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RESUMEN 
 

 

 

 

Palabras claves: Rotación de personal, rendimiento laboral, teoría de las 

necesidades planteada por Abraham Maslow, la teoría de Frederick Herzberg teoría 

de los 2 factores, modelo teórico planteado por Koopmans. 

 

 

 

 

 

 

La presente tesis tuvo como objetivo determinar la relación entre la rotación de 

personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021, para el cual se usó como técnica 

de recolección de datos a la encuesta, que posibilita obtener información de primera 

mano sobre las necesidades y expectativas de potenciales del personal del 

Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. y 

como instrumento se consideró la Escala de Rendimiento Laboral Individual de 

Koopmans et al. (2013), el cuestionario lo conformaron 31 ítems, usando la escala 

de medición ordinal. La investigación fue de tipo básica, diseño no experimental, 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional. Se determinó que si existe relación inversa 

entre rotación de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. Habiéndose obtenido 

un sig=0.021 y un coeficiente de correlación -0,412 lo que se interpreta como 

correlación negativa moderada. 



vi 
 

ABSTRACT 
 

The objective of this thesis was to determine the relationship between staff turnover 

and job performance in the Maintenance Project - Shougang Hierro of Abengoa 

Perú S.A. in Marcona, 2021. in Marcona, 2021, for which the survey was used as a 

data collection technique, which makes it possible to obtain first-hand information 

on the needs and expectations of potential personnel of the Maintenance Project - 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. and the Individual Work 

Performance Scale of Koopmans et al. (2013) was used as an instrument, the 

questionnaire consisted of 31 items, using the ordinal measurement scale. The 

research was of basic type, non-experimental design, quantitative approach, 

correlational level. It was determined that there is an inverse relationship between 

personnel turnover and work performance in the Maintenance Project - Shougang 

Hierro de Empresa Perú S.A. in Marcona, 2021. Having obtained a sig=0.021 and 

a correlation coefficient -0.412, which is interpreted as a moderate negative 

correlation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Staff turnover, job performance, needs theory proposed by Abraham 

Maslow, Frederick Herzberg's theory, 2-factor theory, theoretical model proposed 

by Koopmans. 
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I. INTRODUCCIÓN 
  

Rotación de personal un problema por el cual han atravesado diversas empresas 

en los diferentes sectores productivos esto según el diario La Nación (2019) del 10 

de mayo en el que dan cuenta de la rotación de personal que se presenta en los 

sectores industrial, servicios, financiero y comercial en Costa Rica dicha 

información se recabó de más 400 empresas nacionales como multinacionales. 

Según Castillo (2018) la Compañía Exportadora del Sur de Colombia contaba con 

una rotación de personal de 6.53%, la Compañía Exportadora del Sur contaba con 

un promedio de 27 trabajadores, de los cuales ingresaron 18 trabajadores más a la 

compañía y se retiraron 26, siendo así que la rotación de personal tiene un índice 

de un 6.53%. 

De acuerdo con lo señalado por Conexionesan (2019)  nuestro país es uno 

de los países latinoamericanos donde se registra una mayor cantidad de 

desvinculación de trabajadores de las empresas, nuestro país ha contado con un 

uno de los promedios más altos siendo este  de un 20% en tanto que el promedio 

a nivel de latinoamericano ha sido de 10.9% lo que hace que nos preguntemos que 

acciones se están realizando para poder frenar esta situación y que lo que se viene 

realizando no está contribuyendo a disminuir esta situación, de acuerdo a lo dicho 

por Rosana Patricia Vargas Masías, docente del PAE en Gestión Avanzada de 

Recursos Humanos de la casa de estudios ESAN, esta situación puede evaluarse 

bajo diferente perspectivas  que se da debido a que cada organización es única en 

su rubro en el que se desenvuelve y que la hace diferente de las demás que 

compiten entre sí. 

A nivel local, la empresa de estudio Abengoa Perú S.A.: Proyecto 

Mantenimiento – Shougang Hierro Perú con oficina principal ubicado en San Isidro, 

y la ejecución del proyecto en Marcona – Ica, la empresa cuenta con un promedio 

de 31 trabajadores entre personal obrero y empleado. El proyecto se encuentra en 

crecimiento, considerado como el pico, ocasionando inconvenientes , residentes y 

supervisores de obra denotan mal manejo del personal a cargo, evidenciándose 

trabajadores no motivados en la empresa aunado a constantes renuncias de los 

trabajadores en el proyecto, esta situación genera problemas para la empresa que 

constantemente se encuentra en búsqueda de personal que pueda cubrir las 
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vacantes dejadas debido a las renuncias de los trabajadores, el problema en 

mención genera aún más preocupación ya que ésta podría afectar el rendimiento 

laboral.  

Se planteó de acuerdo a la problemática que se expone acerca de la 

empresa en estudio el problema general , ¿Qué relación existe entre rotación de 

personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021?, seguidamente los problemas 

específicos  ¿Qué relación existe entre rotación de personal y rendimiento en la 

tarea en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú 

S.A. en Marcona, 2021?, ¿Qué relación existe entre rotación de personal y 

rendimiento en el contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021?, ¿Qué relación existe entre 

rotación de personal y comportamiento contraproducente en el Proyecto 

Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 

2021?. 

 El presente trabajo se justificó desde los siguientes aspectos, teórico, 

metodológico, práctico y social; desde la justificación teórica  se utilizó la teoría de 

Frederick Herzberg la teoría de los 2 factores y la teoría de Abraham Maslow la 

teoría de las necesidades para la variable rotación de personal y modelo teórico de 

la escala de rendimiento laboral individual de Koopmans para la variable 

rendimiento laboral, el estudio en su justificación metodológica  se realizó 

instrumentos para medir la relación que existe entre la variable rotación de personal 

y la variable rendimiento laboral los cuales fueron puestos a juicio de expertos antes 

de ser aplicados, se verificó la validez y confiablidad de los mismos. Se aplicaron 

los instrumentos de recolección de datos pudiendo determinar el grado de 

correlación que tienen la rotación de personal y rendimiento laboral que existe en 

la empresa. Para la justificación práctica  se pondrá a disposición de los gerentes 

para la mejora en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa 

Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021, para poder aplicar las estrategias que 

permitan poder revertir la situación y esta no afecte de forma negativa el 

rendimiento laboral en la empresa. En tanto para la justificación social  el estudio 

permitió la comprensión de la rotación de personal y rendimiento laboral en el 
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Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en 

Marcona, 2021, dando la importancia debida al rendimiento laboral del personal en 

su centro de trabajo logrando la satisfacción de los trabajadores y podrá ser de 

utilidad a los gerentes de la empresa. 

 

 

 

Por otro, lado, como objetivo general  es determinar la relación que existe 

entre rotación de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021, precedido por 

los siguientes objetivos específicos , determinar la relación que existe entre 

rotación de personal y rendimiento en la tarea en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Determinar 

qué relación existe entre rotación de personal y rendimiento en el contexto en el 

Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en 

Marcona, 2021. Determinar la relación que existe entre rotación de personal y 

comportamiento contraproducente en el Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

En relación con lo antes expuesto para la solución al problema general del 

presente estudio, se planteó como hipótesis general  Existe relación inversa entre 

rotación de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. En tal sentido 

se plantean las hipótesis específicas  (H1) Existe relación inversa entre rotación 

de personal y rendimiento en la tarea en el Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. (H2) Existe relación 

inversa entre rotación de personal y rendimiento en el contexto en el Proyecto 

Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 

2021. (H3) Existe relación inversa entre rotación de personal y comportamiento 

contraproducente en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa 

Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. 



x 
 

Para Campos (2018) respecto su investigación, como objetivo de la 

investigación ha sido decidir la relación que tenía la rotación y desempeño laboral 

de los expertos de enfermería y un instituto especializado en oftalmología. El 

II. MARCO TEÓRICO 

La investigación realizada hace alusión a los antecedentes de estudios realizados 

que abordaron los temas en la presente investigación, es así que, en un escenario 

internacional , Kim (2017) en su artículo, cuyo objetivo principal fue investigar los 

efectos del compromiso laboral en las relaciones entre los recursos del trabajo y el 

rendimiento laboral y la intención de rotación en las organizaciones coreanas. 

Utilizó las ecuaciones estructurales (SEM) como modelo, los resultados de la 

investigación mostraron el efecto directo y positivo de los recursos laborales sobre 

el compromiso laboral fue estadísticamente significativo (y11=0,73, t=10,63). El 

impacto directo y positivo del work Engagement sobre el rendimiento laboral fue 

estadísticamente significante (β=.61. t=10.51). El impacto directo y negativo del 

compromiso laboral sobre la intención de rotación fue estadísticamente significativo 

(β31=-,39, t=-6,85), El impacto mediador del compromiso gremial en la interacción 

entre los recursos laborales y rendimiento gremial ha sido estadísticamente 

relevante (SPC=.44, t=7.85). Además, el impacto mediador del compromiso gremial 

relacionadas entre los recursos laborales y el fin de rotación ha sido 

estadísticamente relevante (SPC=-0.28, t=-5.98). 

De acuerdo con lo manifestado por Koszela (2020) en su artículo, cuyo 

objetivo se centró en poder comprobar el impacto de la rotación de personal tanto 

en la motivación laboral como en el rendimiento del trabajo de los empleados en el 

sector de las TI, fue un estudio de correlación en el que se calculó el coeficiente de 

correlación.  Se muestran en los resultados que la motivación en el trabajo esta 

correlacionada de forma estadística significativa con el rendimiento laboral 

arrojando el resultado de la correlación p<0.01 la correlación es positiva, que 

significa que el aumento de un factor provoca la disminución de otro. La rotación 

voluntaria del personal es un moderador de la relación entre la motivación laboral y 

el rendimiento en el trabajo siendo un moderador estadísticamente significativos F 

(3.142) =5,66, p<0,001. El aumento de la rotación de personal conduce a una 

reducción del impacto positivo de la motivación laboral en el rendimiento laboral.  
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estudio ha sido correlacional, prospectivo de corte transversal, según los resultados 

de correlación en medio de las magnitudes de rotación y manejo gremial, 

presentando un total p-valor de 0.511(mayor a 0.05) y un coeficiente de correlación 

de 0.127 (r entre 0.10 y 0.19 correlación bastante débil) Por consiguiente no existió 

suficiente prueba estadística para asegurar una interacción entre rotación y 

desempeño laboral. 

 Para Macario (2018) su investigación rotación de personal y clima 

organizacional, el objetivo fue determinación de nivel de clima organizacional y 

rotación de personal en los trabajadores a nivel operación y administración de una 

empresa importadora que distribuye vidrios, la investigación  fue de tipo descriptiva 

cuantitativo, obteniendo los siguientes resultados, respecto a la rotación interna y 

como oportunidad de incremento evaluada en el clima organizacional al 45.9% 

indica no estar de acuerdo por consiguiente es relevante para el presente análisis. 

En relación a la ejecución con el clima organizacional universal se puede indicar 

que en los componentes de organización se tiene el 97.2% que es positivo, la 

comunicación y cohesión con 91.39% conveniente; en la soberanía está 

establecido con 94.42% como positivo; en tanto la presión un 15.95% lo dicen de 

manera no conveniente. 

Para Cantos et al., (2017) el índice es elevado sobre la rotación de personal 

y que tuvo como incidencia respecto al ambiente gremial en la planta empacadora 

Cashrimp s.a.”, el propósito de la indagación ha sido examinar que incidencia en el 

elevado índice de rotación de personal se tiene en la organización y su ambiente 

laboral. El diseño no empírico tipo detallado ha sido usado, con un enfoque mixto, 

que es cualitativo y cuantitativo. Según los resultados que se obtuvieron por los 

trabajadores, un 36% señaló que, con base al contrato, la rotación del personal a 

destajo de la planta empacadora Cashrimp S.A. El 15% comparte que en 

funcionalidad ha sido por una coordinación administrativa, en tanto un 16% señaló 

que es por problema con los compañeros y jefes, lo demás que suma un 17 % 

consideró por condiciones de trabajo y salarios brindados por la empresa. En 

relación con el cumplimiento por parte de la empresa el 65% de trabajadores 

indicaron que la empresa si cumplió con lo ofrecido de acuerdo a contrato, la otra 

parte que es un 35% indicó que no se cumplió con lo ofrecido. De acuerdo con los 
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resultados dieron un porcentaje del 61% de los trabajadores que fueron 

encuestados indicaron que su jefe inmediato no tuvo buena coordinación, un 20% 

indicaron que no era apto para el puesto y un 19% considera que su líder inmediato 

es un óptimo jefe. 

Para Acuña (2017), respecto a su investigación, cuyo objetivo de la 

investigación fue decidir la interacción que esta en medio de las variables de 

rotación del personal y el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

Roky’s, lapso 2017, investigación Tipo aplicada, diseño no experimental 

transversal, grado descriptivo correlacional, procedimiento hipotético deductivo, se 

obtuvieron los próximos resultados La correlación Rho de Spearman es 0.594 para 

las dos variables y esta especificada como Correlación positiva considerable, del 

mismo modo se tiene una significancia de 0.002 que es menor a 0.05 lo cual 

involucra que se debería rechazar la hipótesis nula y admitir la hipótesis alterna; o 

sea se demostró como verdadera la Hipótesis general: Hg: Existe una relación entre 

La rotación y el desempeño laboral de la empresa Roky’s Olivos, periodo 2017. 

Poseen una fuerte relación ya que cuanto más baja sea la rotación y retengan los 

talentos de la empresa y el desempeño laboral será eficiente, al conseguir los metas 

requeridos de la empresa va a ser rentable. 

Para Omar (2012) desarrolló su investigación por medio de 3 etapas 

metodológicas, los ajuste analizados fueron los próximos: Chi cuadrado relativo 

(CMIN/DF), índice de bondad de ajuste (GFI), índice comparativo de Bentler (CFI), 

índice de Tucker-Lewis (TLI) y error de aproximación de la raíz cuadrada media 

(RMSEA). Asimismo, en este periodo se analizó la confiabilidad de los recursos 

determinados por medio del cálculo de coeficientes de consistencia interna (alpha 

de Cronbach), y la validez discriminante, por medio del cómputo de coeficientes de 

correlación entre los elementos de la escala y medidas de justicia organizacional, 

estrés gremial, personalidad y satisfacción laboral. Se analizaron los 3 

componentes CCP-Interpersonales, CCP-Organizacionales, CCP-Antiproductivos. 

Para todos dichos 3 componentes fueron contabilizados los coeficientes de 

consistencia interna alpha de Cronbach (α), en sintonía con las recomendaciones 

de los especialistas (Nunnally & Bernstein, 1994), brindaron valores mejores a 0.80. 

Las dimensiones de CCP muestran correlación positiva y significativa entre sí, lo 
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Figueroa (2021) en su indagación concluyó como fin la interacción existente 

entre rendimiento gremial y motivación del personal de ventas, la indagación es de 

tipo elemental, corte transversal de diseño no empírico con enfoque cuantitativo 

cuya metodología en la averiguación es hipotético deductivo. Se hizo el calculó con 

costo de grado de significancia igual a .000, resultado menor que 0.05, lo que 

sugiere existente interacción en medio de las cambiantes, asimismo, al comprobar 

el costo de la correlación de la prueba de Rho Spearman, el calculado valorado ha 

sido de 0.453, lo que indicando la realidad de interacción moderada de fiabilidad en 

medio de las cambiantes. 

Olavarría (2018) cuya indagación tuvo objetivo indicar la interacción entre la 

rotación de personal y motivación gremial en la organización Kuehne- Nagel en su 

operación logística universal del departamento de Lima en el año 2017. Asimismo, 

que es esperable en el tamaño en que componen las magnitudes de un mismo 

constructo (CCP en el sitio de trabajo). Simultáneamente, las 3 facetas de los CCP 

se vinculan de manera negativa con la satisfacción laboral, las percepciones de 

justicia, la afectividad positiva, la satisfacción con la vida y de manera positiva, el 

estrés por sobrecarga laboral y con la afectividad negativa. 

Desde un escenario nacional , Acuña (2021), tuvo como fin establecer en 

su averiguación el parentesco de administración de gestión y rotación del personal, 

esta averiguación se hizo con una aplicación cuantitativa y su diseño ha sido no 

empírico correlacional y de corte transversal. Relacionadas con la sociedad entre 

los dos temas, el coeficiente sube a 0,901 con una significancia de 0.000, es decir, 

<0.05, asumiendo así la premisa alterna que instituye la interacción es significativa 

entre la rotación del personal y administración administrativa. 

Calderón (2019), en su indagación poseía la finalidad la decisión de 

interacción existente entre engagement gremial y la rotación de personal del área 

administrativa en una compañía consultora, Ate, 2019, siendo un diseño no 

empírico de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo y grado correlacional. Este 

estudio de correlación de Rho de Spearman se garantiza la realidad de la relación 

a lo largo de las 2 variables, debido a que se logró un coeficiente de correlación de 

0.616 con lo cual muestra que es positiva moderada. 
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La variable rotación de personal en el desarrollo de la investigación 

presente se sustentó en las teorías que a continuación se mencionan; la teoría de 

Herzberg (1959) citado por (Olaya y Chavarro, 2013), esta teoría se explica como 

una Teoría Motivadora-Higiénica o Teoría de los 2 Factores . Denominados 

factores higiénicos se relacionan con aquellos factores que explican los alrededores 

del trabajo, entre las que se tienen la administración de la compañía y política, las 

condiciones de trabajo y supervisión técnica. El segundo factor viene a ser el 

motivador estos están ligados al empleo, como lo son la realización, el 

reconocimiento y la promoción. 

Otra teoría fundamental para la presente investigación es la teoría de las 

necesidades de Maslow (1954) citado por (Olaya y Chavarro, 2013), esta teoría nos 

indicó que lo que hace que los hombres lleguen a actuar y mostrar cierta conducta 

viene de adentro de él, en esta teoría radica en que se jerarquiza las necesidades 

del hombre mostrándolas en una forma piramidal que se dividen en dos categorías, 

como lo son las necesidades primarias aquellas que siempre estarán presentes en 

el trascurso de la vida del ser humano, entre las que están el alimentarse, el 

tuvo un enfoque cuantitativo – no empírico de diseño correlacional, se observaron 

los coeficientes de Rho de Spearman que es de 0,717; esto quiere decir existente 

una interacción entre moderada e intenso. El grado de significancia es menor que 

0.05 (p=0.000<0.05), esto indicaría el rechazó de la hipótesis nula y de esta forma 

dar como aceptada la hipótesis alterna, con lo cual se concluyó que la motivación 

gremial se relaciona de manera significativa con la rotación de personal en la 

compañía Kuehne- Nagel de operación logística universal en el departamento de 

Lima en el año 2017. 

Westfalia (2020), tuvo de objetivo indica la relación de la rotación y el clima 

laboral de personal operativo de una empresa retail en Lima 2019. El estudio fue 

correlacional no experimental, en los resultados las correlaciones del clima laboral 

y rotación de personal nos da valores que muestran la relación negativa 

considerado entre las variables (r=-0,739; sig=0.000), sobre a la hipótesis general 

considerado bajo el nivel del 5% que no se acepta la conjetura nula y es aceptada 

la premisa alterna. De esta forma se concluyó en tal sentido se confirma por las 

pruebas no paramétricas de Spearman. 
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Según la terminología de rotación de personal es utilizada para definir la 

variación entre el ambiente y el personal en la organización en la que se 

desenvuelve, lo cual en la presente definición nos deja claro que la desvinculación 

de individuos entre la empresa y su ambiente está determinada por la proporción 

de trabajadores que se retiran de una empresa de manera voluntaria o no. 

(Cusacani, 2017). 

La búsqueda de nuevos horizontes y atractivos o estímulos económicos y 

profesionales en pro de mejora de un crecimiento a nivel personal y profesional es 

algo inherente al ser humano y enmarca varios aspectos beneficiosos para el 

afianzamiento profesional del individuo. (Mendoza y Vásquez, 2018) 

Según Osorio (2018) definió sobre la rotación de personal como el número 

de individuos retirados de una empresa por propia elección o del empleador 

teniendo presente que las razones tienen la posibilidad de ser internas o externas. 

Asimismo, se debe considerar que las persona que deciden retirarse por motivos 

externos generalmente es por mejoría laboral y/o crecimiento a nivel profesional. 

Respecto a las internas generalmente es por una reorganización en la empresa, 

descanso, abrigarse, deseo sexual, la seguridad. La segunda son las necesidades 

secundarias dentro de las cuales se tienen a las sociales, de estima y la 

autorrealización de acuerdo con lo sostenido por Maslow a medida que el hombre 

lograba cubrir una necesidad básica prosigue con las siguientes haciendo que éste 

se llegue a motivar y empiece a actuar. 

La presente variable contó con los siguientes enfoques conceptuales de los 

autores quienes nos dan a conocer la conceptualización de la variable rotación de 

personal, es así que tenemos a Robbins S. (2009), quien manifiesta “La rotación 

del personal es la desvinculación laboral voluntaria o involuntaria del trabajador 

hacia la organización, pudiendo llegar a ser un problema, puesto que tal situación 

generará el aumento de costos por conceptos de reclutamiento, selección, 

capacitación y trastornos laborales ello no se puede llegar a eliminar más aún se 

puede minimizar enfatizando acciones para evitar la desvinculación laboral en 

aquellos empleados que cuentan con un alto nivel en su rendimiento y de los más 

difíciles en reemplazar. 
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conflictos o por bajo rendimiento del trabajador, es importante identificar la 

naturaleza para poder elaborar una estrategia.  

Zimmermann (2010) citado por Trelles (2019) “Es un indicador el cual se 

mide de manera anual que porcentaje de la fuerza gremial se retira de la compañía 

sea por motivos voluntarios o involuntarios” 

Con respecto a la variable rendimiento laboral  el modelo teórico planteado 

por Koopmans (2014) citado por Gabini (2018) plantea una variable 

multidimensional y evaluable, el cual está conformada por factores o dimensiones 

que son rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y los comportamientos 

laborales contraproducentes.  

También se contó con el modelo teórico de Borman y Motowidlo (1993) dice 

que las magnitudes indicadas tienen la posibilidad de ser agrupadas en 2 

componentes dentro del rendimiento gremial: rendimiento en la labor y el en el 

entorno. Se ha descrito como comportamiento con contribución directa o de forma 

indirecta en apoyo psicológico y ambiente social de una empresa que debería estar 

en funcionalidad el núcleo técnico. Como ejemplo de ocupaciones contextuales, la 

persistencia, el apoyo, el voluntarismo, la cooperación y el consumar la regla. Las 

actividades de tarea normalmente se diferencian en función según el tipo de trabajo, 

respecto a las contextuales las actividades son comunes para los trabajos. 

La presente actividad de Rendimiento laboral se constituyó como uno de los 

aspectos explorados del campo psicológico de las organizaciones. Por otra parte, 

Así tuvimos el rendimiento en la tarea tiene como grado en que un trabajador 

muestra sus competencias en las actividades reconocidas y esto contribuye al 

técnico de la empresa directa o indirecta. Como también el rendimiento en el 

contexto que determinado como un comportamiento individual el cual es 

discrecional, extra-papel, explícitamente que es reconocido por el sistema de 

recompensa, asimismo es promovido por un efectivo funcionamiento de la 

empresa. Por último, los comportamientos laborales contraproducentes que en 

concepto son los comportamientos antisociales que se ejecutan por los 

trabajadores en el sitio de trabajo, incumplen reglas de la organización y van contra 

la buena voluntad de la compañía y los miembros. 
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esta disciplina en inicio de su historia y los últimos años ochenta tiene diferentes 

investigaciones que determinan el desempeño laboral en forma no diferenciada, 

eficiencia y producción de los trabajadores. En tanto, en presencia de una óptima 

diferenciación en los términos de definición del término llevando a que los ubique 

de forma de definir el análisis. (Gabini y Salessi, 2016). 

Con respecto a la variable rendimiento laboral el modelo teórico planteado 

por Koopmans (2014) citado por Gabini (2018) planteó una variable 

multidimensional y evaluable, el cual está conformada por factores o dimensiones 

que son rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y los comportamientos 

laborales contraproducentes. 

 

Como intentos iniciales del concepto desarrollado por Murphy (1991). En 

tanto la productividad se comprende en la producción real, costos de materiales y 

costo humano en relación con su alcance. En tanto, el rendimiento laboral involucra 

comportamientos en orientación de desarrollo asociados en el trabajo y a la 

persona.  

 (Campbell et al., 1991) los mencionados hicieron mejoras en el 

conocimiento de Murphy. La presente investigación permitió desarrollar modelos 

factoriales de rendimiento laboral el cual incorporan grupos de indicadores, varias 

corresponden a comportamiento específico para tareas técnicas en el área del 

trabajo y otras que están asociadas a tareas que dan soporte a la empresa. De 

forma particular, el comportamiento que va más allá de las funciones del trabajo 

que han identificado de diferentes formas, como los comportamientos prosociales, 

comportamiento de rol, actitud ciudadana organizacional o también llamada 

desempeño contextual (Borman y Motowidlo, 1993). 

Según Waldman (1994) citado por Palmer (2019), manifestó que en las 

organizaciones se hace evaluaciones respecto a la efectividad de los trabajadores 

relacionadas con los resultados alcanzados. Por consiguiente, se ha podido 

mencionar que medir el rendimiento es sinónimo de cuantificar lo cual el trabajador 

ha llevado a cabo y la evaluación se basa en dedicar un costo de dicha medida 

cuantificada del rendimiento. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación  
Tipo de Investigación 

Diseño de investigación, el presente estudio fue considerada no 

experimental, debido a que no se manipularon de forma deliberada las variables ni 

se influyó en ninguna de ellas, es de corte trasversal también debido a que se 

recabó la información en un momento específico para dar pase al detalle de las 

variables y describir su interrelación en un momento específico. (Figueroa, 2020) 

El grado de la presente investigación ha sido correlacional debido a que lo 

cual se buscó es conocer la correlación que existe en medio de las variables en 

análisis aportando de esta forma información explicativa. (Sampieri et al. 2014) 

3.2. Variables y operacionalización 
En la presente investigación se identificaron dos variables, rotación de personal y 

rendimiento laboral que son de naturaleza cualitativa, por lo que se procede a su 

operacionalización para poder medirla. 

 

Variables 1. Rotación de personal 

Definición conceptual 

De acuerdo a lo sostenido por otros autores, la rotación de personal en función al 

término de la relación laboral y las causales que la generarían (voluntaria o no), 

En la investigación fue de tipo básica y se analizaron las diversas teorías y modelos 

teóricos sobre rotación de personal y rendimiento. Este tipo de investigación tuvo 

como objetivo, generar resultados que pudieron contribuir y reforzar el 

conocimiento, recolectando información del entorno en pos de mejora del saber. 

(Figueroa, 2020) 

El enfoque del presente estudio fue de enfoque cuantitativo, ya que se utilizó 

la recolección de datos para poder probar las hipótesis que se plantean en la 

investigación tomando como base la medición numérica y los análisis estadísticos. 

(Hernández y Batista, 2014) 
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como lo sostenido por Robbins S. (2009), quien manifiesta “La rotación del personal 

es la desvinculación laboral voluntaria o involuntaria del trabajador hacia la 

organización, pudiendo llegar a ser un problema, puesto que tal situación generará 

el aumento de costos por conceptos de reclutamiento, selección, capacitación y 

trastornos laborales ello no se puede llegar a eliminar más aún se puede minimizar 

enfatizando acciones para evitar la desvinculación laboral en aquellos empleados 

que cuentan con un alto nivel en su rendimiento y de los más difíciles en 

reemplazar. 

Definición operacional  

La variable de rotación de personal se operacionalizó de acuerdo con las siguientes 

dimensiones: Rotación voluntaria y Rotación involuntaria. 

Dimensión 1. Rotación voluntaria 

Se revisa el postulado de Chiavenato (2011), para la definición de los indicadores 

de la variable rotación del personal, en su dimensión factores de rotación del 

personal que de forma voluntaria rotan, también conocida como no provocada que 

ocurre independientemente de los objetivos de la organización, de esta forma el 

trabajador toma la decisión de carácter unilateral de retirarse de la empresa. 

Indicador 1. Desarrollo profesional 

Proceso constante en el que se muestra un alto compromiso del trabajador consigo 

mismo en el día a día, siendo el resultado de una proyección de la carrera en el que 

se abarcan aspectos importantes para poder obtener los objetivos propuestos. 

Indicador 2. Relación – Jefatura 

Relacion de coordinar, dirigir, supervisar, orientar y evaluar las tareas que 

desarrolla la dirección. 

 

Indicador 3. Ambiente laboral 

Factores que intervienen en el confort de los trabajadores, así como el trato que se 

mantiene con el resto del equipo y sus líderes. También, la cultura corporativa 
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Indicador 4. Condiciones de trabajo 

Medida de esfuerzo que realizan los trabajadores vinculada al entorno laboral que 

es referido a la calidad, la limpieza de la infraestructura y la seguridad, también la 

existencia de otros factores que incurren en la salud y bienestar del trabajador. 

Indicador 5. Cultura de la empresa 

Funcionamiento interno, de creencias, reglas, valores y la manera de llevarlos a 

cabo, que es lo cual realmente diferencia a una empresa. 

 

Dimensión 2. Rotación involuntaria  

También en la teoría de Chiavenato (2011), la rotación de personal involuntaria 

también conocida como rotación provocada, se en la empresa cuando se tiene 

como objeto la mejorar del potencial humano que decide cambiar sus recursos 

humanos por otros aumentando la calidad que encuentran en el mercado. 

Indicador 1. Funciones y políticas 

Los pilares de las políticas para permitir tomar decisiones y para poder realizar 

acciones, estas ayudan en la coordinación de planes para que exista coherencia 

de las acciones, permitiendo a los trabajadores la toma de una decisión similar en 

una situación parecida. (Charca y Palomino, 2016 citado por Huamaní, 2019) 

Mientras que las funciones son las responsabilidades de que cada trabajador 

debe cumplir. (Dessler, 2011 citado por Huamaní, 2019) 

Indicador 2. Valores empresariales 

 

 

Son aquellos elementos propios de la empresa, estos se definen tomando las 

características de la misma, así como entorno en que se desarrolla también 

considera a su público objetivo, así como sus costumbres, esta deberá decidir cada 

uno de sus valores considerando la perspectiva de cómo quiere ser vista por el 

rubro en el que se desenvuelve. (Torreblanca, 2015 citado por Huamaní, 2019). 
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Indicador 3. Comportamiento ético 

Indicador 4. Término de contrato 

Sobre los contratos que están a plazo fijo o aquellos sujetos a modalidad, cuentan 

con una fecha de término de acuerdo con lo indicado en el Artículo 53 de la Ley de 

Productividad y Competitividad Laboral. Estos pueden llevarse a cabo cuando el 

mercado o las necesidades en la producción de la empresa así lo requieran, es así 

como una vez cubierta la necesidad se toma la decisión de no renovación de 

contrato siendo esa una decisión de la empresa. 

Indicador 5. Falta grave 

De acuerdo con lo estipulado en el artículo 25 – Ley de Productividad y 

Competitividad Laboral la falta grave es aquel caso realizado por los trabajadores 

de sus tareas establecidos en el contrato suscrito con su empleador teniendo como 

consecuencia la no continuidad de la relación laboral. Dentro de lo tipificado como 

una falta grave se considera a lo siguiente, el incumplimiento de las obligaciones 

laborales como resistencia a ordenes en labores, el no cumplimiento del reglamento 

de seguridad y salud industrial o del reglamento interno de trabajo, bajo rendimiento 

deliberado y reiterativo en las labores, apropiarse de bienes del empleador. 

Escala de medición 

Escala de medición ha sido la escala ordinal. 

 

 

 

 

La ética está referidas a normas o estándares que serán utilizados por las personas 

para poder guiar su conducta, ya que ello implica una serie de situaciones, que a 

su vez tienen repercusiones de bienestar o positivas como negativas para la 

sociedad. (Dessler y Varela, 2011 citados por Huamaní, 2019). En tanto las 

decisiones que deba tomar el trabajador en su día a día se encontrarán sometidos 

a dilemas éticos los cuales deberán enfrentarse basados en la formación en valores 

con las que cuente cada uno. 
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Variables 2. Rendimiento laboral 

Definición conceptual 

El rendimiento laboral es un producto de la labor de un solo trabajador o de un 

grupo de trabajadores. (Gabini y Salessi, 2016). 

Definición operacional 

En tanto para la variable rendimiento laboral se operacionalizó de acuerdo al 

modelo teórico de Koopmans (2014), dimensiones que son tres: rendimiento en la 

tarea, rendimiento en el contexto y comportamiento contraproducente. 

Dimensión 1. Rendimiento a la tarea 

Para la variable rendimiento laboral consideraremos el modelo teórico de 

(Koopmans, 2014 citado por Gabini, 2018), en el que mencionan que esta variable 

se compone de la dimensión de rendimiento en la tarea que se orienta al 

desempeño del trabajador demostrando sus competencias para poder desarrollar 

sus labores.  

Indicador 1. Competencias 

Las competencias vienen a ser los conocimientos, habilidades, capacidades y 

valores con los que cuenta cada persona. (González y Wagenaar, 2006 citado por 

López, 2016) 

Indicador 2. Desempeño 

Desde otro punto de vista es como se muestran las aptitudes del trabajador en 

cuanto a habilidades y destrezas en el centro de labores lo que lo conlleva a 

resultados más eficientes y es medido de forma individual de acuerdo al esfuerzo 

que realiza cada trabajador. (Acosta, 2018 citado por Mamani y Cáceres, 2019) 

 

Dimensión 2. Rendimiento en el contexto 

Para la variable rendimiento en el contexto consideraremos el modelo teórico de 

(Koopmans, 2014 citado por Gabini, 2018), que se determina por las conductas 

individuales discrecionales, que es recocido y recompensado por su trabajo así 
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mismo este rendimiento es promovido por un efectivo funcionamiento de la 

empresa. 

Indicador 1. Comportamiento individual discrecional  

Los comportamientos discrecionales no solo marcan el servicio, además la 

trayectoria de la empresa y sus proyecciones Smith, Organ y Near (1983) que si 

una empresa es dependiente únicamente de sus historias de comportamiento pre-

escrito del sistema frágil. Se debe entender que la verdad es que los individuos 

manifiestan sus temores, satisfacción, motivaciones y sus frustraciones a través de 

las acciones que realizan a diario, teniendo todo ello como base, provoca que las 

empresas se fortalezcan, si la conducta es de ayuda o fallezcan si la conducta es 

en oposición a las reglas y los métodos que rige una empresa. 

Indicador 2. Sistema de recompensa 

El sistema de recompensa tiene como función principal dirigir el comportamiento de 

los trabajadores, de esta forma es como se manejan los incentivos (recompensas 

o incentivos para fomentar ciertos comportamientos), los sistemas de recompensas 

impulsan a la persona a trabajar en pro de la organización. (Chiavenato, 2000). 

Indicador 3. Efectivo funcionamiento de la empresa  

El efectivo funcionamiento de una organización depende mucho de la estructura 

bajo la cual se sostengan las distintas tareas y en cómo estas se puedan coordinar, 

la estructura sigue a la estrategia la cual no se debe descuidar, esto al decidirse 

por una estrategia nueva que implica que se tienen factores importantes tales como 

las finanzas, tecnología, infraestructura y otros aspectos. (Mintzberg, 1984 citado 

por Esquiaqui y Escobar, 2012). 

 

Dimensión 3. Comportamiento contraproducente 

Para la variable comportamiento contraproducente consideraremos el modelo 

teórico de (Koopmans, 2014 citado por Gabini, 2018), que son descritos como los 

comportamientos ejecutados por los trabajadores en el lugar de trabajo y que van 

contra la buena voluntad de la empresa y quienes la componen. 
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Indicador 1. Comportamientos antisociales 

Una vez que se habla de comportamiento antisocial se refiere al conjunto de 

conductas que infringen las normas o leyes establecidas, en esta situación en la 

empresa. (Peña y Andreu, 2016) 

Indicador 2. Incumplimiento de normas 

El cumplimiento de una norma viene asociado a los beneficios que las personas 

puedan obtener de ella como el que permita la satisfacción de necesidades, otro de 

los motivos es la costumbre y un tercer motivo es que la norma sea legitima y se 

cree firmemente en que debe ser acatada por ellos. (Weber, 1944, citado por Oceda 

y Fernandez-Dols, 1988, citado por Muñoz, 2016) 

 

Escala de medición 

Escala de medición ha sido la escala ordinal 

3.3. Población, muestra 
Población 

Criterios de integración, las personas que pertenecen al análisis son la 

integridad poblacional estipulada en la indagación, o sea persona que laboran 

dentro del sitio de análisis. 

Muestra 

Fue el mismo total de la población por ser pequeña, en tanto se realizó la 

recolección de datos a los 31 trabajadores del Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021.  

Según fundamenta Lerma (2016), es una secuencia de cosas, personas o 

documentos que entienden cualidades semejantes y que en una averiguación son 

fuente de información. Por tanto, en la investigación, la población estuvo integrada 

por 31 trabajadores que laboran en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro 

de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021, trabajadores del área operativa 

con experiencia de 2 años a más en servicios de Mantenimiento, el cual facilitaron 

la información correspondiente a ambos temas tratados. 
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Instrumento utilizado para la presente investigación sometido a juicio 

experto, para que de esta manera se tenga validez previamente será revisada para 

su aprobación. 

Unidad de análisis  

La unidad de análisis estuvo constituida por los trabajadores del Proyecto 

Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 

2021. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de dato s 
Técnicas de recolección de datos 

En los datos obtenidos, ha sido fundamental usar diversas técnicas, para lo cual, el 

investigador, empleó la técnica de la encuesta. Toscano (2018), sostuvo que la 

encuesta se basa en un conjunto de cuestiones que refieren un asunto específico. 

En la investigación, los datos conseguidos de los 31 trabajadores fueron 

procesados con procedimientos estadísticos. 

Instrumentos de recolección de datos  

El cuestionario es el instrumento usado, conformado por 31 preguntas que se 

realizaron a los indicadores presentados de las variables. Asimismo, el cuestionario 

fue de tipo Likert y se pudo medir mediante la escala ordinal – razón, siendo de 

utilidad para obtener la información requerida y útil para el banco de datos. 

Validez 

La validez se concluyó por medio de juicio de profesionales. Bernal (2016) 

menciona que la validez está definida en el tamaño en que los resultados 

concuerden con la verdad que se estudia, así como su poder de especificación y 

predicción. Para evaluar la validez se procede a comparar los resultados obtenidos 

con los que ofrecen otros cuestionarios o pruebas, reconocidos como idóneos para 

tal efecto.  La validez es un dato empírico que permite la elaboración de un buen 

diagnóstico o de una previsión. 
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Confiabilidad  

3.5. Procedimientos 
Se realizó las coordinaciones con el gerente Proyecto Mantenimiento – Shougang 

3.6. Método de análisis de datos 
Se usó la estadística descriptiva e inferencial el cual se utilizó gráficos estadísticos, 

como además la estadística inferencial por medio de pruebas de contrastación de 

premisa. Con el objetivo de poder procesar la información obtenida y obtener 

respuestas a las cuestiones de indagación, así como aprobar o rechazar las 

hipótesis planteadas. 

3.7. Aspectos éticos 
La presente investigación estuvo encaminada bajo los principios éticos que rigen la 

La consistencia interna del instrumento se determinó mediante una prueba piloto   y 

se aplicó el Alfa de Cronbach, obteniendo un resultado de 0.863 para la variable de 

rotación de personal y 0.709 para la variable rendimiento laboral, esto nos indica 

que nuestro instrumento tiene apreciación de “Muy buena” y “Respetable” 

respectivamente, según de Vellis (1991). La confiabilidad según Bernal (2016) de 

un cuestionario tiene relación con la consistencia de las puntuaciones, conseguidas 

por las mismas personas, una vez que se les revisa en diversas situaciones con los 

mismos cuestionarios, y cita a Mc Daniel y Gates que dicen que "es la capacidad 

del mismo instrumento para generar resultados congruentes cuando se aplica por 

segunda vez; en situaciones tan parecidas como sea viable" 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona 2021 para aplicar el 

instrumento. Asimismo, se hizo las coordinaciones solicitando los correos y 

números de teléfonos de los trabajadores para que se facilite el envío y entrega de 

información, a través de formularios Google que se les hará llegar por las diferentes 

plataformas debido a la coyuntura actual, que no fue posible realizarlo de manera 

presencial. 

investigación de la Universidad Privada César Vallejo, que se desarrolló en el marco 

legal actual a fin de proporcionar una información veraz. Asimismo, el objetivo de 

este estudio estuvo centrado en las personas aplicando el principio ético, la verdad, 
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confidencialidad de datos, justicia y no el plagio el respeto a las personas en su 

integridad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Para la presente investigación se empleó como referencia libros, tesis, 

informes científicos, citadas de acuerdo al formato APA, respetando los derechos 

de sus autores y de las fuentes utilizadas, como señala la resolución del consejo 

universitario N°0126-2017/UCV y el Código Nacional de la Integridad Científica de 

CONCYTEC, quien guía en el establecimiento de infracciones, normas de conducta 

y sanciones para toda persona natural o jurídica que realiza investigación científica, 

innovación tecnológica en territorio de nuestro país. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis cuantitativo – Descriptivo 
 

Variable de Rotación de personal 

Tabla 1. Diagrama de barras de Rotación de personal - Variable 

Rotación de personal N° de empleados % 
Alta 4 12.90% 
Baja 0 0.00% 
Media 27 87.10% 
Total general 31 100.00% 

 

Figura 1. Diagrama de barras de Rotación de personal – Variable 

 

En la tabla 1 y figura 1, se observa que la variable rotación de personal es media 

de acuerdo con el 87.10% de las personas encuestadas, en tanto el 12.90% 

consideraron que es alta y 0% de los encuestados consideraron que es baja. 

Dimensión Rotación voluntaria 

Tabla 2. Distribución de frecuencia de la rotación voluntaria 

Rotación voluntaria N° de empleados % 
Alta 6 19.35% 
Baja 0 0.00% 
Media 25 80.65% 
Total general 31 100.00% 

 

M E D I A A L T A

27
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87.10%

12.90%

ROTACIÓN DE PERSONAL

N° de
empleado

%
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Figura 2. Diagrama de barras de rotación voluntaria – Dimensión 

 

En la tabla 2 y figura 2, se puede observar que la rotación voluntaria es media con 

un 80.65%, y para el 19.35% consideraron que es alta. 

 

Rotación involuntaria – Dimensión 

Tabla 3. Distribución de frecuencia de la rotación involuntaria 

Rotación involuntaria N° de empleados % 
Alta 25.00 80.65% 
Baja 1.00 3.23% 
Media 5.00 16.13% 
Total general 31 100.00% 

 

Figura 3. Diagrama de barras de rotación involuntaria – Dimensión 
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En la tabla 3 y figura 3 se aprecia que el 80.65% de los encuestados que hay una 

alta rotación involuntaria, en tanto que un 16.13% considera que es media y un 

3.23% que consideran que es baja. 

 

Variable de Rendimiento laboral 

Tabla 4. Distribución de frecuencia de rendimiento laboral 

Rendimiento laboral N° de empleados % 
Alta 1 3.23% 
Baja 2 6.45% 
Media 28 90.32% 
Total general 31 100.00% 

 

Figura 4. Diagrama de barras de rendimiento laboral – Variable 

 

En la tabla 4 y figura 4 se aprecia que la variable rendimiento laboral de acuerdo al 

90.32% de los encuestados tiene un nivel medio mientras que para un 6.45% de 

los encuestados considera que tiene un nivel bajo y 3.23% lo consideran como alto. 

Dimensión Rendimiento en la tarea 

Tabla 5. Distribución de frecuencia de rendimiento en la tarea 

Rendimiento en la 
tarea N° de empleados % 
Alta 1 3.23% 
Baja 23 74.19% 
Media 7 22.58% 
Total general 31 100.00% 
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Figura 5. Diagrama de barras de rendimiento en la tarea 

 

En la tabla 5 y figura 5 se puede observar que la dimensión rendimiento en la tarea 

de acuerdo a los encuestados un 74.19 % considera que es bajo, en tanto que para 

un 22.58% la consideró que es medio y para el 3.23% la consideraron como alto. 

 

Dimensión Rendimiento en el contexto 

Tabla 6. Distribución de frecuencia de rendimiento en el contexto 

Rendimiento en el 
contexto N° de empleados % 
Alta 3 9.68% 
Baja 18 58.06% 
Media 10 32.26% 
Total general 31 100.00% 

 

Figura 6. Diagrama de barras de la dimensión rendimiento en el contexto 
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En la tabla 6 y figura 6 se aprecia que el 58.06% de las personas encuestadas la 

consideró como bajo mientras que para un 32.26% la consideró como media y el 

9.68% la considero como alto. 

 

Dimensión Comportamiento contraproducente 

Tabla 7. Distribución de frecuencia de comportamiento contraproducente 

Comportamiento 
contraproducente N° de empleados % 
Alta 26 83.87% 
Baja 0 0.00% 
Media 5 16.13% 
Total general 31 100.00% 

 

Figura 7. Diagrama de barras de la dimensión comportamiento contraproducente 

 

En la tabla 7 y figura 7 se puede observar que un 83.87% de los encuestados la 

considera como alto, mientras que un 16.13% la considera como medio. 

4.2 Análisis inferencial 
Los coeficientes rho de Spearman, es una medida de correlación para cambiantes 
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en un grado de medición ordinal, de tal modo que las personas, casos o unidades 

de estudio de la muestra tienen la posibilidad de ordenarse por rangos (jerarquías). 

Son coeficientes usados para relacionar estadísticamente escalas tipo Likert por 

esos estudiosos que las piensan ordinales. 
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Tabla 8. Interpretación del coeficiente de correlación Rho Spearman. 

Valor de  
rho 

Significado 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 
 

Fuente: Basado en modelo propuesto por Rebollar y Campos (2015) 

 

Nivel de significancia 

Regla de decisión: Si Sig. Bilateral ≤ 0,05 se rechaza la Hipótesis nula (H0) y se 

acepta la Hipótesis alterna (H1). S Sig. Bilateral > 0,05 se acepta la H0 y se 

Rechaza la H1. 

 

Prueba de hipótesis general  

H0 = No existe relación inversa entre rotación de personal y rendimiento laboral en 

el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 

2021. 

H1 = Existe relación inversa entre rotación de personal y rendimiento laboral en el 

Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 

2021. 
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Tabla 9. Correlación entre Rotación de personal y Rendimiento Laboral 

Correlaciones 

  rotación de 
personal 

rendimiento 
laboral 

Rho de 
Spearman 

rotación de 
personal 

Coeficiente de 
correlación 1 -.412* 

Sig. (bilateral) . 0.021 

N 31 31 

rendimiento laboral 

Coeficiente de 
correlación -.412* 1 

Sig. (bilateral) 0.021 . 

N 31 31 

 

En la tabla se refleja que un sig=0.021 ≤ 0.05 de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna; es decir si existe relación inversa entre rotación 

de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro 

de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo el grado de 

correlación fue de -.412 lo que se interpreta como Correlación negativa moderada. 

H0 = No existe relación inversa entre rotación de personal y rendimiento en la tarea 

en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en 

Marcona, 2021. H1 = Existe relación inversa entre rotación de personal y 

rendimiento en la tarea en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

Tabla 10. Correlación entre Rotación de personal y Rendimiento en la tarea 

Correlaciones 

  rotación de 
personal 

rendimiento en la 
tarea 

Rho de 
Spearman 

rotación de personal 

Coeficiente de 
correlación 1 -.372* 

Sig. (bilateral) . 0.039 

N 31 31 

rendimiento en la 
tarea 

Coeficiente de 
correlación -.372* 1 

Sig. (bilateral) 0.039 . 

N 31 31 

 

Prueba de hipótesis espec ífica 1  
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En la tabla se observa un sig=0.039 ≤ 0.05 de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna, esto quiere decir, que si existe relación inversa 

entre rotación de personal y rendimiento en la tarea en el Proyecto Mantenimiento 

– Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo, 

el grado de correlación ha sido de -.372 lo que se interpreta como Correlación 

negativa baja. 

Tabla 11. Correlación entre Rotación de personal y Rendimiento en el contexto 

Correlaciones 

  rotación de 
personal 

rendimiento en el 
contexto 

Rho de 
Spearman 

rotación de personal 

Coeficiente de 
correlación 1 -.540** 

Sig. (bilateral) . 0.002 

N 31 31 

rendimiento en el 
contexto 

Coeficiente de 
correlación -.540** 1 

Sig. (bilateral) 0.002 . 

N 31 31 

 

 

 

 

Prueba de hipótesis espec ífica 2  

H0 = No existe relación inversa entre rotación de personal y rendimiento en el 

contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. 

en Marcona, 2021. H1 = Existe relación inversa entre rotación de personal y 

rendimiento en el contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

 

En la tabla se observa una sig=0.002≥0.05 de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna; es decir si existe relación inversa entre rotación 

de personal y rendimiento en el contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. En tanto el grado de 

correlación fue de -.540 lo que se interpreta como correlación negativa moderada. 
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Tabla 12. Correlación entre Rotación de personal y Comportamiento 

contraproducente 

Correlaciones 

  rotación de 
personal 

comportamiento 
contraproducente 

Rho de 
Spearman 

rotación de personal 

Coeficiente de 
correlación 

1 .538** 

Sig. (bilateral) . 0.002 

N 31 31 

comportamiento 
contraproducente 

Coeficiente de 
correlación .538** 1 

Sig. (bilateral) 0.002 . 

N 31 31 

 

 

 

 

 

 

Prueba de hipótesis espec ífica 3  

H0 = Existe relación inversa entre rotación de personal y comportamiento 

contraproducente en el contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro 

de Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. H1 = Existe relación inversa entre 

rotación de personal y comportamiento contraproducente en el Proyecto 

Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

En la tabla se muestra un sig=0.002≤0.05 de modo que se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alterna, es decir si existe relación inversa entre rotación de 

personal y comportamiento contraproducente en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo, el 

grado de correlación fue de .538 lo que se interpreta como correlación positiva 

moderada. 
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V. DISCUSIÓN 
 

Para la investigación el objetivo general fue determinar la relación entre rotación de 

personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. En base a los resultados obtenidos 

determinando que tiene un sig=0.021 ≤ 0.05 de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna; es decir si existe relación inversa entre rotación 

de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro 

de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo el grado de 

correlación fue de -.412 lo que se interpreta como Correlación negativa moderada. 

También se observa que la rotación de personal en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021, tiene un nivel medio de 

acuerdo con el 87.10% de las personas encuestadas, en tanto el 12.90% 

consideraron que es alta y 0% de los encuestados consideraron que es baja. En 

relación a los resultados obtenidos esta investigación no tiene similitud con los 

resultados encontrados por Acuña (2017) que en su objetivo de determinar la 

relación que existía entre rotación del personal y el desempeño laboral, el estudio 

fue de diseño no experimental transversal, nivel descriptivo correlacional, método 

hipotético deductivo, cuyos resultados de  correlación Rho de Spearman para las 

variables rotación de personal y desempeño laboral fue de 0.594 para ambas 

variables y esta especificada como correlación positiva considerable, así mismo se 

tiene una significancia de 0.002 que es menor a 0.05 por lo tanto existe una relación 

entre La rotación y el desempeño laboral de la empresa Roky’s Olivos, periodo 

2017. 

Estos resultados se ven respaldados por Chiavenato (2011) menciona que “rotación 

de personal” se define la fluctuación de personal entre una organización y su 

ambiente; en otros términos, el intercambio de personas entre la empresa y el 

ambiente se determina por el volumen de personas que ingresan y salen de una 

empresa. 

Asimismo, se debe considerar que las persona que deciden retirarse por motivos 

externos generalmente es por mejoría laboral y/o crecimiento a nivel profesional. 

Respecto a las internas generalmente es por una reorganización en la empresa, 
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conflictos o por bajo rendimiento del trabajador, es importante identificar la 

naturaleza para poder elaborar una estrategia.  

Para el objetivo específico 1 de la investigación que fue determinar la 

relación entre rotación de personal y rendimiento en la tarea en el Proyecto 

Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 

2021. En base a los resultados obtenidos se ha determinado a través de la prueba 

de Spearman un sig=0.039 ≤ 0.05 de modo que se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alterna, esto quiere decir, que si existe relación inversa entre 

rotación de personal y rendimiento en la tarea en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo, el 

grado de correlación ha sido de -.372 lo que se interpreta como correlación negativa 

baja. También se observa que la dimensión rendimiento en la tarea de acuerdo a 

los encuestados un 74.19 % considera que es bajo, en tanto que para un 22.58% 

la consideró que es medio y para el 3.23% la consideraron como alto. En relación 

a los resultados obtenidos esta investigación guarda similitud con los resultados 

encontrados por Koszela (2020) en su artículo de investigación cuyo objetivo se 

centró en poder verificar el impacto de la rotación de personal tanto en la motivación 

laboral como en el rendimiento del trabajo de los empleados en el sector de las TI 

(se basó en un método de encuesta limitado a los encuestados empleados que 

trabajan en organizaciones de TI en Polonia), fue un estudio de correlación en el 

que se calculó el coeficiente de correlación.  Los resultados mostraron que la 

motivación en el trabajo esta correlacionada de forma estadística significativa con 

el rendimiento laboral arrojando el resultado de la correlación p<0.01 la correlación 

es positiva, lo que significa que el aumento de un factor provoca la disminución de 

otro. La rotación voluntaria del personal es un moderador de la relación entre la 

motivación laboral y el rendimiento en el trabajo siendo un moderador 

estadísticamente significativos F (3.142) =5,66, p<0,001. El aumento de la rotación 

de personal conduce a una reducción del impacto positivo de la motivación laboral 

en el rendimiento laboral. 

Según el estudio Recomienda reflexionar sobre cómo mantener a los 

empleados en la organización para evitar fenómenos de rotación negativa entre los 

empleados y que esta finalmente tenga repercusiones en el rendimiento laboral.  
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Para el objetivo específico 3 de la investigación que fue Determinar la 

relación que existe entre rotación de personal y comportamiento contraproducente 

en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. 

Esto concuerda con lo expuesto por Chiavenato (2007), quien define la rotación de 

personal por fenómenos externos, como circunstancias externas a la empresa, 

motivos personales del trabajador que lo conllevan a tomar la decisión de retirarse. 

 Para el objetivo específico 2 de la investigación que fue determinar qué 

relación existe entre rotación de personal y rendimiento en el contexto en el 

Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en 

Marcona, 2021.  En base a los resultados obtenidos se ha determinado a través de 

la prueba de Spearman un sig=0.002≥0.05 de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna; es decir si existe relación inversa entre rotación 

de personal y rendimiento en el contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo el grado de 

correlación fue de -.540 lo que se interpreta como correlación negativa moderada. 

También se observa que la dimensión rendimiento en el contexto de acuerdo a los 

encuestados se aprecia que el 58.06% de las personas encuestadas la consideró 

como bajo mientras que para un 32.26% la consideró como media y el 9.68% la 

considero como alto. En relación a los resultados obtenidos, esta investigación 

guarda similitud con los resultados encontrados por Westfalia (2020), en su 

investigación se tuvo el objetivo indicar la relación de la rotación y el clima laboral 

de personal operativo de una empresa retail en Lima 2019. El estudio fue 

correlacional no experimental, en los resultados las correlaciones del clima laboral 

y rotación de personal nos da valores que muestran la relación negativa 

considerado entre las variables (r=-0,739; sig=0.000), sobre a la hipótesis general 

considerado bajo el nivel del 5% que se rechaza la conjetura nula y se acepta la 

premisa alterna. De esta forma se concluyó que “La rotación de personal SI se 

relaciona con el clima laboral en los operarios de la empresa retail en Lima 2019”, 

en tal sentido se confirma por las pruebas no paramétricas de Spearman. Esto nos 

indica que, conductas individuales discrecionales que es reconocido y 

recompensado por su trabajo, se reduciría la intención de rotación de personal por 

motivos de insatisfacción en el trabajo.  
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en Marcona, 2021. En base a los resultados obtenidos se ha determinado a través 

de la prueba de Spearman un sig=0.002≤0.05 de modo que se rechaza la hipótesis 

nula y se acepta la hipótesis alterna, es decir si existe relación inversa entre rotación 

de personal y comportamiento contraproducente en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021. Así mismo el 

grado de correlación fue de .538 lo que se interpreta como correlación positiva 

moderada. También se observa que la dimensión comportamiento 

contraproducente de acuerdo a los encuestados se aprecia que un 83.87% de los 

encuestados la considera como alto, mientras que un 16.13% la considera como 

medio. En relación a los resultados obtenidos, esta investigación guarda similitud 

con los resultados encontrados por Omar et al. (2012) Investigación que se 

desarrolló a través de tres fases metodológicas los índices de ajuste analizados 

fueron los siguientes: Chi cuadrado relativo (CMIN/DF), índice de bondad de ajuste 

(GFI), índice comparativo de Bentler (CFI), índice de Tucker-Lewis (TLI) y error de 

aproximación de la raíz cuadrada media (RMSEA). Asimismo, en esta tercera etapa 

se analizó la confiabilidad de los factores identificados mediante el cálculo de 

coeficientes de consistencia interna (alpha de Cronbach), y la validez discriminante, 

a través del cómputo de coeficientes de correlación entre los factores de la escala 

y medidas de justicia organizacional, estrés laboral, personalidad y satisfacción 

laboral. Se analizaron los 3 factores CCP-Interpersonales, CCP-Organizacionales, 

CCP-Antiproductivos. Para cada uno de estos tres factores fueron calculados los 

coeficientes de consistencia interna alpha de Cronbach (α), arrojaron valores 

superiores a 0.80. Las dimensiones de CCP presentan correlaciones positivas y 

significativas entre sí, lo cual es esperable en la medida en que conforman las 

dimensiones de un mismo constructo (CCP en el lugar de trabajo). A su vez, las 

tres facetas de los CCP se vinculan negativamente con la satisfacción laboral, la 

satisfacción con la vida, la afectividad positiva, las percepciones de justicia y, 

positivamente, con la afectividad negativa y el estrés por sobrecarga laboral. Los 

comportamientos que van en contra la voluntad de empresa que aumenta la 

rotación de personal disminuyendo el rendimiento laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 
 

Segunda 

Reflejándose una sig de 0.039 ≤ 0.05 y determinándose la existencia de correlación 

negativa baja de -0,372 de la correlación Rho Spearman entre rotación de personal 

y rendimiento en la tarea en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

Tercera 

Reflejándose una sig de 0.002≥0.05 y determinándose la existencia de correlación 

negativa moderada de -0,540 de la correlación Rho Spearman entre rotación de 

personal y rendimiento en el contexto en el Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

Cuarta 

Reflejándose una sig de 0.002≤0.05 y determinándose la existencia de correlación 

positiva moderada 0,538 de la correlación Rho Spearman entre rotación de 

personal y comportamiento contraproducente en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. 

 

 

 

 

 

Primera 

Reflejándose una sig de 0.021 ≤ 0.05 y determinándose la existencia de correlación 

negativa moderada de -0,412 de la correlación Rho Spearman entre rotación de 

personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Perú S.A. en Marcona, 2021. Por tanto, la relación que se logró es inversa, 

quiere decir cuando aumenta los valores de rotación de personal disminuye los 

valores de rendimiento laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES 
 

Primera  

Para mejorar el rendimiento laboral se recomienda al Gerente de RR.HH. 

establezca un programa de Retención del Talento en el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. Este programa responderá a la 

inquietud por garantizar la retención de esas personas que conforman recursos 

clave, bien sea por sus propiedades personales. 

Segunda 

El gerente de proyecto debe contratar personal adecuado y establecido por el perfil 

requerido como conocimientos, habilidades y/o técnicas necesarias para que no 

tenga falencias al momento de realizar las diferentes tareas a cumplir. 

Tercera 

Se propone al gerente de RR.HH. evaluar cada tres meses al personal con el 

objetivo de conocer sus fortalezas como cualidades individuales, trabajo en equipo, 

liderazgo y el profesionalismo con el que hace todas sus tareas en el área de 

trabajo, y en que tienen que mejorar. 

Cuarta 

Se recomienda al gerente de RR.HH. del Proyecto Mantenimiento – Shougang 

Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A., incluir actividades de integración que sean 

parte de un sistema de incentivos no financieros, con el fin de fidelizar a los 

trabajadores. 
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ANEXOS 
 



 
 

Anexo 1 - Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE 

ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Rotación de 
personal 

La rotación del personal es 
la desvinculación laboral 

voluntaria o involuntaria del 
trabajador hacia la 

organización, pudiendo 
llegar a ser un problema.  

Robbins S. (2009) 

La variable de rotación de personal 
se operacionalizó de acuerdo con 

las siguientes dimensiones: 
Desvinculación voluntaria y 
desvinculación involuntaria. 

Rotación 
voluntaria 

Desarrollo profesional Ordinal 

Relación – Jefatura Ordinal 

Ambiente laboral Ordinal 

Condiciones de trabajo Ordinal 

Cultura de la empresa Ordinal 

Rotación 
involuntaria 

Funciones y políticas Ordinal 

Valores empresariales Ordinal 

Comportamiento ético Ordinal 

Término de contrato Ordinal 

Falta Grave Ordinal 

Rendimiento 
laboral 

El rendimiento laboral es el 
producto de la labor de un 

trabajador o de un grupo de 
trabajadores. (Gabini y 

Salessi, 2016) 

La variable rendimiento laboral 
como variable se operacionalizó de 

acuerdo al modelo teórico de 
Koopmans (2014), en tres 

dimensiones que son: rendimiento 
en la tarea, rendimiento en el 
contexto y comportamiento 

contraproducente. 

Rendimiento en 
la tarea 

Competencias Ordinal 

Desempeño  Ordinal 

Rendimiento en 
el contexto 

Comportamiento individual 
discrecional 

Ordinal 

Sistema de recompensa Ordinal 
Efectivo funcionamiento de la 

empresa. 
Ordinal 

Comportamiento 
contraproducente 

Comportamientos antisociales Ordinal 

Incumplimiento de normas Ordinal 

 

 



 
 

Anexo 2 – Instrumentos de recolección de datos 

 

“ROTACIÓN DE PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN EL 

PROYECTO MANTENIMIENTO – SHOUGANG HIERRO DE EMPRESA 

ABENGOA PERÚ S.A. EN MARCONA 2021” 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre rotación de personal y 

rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona 2021. 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera 

valida de acuerdo con el ítem en los casilleros siguientes: 

TOTAL 
DESACUERDO 

DESACUERDO INDIFERENTE ACUERDO TOTAL 
ACUERDO 

TD D I A TA 

 

TD D I A TA 

1 
Mi trabajo me limita desarrollar mis habilidades y capacidades, 
generando mi deseo de retiro. 

          

2 
Siento escases de oportunidades para hacer línea de carrera 
incentivando mi retiro de la empresa. 

          

3 
Mi esfuerzo y contribución tiene un reconocimiento escaso por mi jefe 
inmediato, debilitando mi permanencia en mi trabajo. 

          

4 
Limitado feedback por parte de mi jefe inmediato, limitando mejorar mi 
labor. 

          

5 
Percibo escaso sentido de equipo en la empresa incentivando mi deseo 
de retiro. 

          

6 
Siento limitación de confianza para expresar mis opiniones en mi área de 
trabajo. 

          

7 
Existe escases de condiciones por parte de la empresa para realizar un 
trabajo correcto. 

          

8 
Se programan capacitación y entrenamiento que no responden a las 
necesidades de trabajo. 

          

9 
Identifico una cultura organizacional que limita mi desarrollo personal y 
profesional, incentivando mi deseo de retiro de la empresa. 

          

10 Percibo valores en la empresa que no comparto lo que me motiva al retiro.           

11 Realizo inadecuadamente mis funciones para las que fui contratado.           

12 Incumplo con los horarios establecidos en la política de la empresa.           

 

 

VALORACIÓN 
ÍTEM PREGUNTA 



 
 

13 
Tengo una escasa identificación de los valores de la empresa como el respeto por 
mis compañeros y jefes. 

          

14 Presento poca intención para aportar nuevas ideas en la empresa.           

15 Uso inadecuadamente los bienes de la empresa.           

16 Comparto información de la empresa con personas ajenas a la misma.           

17 Siento seguridad de la renovación de mi próximo contrato en la empresa.           

18 Incumplo las normas de seguridad de la empresa.           

19 
Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le dedico el tiempo y el esfuerzo 
necesario. 

          

20 Tengo en mente los resultados que debo obtener.           

21 Me capacito para mantener actualizados los conocimientos de las actividades que 
realizo. 

          

22 Se me ocurren soluciones creativas frente a los nuevos problemas.           

23 
Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas sin que me lo 
pidan. 

          

24 Busco nuevos desafíos en mi trabajo.           

25 Planifico mi trabajo de manera tal que puedo hacerlo a tiempo.           

26 Mi planificación laboral fue óptima.           

27 Participó activamente de las reuniones laborales.           

28 Reclamo por asuntos sin importancia en el trabajo.           

29 
Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las 
cosas positivas. 

          

30 Comento aspectos positivos de mi trabajo con mis compañeros.           

31 
Comento aspectos positivos de mi trabajo con personas que no pertenecen a la 
empresa. 

          

 

Gracias por su colaboración 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3 – Evidencias y procedimientos de validez y confiabilidad 

N° Especialista Grado Resultado 

1 Magaly Ericka Luna Gamarra Dra. Aplicable 
2 Freddy William Castillo Palacios Dr. Aplicable 
3 Leandro Alonso Vallejos More Mba. Aplicable 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Resultado de la variable rotación de personal 

Estadística de fiabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Resultado de la variable rendimiento laboral 

Estadística de fiabilidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4 - Autorización de la empresa, aplicación del instrumento 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 

Anexo 5 - Matriz de datos 

 

Título de la investigación: “Rotación de personal y  rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento –  Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Ma rcona, 2021” 

Apellidos y nombres del investigador: - Arrojo Mend oza, Miguel Anthony Michael (ORCID: 0000-0003-1865- 1998) - Gómez Zeta, Jhan Franco (ORCID: 0000-0003-1 313-9610) 

Apellidos y nombres del experto: 

  

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA 
SI 

CUMPLE 
NO 

CUMPLE 
OBSERVACIONES / 

SUGERENCIAS 

ROTACIÓN DE 
PERSONAL 

ROTACIÓN 
VOLUNTARIA 

DESARROLLO 
PROFESIONAL 

1.- Mi trabajo me limita desarrollar mis habilidades 
y capacidades, generando mi deseo de retiro. 

5= 
Siempre 
4= Casi 
Siempre 

3= A 
veces 

2= Casi 
Nunca 

1= Nunca 

      

2.- Siento escases de oportunidades para hacer 
línea de carrera incentivando mi retiro de la 
empresa. 

      

RELACIÓN – 
JEFATURA 

3.- Mi esfuerzo y contribución tiene un 
reconocimiento escaso por mi jefe inmediato, 
debilitando mi permanencia en mi trabajo. 

      

4.- Limitado feedback por parte de mi jefe 
inmediato, limitando mejorar mi labor. 

      

AMBIENTE LABORAL 

5.- Percibo escaso sentido de equipo en la 
empresa incentivando mi deseo de retiro. 

      

6.- Siento limitación de confianza para expresar 
mis opiniones en mi área de trabajo. 

      

CONDICIONES DE 
TRABAJO 

7.- Existe escases de condiciones por parte de la 
empresa para realizar un trabajo correcto. 

      

8.- Se programan capacitación y entrenamiento 
que no responden a las necesidades de trabajo. 

      

CULTURA DE LA 
EMPRESA 

9.- Identifico una cultura organizacional que limita 
mi desarrollo personal y profesional, incentivando 
mi deseo de retiro de la empresa. 

      

10.- Percibo valores en la empresa que no 
comparto lo que me motiva al retiro. 

      



 
 

ROTACIÓN 
INVOLUNTARIA 

FUNCIONES Y 
POLÍTICAS 

11.- Realizo inadecuadamente mis funciones para 
las que fui contratado. 

      

12.- Incumplo con los horarios establecidos en la 
política de la empresa. 

      

VALORES 
EMPRESARIALES 

13.- Tengo una escasa identificación de los 
valores de la empresa como el respeto por mis 
compañeros y jefes. 

      

14.- Presento poca intención para aportar nuevas 
ideas en la empresa. 

      

COMPORTAMIENTO 
ÉTICO 

15.- Uso inadecuadamente los bienes de la 
empresa. 

      

16.- Comparto información de la empresa con 
personas ajenas a la misma. 

      

TÉRMINO DE 
CONTRATO 

17.- Siento seguridad de la renovación de mi 
próximo contrato en la empresa. 

      

FALTA GRAVE 
18.- Incumplo las normas de seguridad de la 
empresa. 

      

Firma del experto: 
  

  
Fecha     /     /  

 

 

 

 

 

 

 



 
 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO DE OBTENCIÓN DE DATOS 

Título de la investigación: “Rotación de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 2021” 

Apellidos y nombres del investigador: - Arrojo Mendoza, Miguel Anthony Michael (ORCID: 0000-0003-1865-1998) - Gómez Zeta, Jhan Franco (ORCID: 0000-0003-1313-9610) 

Apellidos y nombres del experto: 
  

ASPECTO POR EVALUAR OPINIÓN DEL EXPERTO 

CUMPLE 
NO 

CUMPLE 
OBSERVACIONES 
/ SUGERENCIAS 

RENDIMIENTO 
LABORAL 

RENDIMIENTO EN LA 
TAREA 

COMPETENCIAS 

1.     Soy capaz de hacer bien mi trabajo porque le 
dedico el tiempo y el esfuerzo necesario. 

5= Siempre  
4= Casi 
Siempre  

3= A veces  
2= Casi 
Nunca  

1= Nunca 

      

2.     Tengo en mente los resultados que debo obtener.       

3.     Me capacito para mantener actualizados los 
conocimientos de las actividades que realizo. 

      

DESEMPEÑO 

4.     Se me ocurren soluciones creativas frente a los 
nuevos problemas. 

      

5.     Cuando termino con el trabajo asignado, 
comienzo nuevas tareas sin que me lo pidan. 

      

6.     Busco nuevos desafíos en mi trabajo.       

RENDIMIENTO EN EL 
CONTEXTO 

COMPORTAMIENTO 
INDIVIDUAL DISCRECIONAL 

7.  Planifico mi trabajo de manera tal que puedo 
hacerlo a tiempo.       

SISTEMA DE RECOMPENSA 8.  Mi planificación laboral fue óptima.       

EFECTIVO FUNCIONAMIENTO 
DE LA EMPRESA. 9.  Participó activamente de las reuniones laborales.       

COMPORTAMIENTO 
CONTRAPRODUCENT

E 

COMPORTAMIENTOS 
ANTISOCIALES 

10.  Reclamo por asuntos sin importancia en el 
trabajo.       

11.     Me concentro en los aspectos negativos del 
trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas. 

      

INCUMPLIMIENTO DE NORMAS 

12.     Comento aspectos positivos de mi trabajo con 
mis compañeros.       

13.  Comento aspectos positivos de mi trabajo con 
personas que no pertenecen a la empresa.       

Firma del experto:  
  

  
Fecha  / /  

SI 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍTEM /PREGUNTA ESCALA 



 
 

Anexo 6 – Matriz de consistencia 

Título "Rotación de personal y rendimiento laboral en el Proyecto Mantenimiento – Shougang Hierro de Empresa Abengoa Perú S.A. en Marcona, 
2021"  

 
METODOL

OGÍA 
POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

Problema general Objetivo general Hipótesis General Variable 1: Rotación de personal Tipo de 
Investigac
ión:  Básica 

 
Diseño:  

No 
experiment

al 
 

Enfoque:  
Cuantitativ

o 
 

Nivel: 
Correlacion

al 

Población: La 
población 

estuvo 
integrada por 31 

trabajadores 
que laboran en 

el Proyecto 
Mantenimiento 

– Shougang 
Hierro de 
Empresa 

Abengoa Perú 
S.A. en 

Marcona, 2021. 
  

Muestra 
Censal:  Será el 
mismo total de 

la población por 
ser pequeña, en 
tanto se realiza 
la recolección 
de datos a los 

31 trabajadores 
del Proyecto 

Mantenimiento 
– Shougang 

Hierro de 
Empresa 

Abengoa Perú 

¿Qué relación hay entre 
rotación de personal y 
rendimiento laboral en el 
Proyecto Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 
Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021? 

Determinar que relación 
existe entre rotación de 
personal y rendimiento 
laboral en el Proyecto 
Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 
Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021 

Existe relación inversa entre 
rotación de personal y 
rendimiento laboral en el 
Proyecto Mantenimiento – 
Shougang Hierro de Empresa 
Abengoa Perú S.A. en 
Marcona, 2021.  

Dimensione
s Indicadores 

Rotación 
Voluntaria 

Desarrollo profesional 

Relación – Jefatura 

Ambiente laboral 

Condiciones de trabajo 

Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: Cultura de la empresa 

¿Qué relación existe entre 
rotación de personal y 
rendimiento en la tarea en 
el Proyecto 
Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 
Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021? 

Determinar la relación que 
existe entre rotación de 
personal y rendimiento en 
la tarea en el Proyecto 
Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 
Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021 

Existe relación inversa entre 
rotación de personal y 
rendimiento en la tarea en el 
Proyecto Mantenimiento – 
Shougang Hierro de Empresa 
Abengoa Perú S.A. en 
Marcona, 2021.  

Rotación 
involuntaria 

Funciones y políticas 

Valores empresariales 

Comportamiento ético 

Término de contrato 

¿Qué relación existe entre 
rotación de personal y 

rendimiento en el contexto 
en el Proyecto 

Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021? 

Determinar que relación 
existe entre rotación de 

personal y rendimiento en 
el contexto en el Proyecto 

Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021. 

Existe relación inversa entre 
rotación de personal y 

rendimiento en el contexto en 
el Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa 
Abengoa Perú S.A. en 

Marcona, 2021. 

Falta Grave 

Variable 2: Rendimiento laboral 

Dimensione
s Indicadores 

Rendimiento 
en la tarea 

Competencias 

¿Qué relación existe entre 
rotación de personal y 

comportamiento 

Determinar la relación que 
existe entre rotación de 

personal y 

Existe relación inversa entre 
rotación de personal y 

comportamiento 

Desempeño 

Comportamiento individual 
discrecional 

            

PROBLEMA OBJETIVOS HIP ÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 



 
 

contraproducente en el 
Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de 
Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021? 

comportamiento 
contraproducente en el 

Proyecto Mantenimiento – 
Shougang Hierro de 

Empresa Abengoa Perú 
S.A. en Marcona, 2021 

contraproducente en el 
Proyecto Mantenimiento – 

Shougang Hierro de Empresa 
Abengoa Perú S.A. en 

Marcona, 2021.  

Rendimiento 
en el 
contexto 

Sistema de recompensa S.A. en 
Marcona, 2021. 

Efectivo funcionamiento 
de la empresa 

Comportami
ento 
contraprodu
cente 

Comportamientos 
antisociales 

Incumplimiento de normas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 7 – Otras evidencias de la investigación 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc5t_T5klm -

r07UB3Ogcd_eiGzvU4qWu3OvpGVTbhMQ6BEhvQ/viewform 

 

  

  

  

 



 
 

  

  

  

  

  

 

 

 



 
 

  

  

  

  

  

  



 
 

  

 

 

    

  

 

 

 

 



 
 

   

 

 

   



 
 

 

   

 

 

   



 
 

 

   

 

 

   



 
 

 

   

 

 

   



 
 

 

   

 

 

 

 



 
 

Evidencia de la aplicabilidad, prueba piloto de 12 trabajadores. 

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSc5t_T5klm -

r07UB3Ogcd_eiGzvU4qWu3OvpGVTbhMQ6BEhvQ/viewform 

 

  

  

  



 
 

 

  

  

  

  

  

 

 



 
 

 

  

  

  

  

  



 
 

  

  

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

   

 

   

 

 

 



 
 

   

 

   

 

 

 


