcta utilizacion de
los recursos afecta directamente a la eficiencia de la empresa podemos mencionar lo que
indica Fong, Flores y Cardoza (2017), esta teoria tiene como principal fundamento la hete-
rogeneidad de los recursos dentro de la institucion, dichos recursos deben ser correctamente
utilizados con la intencion de sacar el mayor provecho de ellos, obteniendo una ventaja com-
petitiva desea por cualquier competidor. Los recursos de cada organizacion brindan eficien-
cia en la organizacion a través de su uso correcto. Es por eso que debe crearse una relacion
entre todos los recursos de la empresa, ya sean fisicos, materiales, tecnolégicos o la cadena
de suministros. Una correcta gestion de los recursos mejoraréa la productividad de la empresa
y debemos enlazar dicha gestion con el correcto trato del talento humano y la buena gestién
de la rotacion de empleados, principalmente debido a que los recursos humanos son factor
fundamental de la empresa. El éxito de la empresa, segin lo dicho en esta teoria, radica
principalmente en el buen empleo de los recursos y capacidades de la empresa con la finali-
dad de mantener una ventaja competitiva ante los competidores dentro de la misma industria

0 mercado.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico de la investigacion, se encontré que
hay relacion significativa entre la rotacion y la eficacia en los empleados de la empresa Torti
Pieros, 2019, esto segun la correlacién de Spearman de 0,523 representando una significan-
cia moderada. Lo que quiere decir que mientras exista una mejor gestion de la rotacion de
personal habrd mayor eficacia. Esto se ve contrastado con lo que indica Lomas (2017), quien
indica que una mala gestion, a través de la sensacion del empleado con el entorno, como la
sensacion de falta de reconocimiento, provoca una sensacion de insatisfaccion, sobretodo en
el tema salarial, lo que afectaria la productividad. Este tipo de gestidn afectaria directamente
al logro de objetivos, asi como la consecucion de tareas dentro de la empresa lo que directa-
mente se vincula con la eficacia y repercute en la productividad, ya que, manteniendo a un
trabajador motivado, halagado y que tenga la sensacion de confianza del equipo de trabajo,
asi como la sensacion de ser parte de la organizacién hara que se comprometa con la causa
de la empresa como con sus objetivos primordiales.

Una de las teorias que contrasta con esto es la de las expectativas de Vroom (1979),

quien indica que una correcta gestion de la rotacion, ya sea la sensacion del empleado en el

30



entorno laboral o la mejora en los atributos individuales (aspectos que afectan su satisfac-
cién) ayudara a una mejor valoracion del mismo personal y de los objetivos que tiene la
empresa, esto ayudara al logro de los objetivos asi como el cumplimiento de los planes es-
tablecidos por la institucion a través de la consecucion de las tareas encargadas por el super-
visor en las tiendas. Para Vroom, una persona que se siente motivada, satisfecha dentro de
la empresa va a cumplir, primero, objetivos individuales y luego obtener voluntad para al-
canzar todo tipo de objetivos manteniendo siempre la expectativa de lograrlos. Ademas, sen-
tird que tiene una relacion directa entre realizar una buena productividad y cumplir los obje-
tivos obteniendo una sensacion de ser recompensando, por ello, la empresa debe estar al
pendiente y recompensar al empleado cuando se lo merece. Al final, la idea de la teoria de
Vroom es que se una la capacidad del individuo con lo que logra realizar dentro de la em-
presa, ligando ello también a la sensacion que tiene el empleado de poder lograr la tarea. Por
esto, se observa en la teoria que existe un modelo de expectativa en el cual se le deben brindar
a los trabajadores objetivos intermedios, de modo que, ellos logren alcanzarlos de manera
gradual, pero con la intencion de lograr un objetivo final. Es decir, cuando el trabajador
sienta diversos tipos de beneficios, ya sean salariales, sociales, de aceptacion en un grupo
laboral, de promocion o mejora de sus habilidades, entre otros, empezara a cumplir debida-
mente con los objetivos planteados, mejorando asi la productividad dentro de la organiza-

cion.

Por ultimo, el cuarto objetivo especifico, en cuanto a la efectividad y la rotacion en
los empleados de la empresa Torti Pieros, 2019, encuentra relacion significativa. Esto segin
la correlacion de Spearman de 0,663 representando una significancia moderada. Contrasta-
mos este resultado con lo planteado por Cruzado (2017) quien indica que una correcta ad-
ministracion del tiempo tanto en aspectos administrativos como organizacionales mejora la
productividad, esto se liga con la efectividad dado que uno de los indicadores de la efectivi-
dad es contar con un tiempo establecido para el cumplimiento de funciones, asi como el

reconocimiento del tiempo laborado.

Este resultado contrasta también con lo advertido por Lomas (2017), dicho autor ad-
vierte que se deben tener politicas de comunicacion correctamente establecidas, esto debido
a que necesitamos que la comprension de lo que se quiere decir sea completa y lo méas en-

tendible posible entre los trabajadores con la finalidad de no perjudicar ninguna actividad,
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asi como tener una mejor comunicaciéon al momento de tomar decisiones y solucionar pro-
blemas, lo que se vincula directamente con la efectividad de las tiendas, una correcta comu-
nicacion mantendra un ambiente laboral adecuado y saludable y evitard malos entendidos en

las tomas decisiones y posibles soluciones de inconvenientes.

Por otro lado, contrasta con los mencionado por Carvalho de Mesquita y Barbosa de
Aquino (2015) en su estudio sefiala que mientras el empleado tenga poco nivel de plenitud
en su trabajo, sienta el entorno laboral poco satisfactorio y tenga problemas como los sala-
riales en la empresa tendrd menos interés de pasar mas tiempo en la organizacion afectando
esto directamente a las ventas de la empresa. El tiempo dentro de la empresa es importante
y debe ser una variable de control ya que los empleados necesitan tiempo para asimilar las
reglas, politicas, nuevas tareas, objetivos, mision y vision de la empresa, procedimientos y
productos, ademas, el estudio reveld que una buena utilizacion de los recursos, acompafiada
de una buena gestion de rotacion puede afectar directamente la productividad por lo que se

debe investigar mas sobre este tema.
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V. Conclusiones

En lo que respecta al objetivo general se llega a la conclusion de que el nivel de rotacion de
personal es regular y que existe una relacion positiva moderada y significativa con la pro-
ductividad de los trabajadores de la empresa Torti Pieros, 2019, lo cual no es lo mas 6ptimo
e influye en la productividad por lo que una mejor gestion ayudaria a una mejor productivi-
dad.

Con respecto al segundo objetivo especifico se concluye en que existe relacion posi-
tiva moderada y significativa entre la rotacion y la eficiencia en la empresa Torti Pieros,
2019. Esto indica que actualmente la gestion de la rotacion de personal influye moderada-
mente en el cumplimiento de las metas, en la utilizacion adecuada de los recursos y los re-

sultados obtenidos lo que afecta la productividad.

En cuanto al tercer objetivo especifico se concluye en que existe relacién positiva
moderada y significativa entre la rotacion y la eficacia en la empresa Torti Pieros, 2019. Lo
que implica que la gestion de la rotacion de empleados influye de manera moderada en el

cumplimiento de planes, logro de los objetivos y en la consecucion de las tareas.

Por ultimo, en el cuarto objetivo especifico se concluye que existe relacion positiva
moderada y significativa entre la rotacion y la efectividad en la empresa Torti Pieros, 2019.
Lo que implica que la gestion de la rotacion de los trabajadores afecta de forma moderada
en el manejo de tiempo en la empresa y las tiendas, afecta a la toma de decisiones y en la
solucidn de posibles problemas.
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V1. Recomendaciones

Conforme a los resultados estadisticos y teoricos, se ha decidido brindar las siguientes reco-
mendaciones.

Como primera recomendacion, tanto el area comercial como la gerencia general de-
ben ahondar esfuerzos para mejorar la gestion de la rotacion de empleados ya que repercute
directamente en la productividad de las tiendas. Se debe mejorar la sensacion que tiene el
trabajador sobre su entorno laboral, el nivel de reconocimiento o satisfaccion que sienten en
la empresa asi como buscar alternativas que ayuden a mejorar su rendimiento laboral. Es
importante también enfocarse en el trabajador como individuo o persona para satisfacer sus
atributos individuales.

Como segunda recomendacion, el jefe del area comercial deberia gestionar estrate-
gias para tener una mejor gestion de rotacion de personal con la finalidad de mejorar la
eficiencia de las tiendas a traves del cumplimiento de las metas, brindando motivacion y
realizando evaluaciones continuas. Que se brinden los recursos idéneos a todas las tiendas
para que puedan realizar sus funciones correctamente asi como mostrar preocupacion por
los empleados siempre teniendo en cuenta los resultados que obtienen estableciendo perio-
dos de evaluacion.

Como tercera recomendacion, se recomienda al jefe del area comercial gestionar es-
trategias para tener una mejor gestion de rotacién de personal con la finalidad de mejorar la
eficacia de las tiendas a través de la consecucion correcta de los planes establecidos por los
supervisores, la orientacion hacia el correcto logro de objetivos capacitando a los superviso-
res para que elaboren y planifiquen las tareas semanales y mensuales en las tiendas y capa-
citando a su personal para realizar las funciones encargadas.

Como ultima recomendacion, el jefe del area comercial deberia gestionar estrategias
para tener una mejor gestion de rotacién de personal con la finalidad de mejorar la efectivi-
dad de las tiendas a través de establecer un correcto horario de trabajo para los trabajadores,
con tiempos adecuados para cumplir tareas y respetando los horarios reconociendo horas
extras asi como mejorar al momento de solucionar los problemas buscando llegar a un con-

senso, tomando decisiones sin que el talento humano se sienta afectado o vulnerado.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Rotacion de personal y productividad de la empresa Torti Pieros, 2019
Autor: Luis Angel Becerra Andrade

Matriz de consistencia

Problema

Obijetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Qué relacion existe entre
la rotacion de personal y
los niveles de productivi-
dad la empresa Torti Pie-
ros, 2019?

Problemas Especificos:

¢Cuél es el nivel de rota-
cion de personal en la em-
presa Torti Pieros, afio
2019?

¢Cual es el nivel de pro-
ductividad en la empresa
Torti Pieros, afio 2019?

¢Cuél es la relacion entre
la rotacion y la eficiencia
de personal de la empresa
Torti Pieros, afio 2019?

¢Cuél es la relacion entre
larotacién y la eficacia de
personal de la empresa
Torti Pieros, afio 2019?

¢Cuél es la relacion entre
larotaciony la efectividad

Obijetivo general:

Determinar la relacion
entre la rotacion de per-
sonal y los niveles de
productividad en la em-
presa Torti Pieros, 2019

Objetivos especificos:

Describir la rotacion de
personal en la empresa
Torti Pieros.

Describir la productivi-
dad en la empresa Torti
Pieros.

Determinar la relacion
entre la rotacion de per-
sonal y la eficiencia de
los empleados de tienda
de Torti Pieros, afio
2019.

Determinar la relacion
entre la rotacion de per-
sonal y la efectividad de
los empleados de tienda
de Torti Pieros, afo
2019.

Hipotesis general:

Existe relacion significativa
entre la rotacion de personal
y los niveles de productivi-
dad la empresa Torti Pieros,
2019.

Hipotesis especificas:

La rotacion de personal de
manera voluntaria incide
significativamente en la pro-
ductividad de la empresa
Torti Pieros, 2019.

La rotacion de personal in-
voluntaria incide significati-
vamente en la productividad
de la empresa Torti Pieros,
2019

Variable 1: Rotacion de personal

Escala de medi-

Dimensiones Indicadores Ttems y Niveles y rangos
cion
Nivel de plenitud Dellal 6 Escala: Tipo Li-
kert
Sensacion en el entorno Del 7 al 13
. laboral
Voluntaria Malo
Rendimiento laboral Del 14 al 19 Nunca Regular
Casi Nunca
Atributos individuales Del 20 al 23 Bueno
A veces
Cumplimiento de politicas Del 24 al 26 Casi siempre
. Evaluacion i
Involuntaria Del 27 al 29 Siempre
Reduccion de personal Del 30 al 31
Variable 2: Productividad
. . . . Escala de medi- .
Dimensiones Indicadores Items N Niveles y rangos
cion
Escala: Tipo Li-
Cumplimiento de metas Del 1al3 Kert
Eficiencia o Malo
Utilizacion de recursos Del 4 al 6 Nunca
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de personal de la empresa
Torti Pieros, afio 2019?

Determinar la relacion
entre la rotacion de per-
sonal y la eficacia de los
empleados de tienda de
Torti Pieros, afio 2019.

Resultados

Solucion de problemas

Del 7al 9
Cumplimiento de planes Del 10 al 12
Eficacia Logro de objetivos Del 13 al 15
Consecucion de tareas Del 16 al 18
Tiempo
Efectividad
Toma de decisiones Del 19 al 25

Casi Nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Politomica

Regular

Bueno

Nivel - disefio de investi-

gacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Correlativo

Disefio:  Descriptiva co-
rrelacional, no experi-
mental de corte transver-
sal.

Método:

Hipotético deductivo

Poblacion:

84 Trabajadores

Tipo de muestreo:

Censal

Tamafo de muestra:

Toda la poblacion

Variable 1: Rotacion de personal
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Luis Angel Becerra Andrade
Afio: 2019

Monitoreo: 8 minutos

Ambito de Aplicacion: Personal de tienda de la empresa Torti

Pieros

Forma de Administracién: Directa

DESCRIPTIVA:

Se reconoce la naturaleza del problema y se obtiene informacién ndmerica de los trabajadores
asi como de su entorno con el objetivo de organizar dicha informacion para conseguir datos
numericos de manera que podamos describirlos. (Mancilla y Parra, 2013)
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Variable 2: Productividad
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario
Autor: Luis Angel Becerra Andrade
Afo: 2019

Monitoreo: 8 minutos

Ambito de Aplicacion: Personal de tienda de la empresa
Torti Pieros

Forma de Administracién: Directa

INFERENCIAL:

Decidimos por intermedio de datos que obtengamos del analisis descriptivo tanto de manera
parcial como completa. (Mancilla y Parra, 2013)
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Anexo 2: Instrumento

INSTRUMENTO

El presente instrumento es anénimo y sera de ayuda en la tesis magistral: “Rotacion de per-

sonal y productividad de la empresa Torti Pieros, 2019”.

Se le pide que sus respuestas sean claras y sinceras, recordar que en el presente cuestionario

no existe respuesta correcta o incorrecta. Muchas gracias por su colaboracion.

VARIABLE

Nunca

2

Casi nunca

A veces

4
Casi

siempre

5

Siempre

Variable 1: Rotacion de personal

Voluntaria

1. Siento reconocimiento por el trabajo

realizado.

2. Mis opiniones son tomadas en

cuenta.

3. Mi jefe o comparieros se preocupan

por mi como persona.

4. Otro trabajador estimula mi creci-

miento y desarrollo.

5. Sé lo que se espera de mi en el tra-

bajo.

6. El trabajo me ha brindado oportuni-

dades de crecimiento y desarrollo.

7. Existe buena comunicacion entre las

diversas areas internas de la empresa.

8. Pienso en dejar la empresa por otro

trabajo.

9. Las politicas de incentivos son las

adecuadas.

10. La paga que recibo es la adecuada

segun mis funciones.
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11. Mi jefe demuestra liderazgo y nos

guia a realizar un buen trabajo.

12. Mantengo una buena relacién con

todos mis comparieros de trabajo.

13. Ante la presencia de algin pro-

blema tengo claro a quién recurrir.

14. Me presento siempre a las capaci-

taciones brindadas por la empresa.

15. Cumplo con las tareas asignadas

por mi supervisor de tienda.

16. Aporto ideas y soluciones que ayu-

dan al mejoramiento de la tienda.

17. Mantengo mis emociones a un ni-

vel profesional dentro del trabajo.

18. Mi conducta afecta de manera po-
sitiva al ambiente laboral.

19. Puedo manejar el estrés ante una si-
tuacion complicada, inesperada o difi-
cil.

20. El trabajo desarrolla mi imagina-

cién y creatividad.

21. Ha desarrollado habitos de higiene.

22. Se siente motivado en el trabajo

23. El trabajo cumple con sus expecta-

tivas profesionales.

Involuntaria

24. Cumplo y conozco las politicas de

la empresa.

25. Cumplo y conozco mis funciones

dentro de la empresa.
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26. Resuelvo situaciones diarias basan-
dome en la mision y vision de la em-

presa.

27. Llego temprano al centro de labo-

res.

28. Resuelvo las observaciones indica-
das por el area de ventas o control in-

terno.

29. Informo répidamente al jefe o en-
cargado de tienda sobre alguna falla

encontrada.

30. Realizo una buena cantidad de ven-
tas diarias.

31. Brindo un excelente servicio al
cliente, siendo atento(a) y siguiendo

protocolo.

VARIABLE

Nunca

2

Casi nunca

3
A veces

4
Casi

siempre

5

Siempre

Variable 2: Productividad

Eficiencia

1. El cumplimiento de las metas se da

dentro del plazo establecido.

2. Siente motivacion del area de ventas

para cumplir las metas.

3. Se realizan evaluaciones sobre el
cumplimiento de las metas de manera

continua.

4. Cuenta con los recursos idoneos para

realizar sus funciones laborales.

5. El area de ventas se preocupa de

brindarle los recursos basicos.
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6. En caso de necesitar algin recurso,

la entrega es en un tiempo prudente.

7. Los resultados que ha obtenido por

su trabajo son los esperados.

8. Sus comparieros colaboran en la con-

secucion de la meta.

9. Al tener resultados negativos, la ge-
rencia toma acciones correctivas hacia

usted.

Eficacia

10. Se cumplen a la totalidad los planes

elaborados por el supervisor.

11. Requiere ayuda del algun compa-
fiero cuando no puede cumplir con al-

gun objetivo o tarea.

12. Intercambia experiencias con sus
comparieros sobre los objetivos cum-

plidos.

13. La consecucion de objetivos mo-

tiva su crecimiento laboral.

14. Siente que el estrés esté asociado al
logro de las metas y objetivos.

15. Deja de lado su vida familiar con el

fin de lograr sus objetivos.

16. Se programan las tareas diarias con

anterioridad.

17. El equipo de trabajo evallUa qué ta-

reas son las mas importantes.

18. Al lograr las tareas siente un incre-

mento en su vocacion de servicio.

Efectividad

49




19. El horario de trabajo es suficiente

para cumplir con sus funciones.

20. Su apoyo es reconocido cuando tra-

baja mas tiempo de lo usual.

21. Las labores que desempefia tienen
un tiempo establecido para ser termina-

das.

22. Esté de acuerdo con la rotacion de
personal en las distintas areas de tra-

bajo.

23. Es empatico ante alguna decision

que no es de su agrado

24. Las areas gerenciales ofrecen op-
ciones de solucion de problemas de los

trabajadores.

25. Cuando se brinda una alternativa de
solucion, la gerencia la recibe grata-

mente.
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Anexo 3:

Validacion de expertos — Rotacién de personal

ANexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ROTACION DE PERSONAL

DIMENSIONES / items

Pertinencia! [Relevancia

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: Voluntaria

No

z
]

%]
-

No

Siento reconocimiento por el trabajo realizado

Mis opiniones son tomadas en cuenta.

Mi jefe o compaiieros se preocupan por mi como persona.

Otro trabajador estimula mi crecimiento y desarrollo.

Sé lo que se espera de mi en el trabajo.

| Bl W N -

El trabajo me ha brindado oportunidades de crecimiento y
desarrollo.

2
Si Si
£ o s
/ v &
/ % v
/ s v
/ v
7 | Existe buena comunicacion entre las diversas areas internas
de la empresa. v v’ e
8 | Pienso en dejar la empresa por otro trabajo. v w4 |
9 | Las politicas de incentivos son las adecuadas. W3 X Wi
10 | La paga que recibo es la adecuada segun mis funciones. b :v /
11 | Mi jefe demuestra liderazgo y nos guia a realizar un buen - -
trabajo. 4 e 1
12 | Mantengo una buena relacion con todos mis compafieros
de trabajo. W v "4
13 | Ante la presencia de algun problema tengo claro a quién -
recurrir. gl (/ L/
14 | Me presento siempre a las capacitaciones brindadas por la L B
empresa. / vV /]
15 | Cumplo con las tareas asignadas por mi supervisor de
tienda. / / i
16 | Aporto ideas y soluciones que ayudan al mejoramiento de - L
la tienda. S V] g
17 | Mantengo mis emociones a un nivel profesional dentro del 1/ R >
trabajo.
18 | Mi conducta afecta de manera positiva al ambiente laboral. | _/ ; g
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19 | Puedo manejar el estrés ante una situacion complicada,
inesperada o dificil. l/ v J
20 | El trabajo desarrolla mi imaginacién y creatividad. W / d
21 | He desarrollado habitos de higiene. v / Vi
22 | Me siento motivado en el trabajo. b o J
23 | El trabajo cumple con mis expectativas profesionales. J V v
DIMENSION 2: Involuntaria Si No | Si [ No | Si_| No
24 | Cumplo y conozco las politicas de la empresa. v o v
25 | Cumplo y conozco mis funciones dentro de la empresa. J / v
26 | Resuelvo situaciones diarias basandome en la mision y | o of
vision de la empresa.
27 | Llego temprano al centro de labores. J / v
28 | Resuelvo las observaciones indicadas por el 4rea de ventas | J /
o control interno.
29 | Informo rapidamente al jefe o encargado de tienda sobre £ P /
alguna falla encontrada. ‘ "
30 | Considero que realizo una buena cantidad de ventas diarias. | / v /
31 | Brindo un excelente servicio al cliente, siendo atento(a) y | o of
siguiendo protocolo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>€| Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombre s del juez evaluador:

'HM SuUl Ot b

No aplicable [ ]

Co
Especialidad del evaluador:.........ﬁ%f.e.c.? ........ [/o .....................................................................................................................................

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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ANexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia | Claridad? Sugerencias
2
DIMENSION 1: Voluntaria Si No | Si [ No | Si | No
1 | Siento reconocimiento por el trabajo realizado / / o
2 | Mis opiniones son tomadas en cuenta. v v /
3 | Mi jefe o compaiieros se preocupan por mi como persona. i v o
4 | Otro trabajador estimula mi crecimiento y desarrollo. v v F i
5 | Sé lo que se espera de mi en el trabajo. v v v
6 | El trabajo me ha brindado oportunidades de crecimiento y y / J/
desarrollo.
7 | Existe buena comunicacion entre las diversas areas internas |/ v v
de la empresa.
8 | Pienso en dejar la empresa por otro trabajo. v o /,
9 | Las politicas de incentivos son las adecuadas. J J J
10 | La paga que recibo es la adecuada segin mis funciones. v J J
11 | Mi jefe demuestra liderazgo y nos guia a realizar un buen | V|
trabajo. v
12 | Mantengo una buena relacion con todos mis compaiieros | - J /
de trabajo. /
13 | Ante la presencia de algin problema tengo claro a quién S /
recurrir. v
14 | Me presento siempre a las capacitaciones brindadas porla | v / /
empresa.
15 | Cumplo con las tareas asignadas por mi supervisor de | / / /
tienda.
16 | Aporto ideas y soluciones que ayudan al mejoramiento de | / / J
la tienda.
17 | Mantengo mis emociones a un nivel profesional dentro del | / / /
trabajo.
18 | Mi condueta afecta de manera positiva al ambiente laboral. | v v
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19 | Puedo manejar el estrés ante una situacién complicada,
inesperada o dificil. V '/ 4
20 | El trabajo desarrolla mi imaginacion y creatividad. v v v/
21 | He desarrollado hibitos de higiene. 4 / /
22 | Me siento motivado en el trabajo. v /
23 | El trabajo cumple con mis expectativas profesionales. 4 v v
DIMENSION 2: Involuntaria Si No | Si | No | Si | No
24 | Cumplo y conozco las politicas de la empresa. F 4 d v
25 | Cumplo y conozco mis funciones dentro de la empresa. i J J
26 | Resuelvo situaciones diarias basandome en la mision y | , / /
vision de la empresa.
27 | Llego temprano al centro de labores. v / W/
28 | Resuelvo las observaciones indicadas por el 4rea de ventas | / J J
o control interno.
29 | Informo rapidamente al jefe o encargado de tienda sobre b / v
alguna falla encontrada.
30 | Considero que realizo una buena cantidad de ventas diarias. | / J /
31 | Brindo un excelente servicio al cliente, siendo atento(a) y |  / / /
siguiendo protocolo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): '('bJ ‘:‘Dq :ﬂ‘ Cled cG

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Aplicable l>c]

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

js
Especialidad del evaluador:......... Té WA, 7Lr @ ........................................................................................................................................

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto terico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

-
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ANexo 4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: ROTACION DE PERSONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia | Claridad? Sugerencias
2

DIMENSION 1: Voluntaria Si No | Si | No | Si | No

1 | Siento reconocimiento por el trabajo realizado ¥ N d

2 | Mis opiniones son tomadas en cuenta. v J v

3 | Mi jefe o compaiieros se preocupan por mi como persona. Y v /

4 | Otro trabajador estimula mi crecimiento y desarrollo. V J V.

5 | Sélo que se espera de mi en el trabajo. N, v v/

6 | El trabajo me ha brindado oportunidades de crecimiento y J / /
desarrollo. "

7 | Existe buena comunicacion entre las diversas areas internas / \/ /
de la empresa. =

8 | Pienso en dejar la empresa por otro trabajo. J J J/

9 | Las politicas de incentivos son las adecuadas. U F v/

10 | La paga que recibo es la adecuada segin mis funciones. J o J

11 | Mi jefe demuestra liderazgo y nos guia a realizar un buen / J /
trabajo. b

12 | Mantengo una buena relacién con todos mis compafieros J \/ /
de trabajo. \

13 | Ante la presencia de algun problema tengo claro a quién \/ \/ J
recurrir.

14 | Me presento siempre a las capacitaciones brindadas por la \/ / /
empresa. v

15 | Cumplo con las tareas asignadas por mi supervisor de \/ \/
tienda. V

16 | Aporto ideas y soluciones que ayudan al mejoramiento de J / /
la tienda.

17 | Mantengo mis emociones a un nivel profesional dentro del J \/ \/
trabajo.

18 | Mi conducta afecta de manera nositiva al amhiente lahoral J J i
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19 | Puedo manejar el estrés ante una situacion complicada, J
inesperada o dificil. ‘ /1 v
20 | El trabajo desarrolla mi imaginacion y creatividad. v v v
21 | He desarrollado habitos de higiene. V V) V/
22 | Me siento motivado en el trabajo. o v U
23 | El trabajo cumple con mis expectativas profesionales. Vi V v
DIMENSION 2: Involuntaria Si No | Si | No | Si | No
24 | Cumplo y conozco las politicas de la empresa. Vi J v/
25 | Cumplo y conozco mis funciones dentro de la empresa. V/ N J
26 | Resuelvo situaciones diarias basandome en la mision y
visién de la empresa. 'J‘ v v
27 | Llego temprano al centro de labores. v & i
28 | Resuelvo las observaciones indicadas por el 4rea de ventas J Y, /
o control interno.
29 | Informo rapidamente al jefe o encargado de tienda sobre J o J/
‘alguna falla encontrada.
30 | Considero que realizo una buena cantidad de ventas diarias. | ./ \ v
31 | Brindo un excelente servicio al cliente, siendo atento(a) y o
siguiendo protocolo. & / v/
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)q icable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador:

(Tnds ol torsllooon 2050250 e
Especialidad del evaluador....... i o /W ....... A S A .......................................

" Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



Anexo 4 - Validacion de expertos - Productividad

ANEXO 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia | Claridad? Sugerencias

al 2

DIMENSION 1: Eficiencia Si | No | Si | No| Si | No

1 | El cumplimiento de las metas se da dentro del plazo
establecido. / v v

2 | Siento motivacion por parte del area de ventas para / P S
cumplir las metas.

3 | Se realizan evaluaciones continuas sobre el cumplimiento | / / /
de las metas.

4 | Cuento con los recursos idoneos para realizar sus : v
funciones laborales. ¢ /

5 | El 4rea de ventas se preocupa de brindarle los recursos / J .
basicos.

6 | En caso de necesitar algun recurso, la entrega es en un of J o
tiempo prudente.

7 | Los resultados que ha obtenido por su trabajo son los | , i d
esperados.

8 | Mis compafieros colaboran en la consecucion de la meta. / / /
Al tener resultados negativos, la gerencia toma acciones & v

correctivas hacia mi.

DIMENSION 2: Eficacia Si No Si No | Si No

10 | Se cumplen los planes elaborados por el supervisor. v v Wi
11 | Requiero ayuda del algin compaiiero cuando no puedo | , o7 /
cumplir con algun objetivo o tarea.
12 | Intercambio experiencias con mis compafieros sobre los / J/
objetivos cumplidos. v
13 | La consecucién de objetivos motiva mi crecimiento J o
laboral. ‘/
14 | Siento que el estrés est4 asociado al logro de las metas y J ¥
objetivos. v p
15 | Dejo de.lado mi vida familiar con el fin de lograr mis v J .

objetivos.




16 | Se programan las tareas diarias con anterioridad. v v

17 | El equipo de trabajo evalua qué tareas son las mas | y
importantes. v

18 | Al lograr las tareas siento un incremento en su vocacion J J
de servicio.
DIMENSION 3: Efectividad Si_ |[No [Si |[No [Si |[No

19 | El horario de trabajo es suficiente para cumplir con mis ¥ J
funciones. J

20 | Su apoyo es reconocido cuando trabaja mas tiempo de lo J ¥ o
usual.

21 | Las labores que realizo tienen un tiempo establecido para Y o /
ser terminadas.

22 | Estoy de acuerdo con la rotacion de personal en las | |/ J o
distintas areas de trabajo.

23 | Soy empatico ante alguna decision que no es de mi agrado | v v v

24 | Las areas gerenciales ofrecen opciones de solucién de | / J J
problemas de los trabajadores.

25 | Cuando se brinda una alternativa de solucion, la gerencia J J \/
la recibe gratamente.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬁH’G ﬂ SO U auenmaua

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [M Aplicable después de corregir [ ]

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]
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ANEXU 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES |/ items Pertinenci [Relevancia | Claridad? Sugerencias
al 2
DIMENSION 1: Eficiencia Si [ No | Si [ No | Si | No
1 | El cumplimiento de las metas se da dentro del plazo /
establecido. v v
2 | Siento motivaciéon por parte del area de ventas para
L / v J/
cumplir las metas.
3 | Se realizan evaluaciones continuas sobre el cumplimiento " J ¥
de las metas.
4 | Cuento con los recursos idéneos para realizar sus
funciones laborales. 4 v v/
5 | El area de ventas se preocupa de brindarle los recursos
basicos. * . d
6 | En caso de necesitar algiin recurso, la entrega es en un v /
tiempo prudente. v
7 | Los resultados que ha obtenido por su trabajo son los v 4
esperados. v
8 | Mis compaiieros colaboran en la consecucion de la meta. | , / of
9 | Al tener resultados negativos, la gerencia toma acciones / v J

correctivas hacia mi.

DIMENSION 2: Eficacia Si_ | No Si_ |No |Si |No
10 | Se cumplen los planes elaborados por el supervisor. o J J
11 | Requiero ayuda del algun compafiero cuando no puedo | ,
cumplir con algun objetivo o tarea. /
12 | Intercambio experiencias con mis compafieros sobre los y / o
objetivos cumplidos. ;
13 | La consecucién de objetivos motiva mi crecimiento / b 4 o
laboral.
14 | Siento que el estrés esta asociado al logro de las metas y | s ¥ /
objetivos.
15 | Dejo de Jado mi vida familiar con el fin de lograr mis / Vv /

objetivos.




16 [ Se programan las tareas diarias con anterioridad. / /

17 | El equipo de trabajo evalia qué tareas son las mas J
importantes. o / .

18 | Al lograr las tareas siento un incremento en mi vocacion P’ J J
de servicio.
DIMENSION 3: Efectividad Si_ [No |Si [No |[Si |No

19 | El horario de trabajo es suficiente para cumplir con mis
funciones. / ¥ /

20 | Mi apoyo es reconocido cuando trabajo mas tiempo de lo V4 Vv
usual. /

21 | Las labores que realizo tienen un tiempo establecido para | / /
ser terminadas.

22 | Estoy de acuerdo con la rotacion de personal en las| / / /
distintas areas de trabajo.

23 | Soy empético ante alguna decision que no es de mi agrado / J

24 | Las areas gerenciales ofrecen opciones de solucion de | / v J
problemas de los trabajadores. )

25 | Cuando se brinda una alternativa de solucién, la gerencia J J /
la recibe gratamente.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HQ:;{ <p~—1:'ﬁ‘ Cevucdla

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>0]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]
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ANEX0 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: PRODUCTIVIDAD

N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia | Claridad?® Sugerencias
al 2

DIMENSION 1: Eficiencia Si | No | Si [ No [ Si | No

1 | El cumplimiento de las metas se da dentro del plazo
establecido. / J v

2 | Siento motivacién por parte del area de ventas para
cumplir las metas. J v

3 | Serealizan evaluaciones continuas sobre el cumplimiento J Vi J/
de las metas.

4 | Cuento con los recursos idéneos para realizar sus 9 / /
funciones laborales.

5 | El 4rea de ventas se preocupa de brindarle los recursos d \/ y
basicos.

6 | En caso de necesitar algin recurso, la entrega es en un Y 4 J
tiempo prudente.

7 | Los resultados que ha obtenido por su trabajo son los \/ N 1 \/
esperados. h A

8 | Mis compafieros colaboran en la consecucion de la meta. | V/ J v

9 | Al tener resultados negativos, la gerencia toma acciones J N J
correctivas hacia mi.
DIMENSION 2: Eficacia Si_ [ No Si_|No [Si [No

10| Se cumplen los planes elaborados por el supervisor. v W v/

11 | Requiero ayuda del algin compafiero cuando no puedo W 2
cumplir con algun objetivo o tarea. / v

12 | Intercambio experiencias con mis compaiieros sobre los v J /
objetivos cumplidos.

13 | La consecucion de objetivos motiva mi crecimiento J J /
laboral.

14 | Siento que el estrés esta asociado al logro de las metas y / J J/
objetivos.

15 | Dejo de lado mi vida familiar con el fin de lograr mis J J

objetivos.
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16 | Se programan las tareas diarias con anterioridad. nJ 4 W
17 | El equipo de trabajo evaltia qué tareas son las mas
importantes. v
18 | Al lograr las tareas siento un incremento en mi vocacion V. /
de servicio. J/
DIMENSION 3: Efectividad Si_ | No Si_|No [Si |No
19 | El horario de trabajo es suficiente para cumplir con mis J/ J
funciones. 1
20 | Mi apoyo es reconocido cuando trabajo mas tiempo de lo J J
usual. J
21 | Las labores que realizo tienen un tiempo establecido para J / /
ser terminadas.
22 | Estoy de acuerdo con la rotacién de personal en las J / J
distintas areas de trabajo. / :
23 | Soy empatico ante alguna decision que no es de mi agrado | V I J
24 | Las é4reas gerenciales ofrecen opciones de solucion de / ‘/
problemas de los trabajadores. y /
25 | Cuando se brinda una alternativa de solucion, la gerencia \/ \ / /
la recibe gratamente.

Ob;ewaciones (precisar si hay suficiencia): //,/317 /@%/W

Opinién de aplicabilidad: Aplicable % %cable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

del 20

Apellidos y nombres del juez evalu g s s oo W 2 ot ctino il

Especialidad del evaluado!

" Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥ Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

.
Nota: Sifficiencia se dice aifficiencia riiandn Ing iteme nlanteadne enn aifiriantac nara madir la dimansisn
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Anexo 5: Consentimiento informado

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

La empresa Torti Pieros E.|.R.L., deja constancia que el sefior:

BECERRA ANDRADE, LUIS ANGEL

Alumno de la Universidad César Vallejo con DNI: 71455316 estéa autorizado
para realizar encuestas en nuestras tiendas para realizacion de su tesis para
optar el grado de Maestro en Administracion de Negocios - MBA: “Rotacién de
personal y productividad de la empresa Torti Pieros E.|.R.L., 2019”

Se extiende el presente documento a solicitud del interesado para fines
académicos

Lima, 08 de agosto de 2019

Gerente General
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Muestra de base de datos de la estadistica

Anexo 6
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Anexo 7: Prueba de normalidad

Prueba de normalidad de las variables rotacion y productividad de la empresa Torti Pieros,
2019

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion ,103 84 ,027 ,981 84 ,242
Productividad ,095 84 ,058 ,943 84 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 8: Frecuencia de los trabajadores sobre el estado de la rotacion de empleados

en la empresa Torti Pieros, 2019

Rotacidn

Porcentaje

Malo

Regular

Rotacion

Bueno
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Anexo 9: Frecuencia de los trabajadores sobre el estado de la productividad en la

empresa Torti Pieros, 2019.

Productividad

Porcentaje

Malo

Regular

Productividad

Bueno
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Anexo 10: Frecuencia y grafico de los trabajadores sobre la rotacion voluntaria e

involuntaria Torti Pieros, 2019.

Voluntaria
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Valido Malo 26 31,0 31,0 31,0
Regular 32 38,1 38,1 69,0
Bueno 26 31,0 31,0 100,0
Total 84 100,0 100,0
Voluntaria
40
o
m
30 2
o
o
o
o
)
20 g
o
=
»
@
E '101;
[ %]
|
(=]
o

Malo

Regular

Voluntaria

Bueno
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Involuntaria

Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado
Valido Malo 13 15,5 15,5 15,5
Regular 23 27,4 27,4 42,9
Bueno 48 57,1 57,1 100,0
Total 84 100,0 100,0
Involuntaria

Porcentaje

Malo

Regular

Involuntaria

Bueno
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Anexo 11: Frecuencia y gréafico de los trabajadores sobre la eficiencia, eficacia y

efectividad de la empresa Torti Pieros, 2019

Eficiencia
Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia Porcentaje lido mulado

Valido Malo 3 3,6 3,6 3,6
Regular 54 64,3 64,3 67,9
Bueno 27 32,1 32,1 100,0

Total 84 100,0 100,0

Eficiencia

Porcentaje

Walo

Regular

Eficiencia

Bueno
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Eficacia

Porcentaje va-

Porcentaje acu-

Frecuencia Porcentaje lido mulado
Vélido Malo 6 7,1 7,1 7,1
Regular 32 38,1 38,1 45,2
Bueno 46 54,8 54,8 100,0
Total 84 100,0 100,0
Eficacia

Porcentaje

Malo

Regular

Eficacia

Bueno
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Efectividad

Porcentaje va- | Porcentaje acu-
Frecuencia | Porcentaje lido mulado
Vélido Malo 9 10,7 10,7 10,7
Regular 42 50,0 50,0 60,7
Bueno 33 39,3 39,3 100,0
Total 84 100,0 100,0
Efectividad

Porcentaje

Malo

Regular

Efectividad

Bueno
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Anexo 12: Acta de aprobacion de originalidad de tesis

11 ESCUELA DE

LF i
i, PP INTRYEDA

s

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Sonia Lidia Romero Vela, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Rotacién de personal y
productividad de la empresa Torti Pieros E.I.R.L., 2019" del estudiante Luis Angel
Becerra Andrade, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 18%
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César
Vallejo. '

Lima, 28 de septiembre del 2019

Sonia Lidia Romero Vela
DNMI: 40117025
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Anexo 13: Pantallazo del Software Turniting

LG/‘ Feedback Studio - Google Chrome - X

@ eviturnitin.com/app/car Bis=18lang=es

p feedback studio Rotacion de personal y productividad de la empresa Torti Pieros ELR.L., 2019 - /0 < 521 de 565 « > @
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repositorio.ucv.edu.pe 4% >

IESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE: Entregado a Universida... 1 0/0 >

Entregado a Universida.. <7 % >

+
Macstro en Administracion de negocios - MBA _
+

]E'r. Luis Angel Becerra Andrade

[ORCID: 0000-0001-7194-7742) Entregado a Universida.. <7 9% >

ASESOR: Entregado a Universida.. <7 % >

Mgtr. Sonia Romero Vela

(ORCID: 0000-0002-9403-4 10X Entregado 3 Universida... <.-I 0/0 S
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4
AUTOR: 5  theibfr.com <1% >
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Pagina: 1 de 43 Numero de palabras: 12659 Text-only Report High Resolution i A ——Q

74



Anexo 14: Formulario de autorizacion para la publicacién de la Tesis

ﬁi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acufia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos del que autoriza)

DECERRA ANDRADE  Luls ANGEL

....................................... L L
D.N.I. : MG 306 e
Domicilio  :  tsje:Matis. Pumacasa 1017 5aN Maetis pe Poeass
Teléfono Fijo : 9369202 Movil : 99431603 s
E-mail ; Luis. tRAD. Nt @hANAIL .Com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
Tesis de Pregrado
Facultad :
Escuela :
Carrera :
Titulo

@ Tesis de Posgrado

[X] Maestria [ poctorade
Grado :.MAESTRS

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Peceeen Audeade  lys pneel

Titulo de la tesis:

Ao de publicacion : 2019

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento, autorizo a la Bibiioteca UCV-Lima Norte,
a publicar en texto completo mi tesis.

Firma : w ........... Fecha: fZ'O‘)’iO‘?



Anexo 15: Autorizacion de la version final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Lui5 ANGEL BECERRA ANDEADE

INFORME TITULADO:
ﬂo‘rnciofd DE_PERSoNAL Y PRODUCTIVIDAD DE La

EMPRESA ToRr+T PifRoS E.fr Q. L. 2019
7

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

MpESTRO EnN ADMINISTRALICN DE NEGO CioS - MPA

SUSTENTADO EN FECHA: 1S DE RGosvo D& 2019
NOTAOMENCION: P PROBADS PoR LA NM(DAD

A —
A PEL ENCARGADO DE INVESTIGACION
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