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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar si la rotacion de
personal se relaciona con la productividad del personal permanente del Proyecto
Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

La metodologia empleada para la elaboracién de esta tesis es de enfoque
cuantitativo. Es una investigacion basica que se ubica en el nivel descriptivo y
correlacional. EIl disefio de la investigacion es no experimental: transversal:
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 100, personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO Cusco, se utilizd6 un muestreo no
probabilistico de tipo intencional por conveniencia, es decir el tamafio muestral
estuvo representado por 60 personal permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco, se utilizdO como instrumentos un cuestionario, con un nivel
de significancia de 0.875 para la variable rotacion del personal y 0.890 para la
variable productividad de acuerdo al Alpha de Cronbach.

Los resultados concluyeron segun, la prueba de correlacion de Spearman
que la rotacion de personal se relaciona significativamente con la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco -
2019, con una relacion de Rho = 0,922, correlacién positiva muy alta y una
significancia de p = 0,000 < 0.05, se rechaz6 la Ho, asimismo de acuerdo a la
prueba del Chi cuadrado se evidencia un valor de 65.066 > 3.8416, de acuerdo a
la probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho y se acept6
la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).

Palabras claves: Rotacion del personal, productividad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine if the turnover of personnel
is related to the productivity of permanent and contracted personnel of the Special
Regional Project Plan COPESCO, Cusco - 2019.

The methodology used to prepare this thesis is quantitative approach. It is a
basic investigation that is located at the descriptive and correlational level. The
research design is non-experimental: transversal: correlational. The population was
made up of 100 permanent and contracted personnel of the Special Regional
Project Plan COPESCO, Cusco, a hon-probabilistic sampling of an intentional type
was used for convenience, that is, the sample size was represented by 60
permanent and contracted personnel of the Special Regional Project Plan
COPESCO , Cusco, a questionnaire was used as instruments, with a level of
significance of 0.875 for the staff turnover variable and 0.890 for the productivity

variable according to Cronbach's alpha.

The results concluded according to Spearman's correlation test that staff
turnover is significantly related to the productivity of permanent and contracted
personnel of the Special Regional Project Plan COPESCO, Cusco - 2019, with a
ratio of Rho = 0.922, very high positive correlation and a significance of p = 0.000
<0.05, Ho was rejected, also according to the Chi-square test a value of 65.066>
3.8416 is evidenced, according to the probability of the value and degree of

freedom, which Ho was rejected and Hi (p <0.000 less than p <0.05) was accepted.

Keywords: Staff turnover, productivity.
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INTRODUCCION

En los Ultimos afios de gestion de nuestros gobernadores Regionales,
directores ejecutivos y en los cambios tecnoldgicos y la globalizacién en general
nos podemos darnos cuenta que nos traen una nueva vision en la administracion
de recursos humanos, para ello se esta investigando la relacion entre la rotacion de
personal y la productividad del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

El presente trabajo de investigacion, esta desarrollado y estructurado a

través de los siguientes capitulos:

El capitulo I.- Se presenta el planteamiento del problema donde se detallan
las deficiencias de la rotacion del personal del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019. Asi mismo, esta la formulaciéon general y especifica
donde se enfoca la influencia que existe entre la variable, rotacion de personal y la
productividad del personal, también se puede encontrar la justificacion, siendo este
el resultado de la presente investigacion, siendo una fuente de informacion para las
futuras investigaciones, finalmente los objetivos de la investigacion, objetivo
general y especifico que determina el grado de influencia entre las dimensiones de

la variable independiente y la variable dependiente.

El capitulo Il.- Marco Tedrico, se citan los antecedentes de los autores de
tesis nacionales e internaciones, mostrando las conclusiones de cada uno de ellos
y los resultados de sus investigaciones. Asi mismo, se cuenta con la base tedrica
de la variable independiente y dependiente en la que se plasma las definiciones de
la variable independiente “Rotaciéon de Personal” y la variable dependiente

“Productividad”.

El capitulo 1ll.- Métodos y Materiales, en este capitulo se presentan las
hipotesis, general y especifica, donde se busca que las variables tengan relacion
entre ambas, para poder recopilar los datos de la presente investigacion se utilizé
la técnica de la encuesta a través del instrumento “Cuestionario”, dicha encuesta
fue aplicada a 60 trabajadores del Proyecto (40 trabajadores permanentes y 20

trabajadores contratados). El instrumento consta de 66 preguntas, estructuradas en
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36 preguntas para la variable independiente y 30 preguntas para la variable
dependiente. El método que se utilizo fue la escala de Likert con 05 alternativas de

respuestas.

El capitulo IV.- Resultados, en este capitulo se ejecuta los resultados y el
analisis estadistico en el que se determina que la Rotacion de Personal y la

Productividad del Personal influyen significativamente.

El capitulo V, se presenta el proceso de discusion de acuerdos a los
resultados obtenidos, a fin de comparar con los antecedentes nacionales e

internacionales de acuerdo a sus conclusiones.

El capitulo VI, trata sobre las conclusiones de la investigacion de acuerdo a

los objetivos generales y especificos planteados.

Asimismo, el capitulo VII, comprende las recomendaciones, segun las
conclusiones obtenidas. Finalmente, se detalla las fuentes de informaciones y

anexos.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

Chiavenato, | (2017) afirma; Que la rotacion de personal es un dilema que
han investigado los directores de recursos humanos en el reconocimiento de las
salidas o pérdidas de recursos humanos, con la consecuente obligacion de
compensarlas por medio del acrecentamiento de las entradas. En otras palabras,
el desprendimiento de personal debe resarcirse mediante ingresos para que la
cuota de recursos humanos se nutra en suministros adecuados para la operacion
de la empresa. En este ambito, la elevada rotacién de personal repercute en la
productividad laboral de los trabajadores al momento de afianzar el talento humano
dentro de las instituciones 0 empresas y asi lograr mantener su competitividad en
el mercado profesional. Para evitar el declive de la productividad, se recomienda
dar un vistazo constante a los procesos de gestion humana y, dirigir los esfuerzos

hacia aquellos factores que estan impactando en dicha rotaciéon no deseada.

El Proyecto Especial Regional Plan COPESCO del Cusco no escapa de esta
realidad, la conducta de su personal no es necesariamente la mas favorable para
el desarrollo de las diferentes funciones o tareas que desarrolla dicho proyecto,
observando que la colaboracion del personal no seria precisamente uno de sus
pilares positivos dentro del desarrollo de las relaciones interpersonales en las

diferentes direcciones o unidades de trabajo.

Toda esta problematica influye negativamente en el desempefio laboral del
personal permanente que labora en El Proyecto Especial Regional Plan COPESCO
del Cusco, ya que al presentarse rotaciones de personal inadecuadas en las
diferentes areas del proyecto, el desarrollo de sus funciones disminuyen en la
productividad de su trabajo, motivando bajos niveles en la productividad laboral, lo
gue afecta severamente la gestion de los Directores Ejecutivos del Proyecto
Especial Regional Plan COPESCO del Cusco y complica el desarrollo competente

de las tareas propias de la empresa.

16



1.2.

PG.

PE 1

PE 2

PE 3

1.3.

Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢,De qué manera la rotacion de personal se relaciona con la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 20197

1.2.2. Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 20197

¢, Qué relacion existe entre la remuneracion y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco —
20197

¢, Qué relacidn existe entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019?

Justificacion del estudio

La presente investigacion es significativo ya que en la mayoria de las

instituciones dependientes del estado es un problema que aqueja, de manera

directa y constante especificamente en el Proyecto Especial Regional Plan

COPESCO, Cusco, teniendo como problema la “Rotacién de Personal” segun los

altos indices en las estadisticas que se da en los ultimos reportes generados en los

Gobiernos Regionales, que esta afectando la relacién laboral, siendo cada vez mas

frecuente y causando un problema grave ya que afecta la productividad laboral de

las entidades, generandose gastos insulsos en el presupuesto institucional de

apertura PIA que tiene cada institucibn como base para el pago de las

remuneraciones de sus trabajadores y por ende trae el malestar de los trabajadores

y un clima laboral totalmente pésimo.
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El producto de la presente investigacion servira para poder instaurar
programas motivacionales, programas de seguimiento, en una propuesta para ser
afiliado en el plan de desarrollo de las personas al servicio del estado, en cada inicio
del ejercicio fiscal, y brindard conocimientos cientificos para otras instituciones que
tienen el mismo problema ya mencionado, lo que esto originara es un clima laboral
satisfactorio con politicas que establecen cédigos éticos y valores de los proyectos

especiales donde se establecera buenas relaciones laborales y talentos humanos.

Con esta tesis, se puede definir qué tan importante es el talento humano
dentro de los proyectos especiales porque sin las personas y/o trabajadores las
instituciones no producirian, y para ello, se requiere mejorar el desemperio laboral
sin practicar las malas rotaciones de personal, dando el mismo cambio tecnolégico,
actualizacion de sistemas, a cada trabajador para poder enriquecerse de
conocimientos, estudios, estar actualizados y resolver cualquier acontecimiento

negativo que pueda afectar al proyecto tanto en lo productivo y en lo laboral.

Con esta tesis, se podra revelar diferentes aspectos y factores que, no se
estan trabajando en los proyectos para asi, poder lograr la realizacion del personal
dentro de su area de trabajo, asi mismo todos los proyectos tanto publicos y
privados den prioridad en invertir en la capacitacion de su personal, siendo ellos, la
parte fundamental dentro de los proyectos, sabiendo que, la administracion de cada
proyecto, tiene como su principal funcién el de planificar, organizar, dirigir y
controlar al talento humano con técnicas apropiadas que nos ayuden
significativamente, a mejorar el desempefio de sus trabajadores en las empresas,
pues el trabajador bien enriquecido después de una capacitacion, instruccién y

entrenamiento nos pueda generar mayor productividad laboral dentro del proyecto.

Para tal efecto, se tendra que apreciar la aptitud y destreza de cada uno de
los servidores y empleados en su desempefio laboral, que nos ayudara a identificar
la calidad de trabajo, empleando todas las estrategias y conocimientos obtenidos
en cada una de las capacitaciones, entrenamientos y entregar su dedicacion, tanto
de la direcciones ejecutivas y las diferentes obras del proyecto, asi mismo, se
espera invertir en la adquisicion de nueva maquinaria con alta tecnologia, equipos

y herramientas que brinden un andlisis de remuneracion adecuada, dependiendo
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de la categoria y puesto que desempenia, y asi mejorar en la produccion laboral del

proyecto.

La justificacion tedrica permitird sefalar la importancia que tiene la
investigacion de un problema en el progreso de una teoria cientifica. Esto implica
indicar que el estudio va a posibilitar realizar una innovacion cientifica para lo cual
es necesario hacer un balance o estado de la cuestion del problema que se
investiga; explicar si va a servir para rebatir resultados de otras investigaciones o

amplificar un modelo teérico.

La Justificacion préctica permitira conocer y mejorar las estrategias de
contratacion del personal capacitado, motivado y comprometido con la institucion,
asi como desarrollar programas que permita mejorar la retencién del personal y
crear un productividad laboral duradera, asimismo se podra disefar estrategias
comunicacionales efectivas, tanto con los representantes de direccion ejecutiva de
cada proyecto y los representantes de los trabajadores dando a conocer hasta el
altimo trabajador, las mejoras que se podrian dar por ello, la comunicacion sera

segura y provechosa.

La justificacion metodoldgica permitira indicar que, el uso de determinadas
técnicas de instrumentos de investigacion, que pueden ayudar para otras
investigaciones similares. Pueden tratarse de técnicas e instrumentos innovadores
como cuestionarios, que el investigador considere que puede ser utilizado mientras

dure su investigacion.

La justificacion se justifica socialmente, ya que se beneficiara la sociedad en
general, todas las entidades que dependen directamente de los gobiernos
regionales, asi como a todos los trabajadores, quienes buscaran mejorar su
desemperio laboral, de tal manera, que esta propuesta signifique una alternativa
que transforme y regenere el ambiente laboral siendo de gran ayuda a las
organizaciones con las acciones qué pudiera reformularse en la presente

investigacion.
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Por ultimo, la presente investigacion realizada ayudara y sera de mucha

ayuda como informacién, modelo y consulta para futuras investigaciones dentro de

las instituciones, empresas o0 proyectos que la requieran.

1.4.

oG

OE 1

OE 2

OE 3

Objetivos de la Investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar si la rotacion de personal se relaciona con la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019.

Determinar la relaciébn que existe entre la remuneracion y la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.

Determinar la relacion que existe entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.
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. MARCO TEORICO.

2.1. Antecedentes de la Investigacion.
2.1.1 Antecedentes Nacionales.

Cancho Y. (2017) “La rotacion del personal y la productividad en la empresa
sociedad Minera Corona S.A. — Unidad Yauricocha, 2017” Per(. Trabajo para
alcanzar el titulo profesional de Licenciada en Administracion de Empresas. Define
que el trabajo de la presente investigacién le ha permitido formalizar con los
objetivos planteados, y asi poder ratificar, la hipétesis del estudio basado en el
bosquejo y disefio de la presente investigacion planteada, para ello, se puede
instaurar el objetivo que persigue la tesis, donde se pudo haber medido la incidencia
que causa la rotacion de personal en la productividad laboral, donde se pudo revelar
que la rotacién de personal no incurre significativamente en la productividad laboral
en la compafiia Sociedad Minera Corona — Yauricocha, encontrdndose asi, una
correlacion negativa muy baja e inversa de menos -0.060. Lo que demuestra y

permite confirmar que la hipotesis sea nula de la tesis.

El estudio de la incidencia de la rotacion de personal voluntaria en la
productividad laboral de la compairiia y es uno de los objetivos concretos de la tesis,
donde se puede apreciar que la hipotesis especifica y precisa que la rotacion
voluntaria del personal incide significativamente en la productividad laboral, donde
se demuestra como el valor de significancia es alta con lo que se aprueba la
hipétesis nula, asimismo poder ratificar que la rotaciébn de personal no incide
significativamente en la productividad laboral de la compafia Minera Corona —
Yauricocha, con una correlacion correlativa negativa muy baja inversa de menos -

0.059 entre la rotacion voluntaria y productividad laboral de la empresa.

Pillco Y. y Quispe J. (2017) “Influencia de la rotacion del personal en la
productividad de la empresa Full Jeans, Cusco, 2017” Peru. Trabajo para alcanzar
el titulo de Licenciadas en Administracién. Define que, las causas visibles que
determinan la presente tesis sobre la rotaciébn de personal se encuentran en la

oferta laboral, la alta demanda en el mercado laboral, la posicion economica, y la
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paralizacion de los productos, demuestran que, se estima menos relevante, a las
tecnologias y comunicaciones dentro del entorno de las empresas de confeccion
de Jeans. Concluyendo que, el 55,47% de los trabajadores estarian satisfechos con
las politicas adoptadas por la empresa Full Jeans, encontrandose asi, el incremento
de inversiones en la empresa, y un gran ritmo y avance de la tecnologia en materia
de comercializacion y ventas dentro del mercado peruano, determinando que la

productividad, si influye en un alto porcentaje en la produccion laboral.

Gonzales R. (2017) “La gestion del talento humano y su influencia en la
rotacion del personal en la empresa ETAO profesionales services S.A.C San Luis
Lima. Peru 2017” Perl. Trabajo para alcanzar el titulo de Licenciado en
Administracion de Finanzas y Negocios Globales. Define que, el trabajo de
investigacion de la presente tesis sobre, la gestidon del talento humano, y la rotacion
de personal, en la compafiia alcanzo las siguientes conclusiones dentro de la

aplicacion de los programas WILCOXON y SPSS.

Que, la ubicaciébn de las personas en la compafia, los resultados
examinados a través de Wilcoxon, indican que el mejor procedimiento para colocar
a los trabajadores, influyendo de tal modo, en la rotacion del personal, en la
empresa. Por lo que se debe indicar que, hay un alto grado de influencia.

En cuanto al proceso de compensacién a los trabajadores, se deberia
analizar que Wilcoxon a través de sus indicadores de medicion brinda el siguiente
resultado dando a conocer que el proceso para la compensacion de sus
trabajadores, definitivamente influye, en la rotacion de personal, en la compaiiia
Etao profesional Services, indicando qué, si podrian aplicar de mejor manera y
organizada el sistema de politicas de pagos y por ultimo, se detalla en la tesis que
se encontr6 con el analisis y el resultado final sobre, el desarrollo de la gestion del
talento humano y la influencia en la rotacion del personal indicando que el proceso
para desarrollar a las personas, si influye, en la rotacidon de los trabajadores, en la

compainiia, Etao profesional Services con un alto grado de confiabilidad.

Ricaldi O. (2018) “La gestion del talento humano y su influencia en la rotacion
del personal de la Cia. Minera Casapalca S.A provincia de Huarochiri, Lima-
Peru.2017” Universidad Privada Telesup. Pera. Trabajo para alcanzar el titulo de
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Licenciado en Administracion. Define que, la Gestion de Talento Humano si influye
significativamente en la Rotacion del Personal de la Cia. Minera Casapalca, luego
de analizar el presente estudio se verifico que el cuadro estadistico arrojo un grado
de significancia de 0.05 y correspondiente al nivel de confianza arrojo que
corresponde a un 95%, detallando que la Gestidén del Talento Humano no incide en
la confianza del coeficiente de Tau_b de Kendall, los resultados que arrojo mediante
la chi cuadrada verifica de mejor manera que, la hipotesis en estudio determind que
las variables se afilian de manera directa, lo cual rechaza la hipétesis nula HO y que
la gestion del talento humano, no influye en la rotacion del personal de la Cia Minera
Casapalca, Provincia de Huarochiri Lima, y se puede aceptar que la hipotesis
alterna Ha de la variable gestion del talento humano influye en la rotacion del
personal.

Gonzales |. (2015) “La rotacién de personal en el desemperio laboral de los
trabajadores administrativos de la facultad de medicina de la UNFV, Lima 2015,
Universidad Cesar Vallejo. Peru. Trabajo de grado para alcanzar el titulo de
Maestra en Gestion del Talento Humano. Define que, la rotacion de personal influye
significativamente acerca del desempefio laboral en los servidores administrativos
de la facultad de medicina de la Universidad Cesar Vallejo. Asi, se puede aceptar
que la hipotesis planteada en la presente tesis arroja que existe un alto grado en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de dicha casa de estudios y
qgue la rotacion de personal mal planteada en la facultad de medicina influye
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos,
donde se demuestra que el valor de significancia de sumamente alta entre ambas

variables.
2.1.2. Antecedentes Internacionales.

Castillo E. y Sabando J. (2018) “Estudio de la incidencia que tiene la rotacion
de personal en la productividad de la Compafia Exportadora del Sur en el periodo
2014 al 2017” Universidad Catodlica de Santiago de Guayaquil. Ecuador. Trabajo de
grado para la titulacion previo a la obtencion del titulo de Ingeniero Comercial.
Define que, los diferentes enfoques tedricos adoptados en el trabajo de
investigacion se relacionan directamente con las variables de productividad y

rotacion de personal, concluyendo que se puede diagnosticar que, a lo largo de la
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presente investigacion se descubrio diversos términos de numerosos autores, los
cuales aportaron para lograr que en el presente estudio, las variables tanto de
rotacion de personal y productividad sea propicia y favorable para lograr determinar
la relacion que existe entre las variables antes mencionadas lineas arriba.
Asimismo, lograr que los enfoques extraidos e informacion recolectada en relacion
a términos que contribuyen con la presente investigacion fueran totalmente,
necesarios para comprender y demostrar cuales fueron los aspectos,
caracteristicas, y las probables causas que engloban las variables rotacion de

personal y productividad.

Soliana C. (2017) “Rotacion de personal y su incidencia en los equipos de
alto desemperio de la empresa Cacao Aventurax C.A”, Universidad de Carabobo.
Venezuela. Trabajo de grado para alcanzar el titulo de especializacion en gerencia
de recursos humanos. Define que, segun el proceso de analisis y pesquisa que
algunos trabajadores estiman que no se toma en cuenta sus ideas y opiniones, ni
los conocimientos y habilidades de los trabajadores para establecerse cargos de
mayor nivel, de igual manera no perciben capacitacion para ejercerlos. Por lo que,
se determiné como segundo objetivo especifico resefar la influencia de la rotaciéon
de personal que trabaja en el oficina de administracién con la articulacion de los
equipos de alta calidad y funcionamiento de la empresa, por lo que se hallé el
proceso de rotacion del personal de dicha oficina se ve perjudicado por la calidad
de preparacion de algunos trabajadores en sus nuevos puestos de trabajo, viendo
los cambios que existen de maneras inesperada lo que complica una buena
continuidad con ciertas acciones bien orientadas de varios trabajadores que son
funcionales en algunos puestos de trabajo. Para luego, proceder a comparar la
incidencia de la rotacién de personal que trabaja en la oficina de administracion con
el articulacion de los equipos de alta gama y con el desempefio de la empresa,
evidenciandose que las teorias citadas en el presente estudio de investigacion pudo
mostrar que en algunos casos es elemental la rotacién del personal de los puestos
de trabajo, ya que existen los conocimientos suficientes para poder destacar en las
labores administrativas diferentes a su puesto de trabajo, se han producido los
cambios continuos y violentos sin poder considerar las ideas de los trabajadores

para que tengan un buen desarrollo de sus funciones dentro del proyecto.
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Para Rubio J. y Villagran D. (2017) “La rotacién de personal y su incidencia
en el desempefio del talento humano en la corporacién fiales”, Universidad de
Guayaquil. Ecuador. Trabajo de grado para alcanzar el titulo de ingenieria
comercial. Define que la rotacién del personal influye de manera directa en el
comportamiento de los trabajadores, lo que significa que acarreara un bajo
desemperio laboral por lo que, tendremos la obligaciéon de sugerir un proyecto de
urgencia. Para poder implementar un plan de accion multidisciplinario que podra
mermar la rotacion de personal, fomentando a la satisfaccion laboral y a un mejor
desempeiio mediante el manejo de acciones y tacticas en los departamentos de
mayor enfrentamiento. El requerimiento de informacion solicitada y acumulada por
medio de las sensibilizaciones recogidas por medio de las entrevistas de salida del
personal nos permitird de mejor manera empezar novedosas estrategias para
restituir el origen que incitan la rotacion del personal en la empresa. Por lo que es
estudio de investigacion promueve una apropiada gestion de practica de la
propuesta con un gran porcentaje de apoyo de los trabajadores y compromiso por
parte de los responsables y directores dentro de la empresa y asi poder contribuir
con los presupuestos necesarios para la efectivizacién de un proyecto a corto plazo,
y con esto se evitara abreviar un alto indice de rotacion de personal en la
Corporacién Fiales y que prevalezca como uno de los pilares fundamentales el
desempeiio de talento humano, lo que se demuestra que el valor de significancia
entre las los variables es sumamente alta y que la rotacién de personal, si influye

de manera significativa en el desempefio del talento humano.

Asimismo, Macario F. (2018) “Rotacion de personal y clima organizacional’,
Universidad Rafael Landivar. Guatemala. Trabajo de grado para optar por el titulo
de psicologo industrial. Concluye que durante la etapa del proyecto se encontré que
el 5.41%, del estudio demostr6 que es un indicador que refleja una estabilidad
laboral dentro del area administrativa y operacional del proyecto. Por lo que la
rotacion de personal interna y la oportunidad de crecimiento estudiada en el clima
organizacional, demuestra que el 45.9% de los trabajadores opinaran que se
encuentran insatisfechos con el presente estudio de investigacion. Por otra parte la
variable del clima organizacional global boto un hallazgo indicando que en los
factores de organizacion de la empresa el 97.2% es positivo, indicando que la

comunicacién y adhesion es de un 91.39% dando un resultado conveniente y que
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en la autonomia se produjo un 94.42% muy alto, encontrandose que en el indice
de la presion existe un 15.95% de manera muy baja para la presente investigacion,
y como ultimo, se encuentra que el indice de investigacion muestra que el 25.61%
de los trabajadores en encuentran desfavorecido en sus puestos de trabajo.
Estableciendo que para que el trabajador se sienta totalmente registrado con la
institucion la satisfaccion y el conocimiento del estudio estratégico son bastantes
significativos para la institucion. Donde se puede buscar que se encuentre una
buena sensibilizacion en la realizacion del trabajo, para que el personal apoye con
los objetivos de la empresa y poder tener una gran responsabilidad para el
cumplimiento de los estandares de desempefio que daran importantes indices para
obtener un clima organizacional positivo. Lo que el indice de la autonomia refleja
es que los encargados o responsables de cada departamento permitan que los
trabajadores puedan desarrollar sus habilidades dentro de sus puestos de trabajo
para que asi sean compensados de la mejor manera con licencias o pagos
remunerados encontrdndose un clima organizacional sano ya que los servidores
permitirdn y creeran que pueden ser piezas fundamentales para el buen
funcionamiento de la empresa. Se demostr6 que en el presente estudio los
trabajadores tienen mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo, lo que demuestra
con esto que es muy significativo identificando que el porcentaje es desfavorable
con el trabajo a presion. Asimismo, con respecto al reconocimiento de sus
compensaciones y al desarrollo personal y profesional de los trabajadores se puede
apreciar que se encontré un disgusto en los trabajadores de la empresa, respecto
a la rotacion interna y lo mencionan como desfavorable, por lo tanto, es significativo
conocerlo para el presente trabajo y ejecutar técnicas o herramientas que
satisfagan al personal de la empresa.

Segun Solis D. (2015) “Seleccion de personal por competencias y rotacion
de personal en los colaboradores de la Empresa Repremarva de la ciudad de
Ambato provincia de Tungurahua” Universidad Técnica de Ambato. Ecuador.
Informe final de trabajo de graduacion o titulacion previo a la obtencion del titulo de
psicologia industrial. Define que, en el desarrollo de la compilacién de datos la
informacion es importante mediante el cual, se pudo apreciar que los colaboradores
no presentan las competencias necesarias y se pudo detectar que los trabajadores

no presentan las capacidades necesarias para ocupar los cargos mas importantes
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de la empresa, por lo que se necesita tener un cuadro de asignacion de funciones
acorde a los puestos. Lo que repercute en los trabajadores es la gran falta de
proceso de inclusion a sus funciones y responsabilidades dentro de los puestos lo
que hace, que los trabajadores desconozcan sobre el puesto de trabajo y las
habilidades que cada uno de los trabajadores posee para que puedan
desempefiarse de una manera eficaz, efectiva y proactiva. El alejamiento de un
sistema de seleccion de personal tiene como consecuencia adquirir una fuerte
rotacion e inestabilidad en los trabajadores por no ser evaluados en base a un
proceso técnico de reclutamiento y seleccién de personal. Finalmente, se tiene la
seguridad que la institucion no constituye un proceso técnico y bien elaborado para
seleccionar al personal adecuado y por ende los postulantes no pasan por pruebas
psicolégicas y menos aun por entrevistas oportunas, motivo por el cual las
instituciones, empresas y compafiias no cuenta con el personal adecuado e idoneo
para ocupar los cargos y direcciones mas importantes dentro de la empresa,
encontrdndose con el andlisis y el resultado final sobre, el desarrollo de la seleccién
de personal por competencias y la influencia en la rotacion del personal indicando
que el proceso para desarrollar a las personas, si influye, en la rotacion de los

trabajadores, con un alto porcentaje de efectividad.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Rotacién de personal.
2.2.1.1. Conceptualizacién de Rotacion de personal.

Segun Chiavenato I. (2017) sostuvo que:

La rotacion de personal es una sefial que servira como un elemento de
caracter predictivo para el futuro, esto se debe a que la institucién, como
cualquier procedimiento abierto, se determina por el constante flujo de
recursos necesarios para realizar sus operaciones y fabricar resultados, por
el sencillo hecho de que las instituciones importan recursos y energia del
ambiente, en forma de personas, materia prima, equipos, maquinaria,

tecnologia, dinero y financiamiento, etc. (p. 116)
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Para Sotomayor A. (2016) precis6 que:

La rotacion de personal en general se refiere a la eliminacién de los
trabajadores dentro de una empresa y que obviamente no cumplié la
permanencia deseada dentro de la instituciébn, conmocionando de manera
negativa en la productividad. Por otro lado, este aspecto se refiere a los
trabajadores que cambia de puesto internamente y sin los documentos
necesarios que dan valor a este hecho lo que actualmente la Organizacién
Internacional del trabajo reconoce que esta situacion es grave e incide en la

eficiencia dentro de las organizaciones. (p. 224)
Segun la Organizacion Mundial de Trabajo (2016) se fundamenta que:

La discriminacién tiene un impacto negativo en los empleados y por ende
aumenta los numeros en la rotacion de personal, lo que disminuye la
productividad laboral de las instituciones tanto publicas como privadas, cabe
decir que, por otro lado, la discriminacion es ilegal y totalmente rechazada,
por lo que, se puede interpretar de que las instituciones consuman bastante
tiempo y dinero en resolver una demanda interpuesta por discriminacion. (p.
68)

2.2.1.2. Dimensiones Rotacién de personal.
2.2.1.2.1. Dimension 1. Satisfaccion Laboral.

Para Chiavenato I. (2017), consider6 que:

Cuando se conversa de las actitudes de los colaboradores, por lo general se
hace referencia a la satisfaccion laboral de cada organizacion, la cual
describe un sentimiento positivo acerca de un puesto laborar que brota de la
valorizacion de sus caracteristicas. Los colaboradores con un alto nivel de
satisfaccion laboral tienen sensaciones positivas acerca de su puesto
laboral, mientras algunos colaboradores insatisfechos tienen sentimientos
negativos. Encontrandolo necesario y dandole gran importancia por parte de
los investigadores del CO que han dado mayor tiempo de estudio a la

satisfaccion laboral. (p. 74)
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Para Sotomayor A. (2016) fundamento que:

El trabajador necesita estar complacido con su trabajo, esto se debe a la
gran importancia para satisfacer sus necesidades primordiales tales como
son humanas y emocionales y en algunas organizaciones tienden a
comprender de mejor manera la mayoria de necesidades, como es la
realizacion, el conocimiento, y la identificacion con una agrupacion social, las
cuales puedan ayudar a marketear y promocionar la motivacién para que el
trabajador pueda mejorar su rendimiento laboral y finalmente su desempefio

laboral.

La empresa debera comprender, en lo posible, a convencerse que las
necesidades de sus trabajadores son primordiales y con el apoyo del
departamento de recursos humanos, y el apoyo del capital humano como la
fuente primaria y mas importante, pues de este modo los trabajadores se
sentiran a gusto y ejecutaran un trabajo asombroso, donde encontraran un

fuerte enlace con la empresa u organizacion donde trabajen. (p. 63)
Cuesta A. (2015) considero que:

La satisfaccion laboral es la mas importante investigacion, que se encuentra
dentro de toda organizacion, dependiendo Unicamente del trabajador que dia
a dia se esfuerzan por sacar adelante la produccion, por lo que el empleador
debera contar con el equipo necesario, materiales y herramientas para tener
el incentivo necesario para que se pueda comprometer a realizar con éxito

sus labores cotidianas. (p. 13)
2.2.1.2.2. Dimensioén 2. Remuneracion.

Chiavenato I. (2017) fundamente que:

Ningun ser humano trabaja ad honorem, por lo que, como asociado de la
organizacion, cada colaborador tendra la necesidad de invertir su trabajo,
dedicacion, esfuerzo personal, conocimientos y finalmente sus habilidades
por una retribucibn economica apropiada y justa, teniendo en cuenta que a

las organizaciones les apasiona invertir en compensaciones justas para sus
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trabajadores, siempre y cuando contribuyan alcanzar sus metas trazadas.

Encontrando la verdadera definicion de remuneracion total.

La remuneracion se define como la materia mas importante para la
contratacion y seleccion del personal en las diferentes areas de una
organizacion, cuando el trabajador estampa su rubrica en un contrato de
trabajo con su empleador se define que ambas partes estan de totalmente
acuerdo con las clausulas del contrato, y que en base a su esfuerzo y

dedicacion recibiran una remuneracion acorde al mercado. (p. 283)
Sotomayor A. (2016) sostuvo que:

“Todo trabajo es remunerado por mas sencillo que sea”, nos indica la
declaracion universal de los derechos del hombre trabajador, dado que todos
los paises signatarios reglamentan de mejor manera su legislaciéon laboral
dentro de los alcances de la declaracion, y que se podria clasificar como
mandatorio, motivo por el cual, el esfuerzo ofrecido por el trabajador hacia la
empresa no debe considerarse como una mercancia dado que en el
mercado laboral, necesariamente la ley de la oferta y la demanda
conjuntamente con la mano de obra intervienen en su valoracién real. (p.
129)

Cuesta A. (2015) sostuvo que:

Los comentaristas de las remuneraciones siendo altamente ejecutivos
cambiaron la discusion al concentrarse en la proporcion del salario de los
ejecutivos con respecto al salario minimo de los empleados de mayor a

menor nivel de la organizacion. (p. 231)
2.2.1.2.3. Dimension 3. Oportunidades de Crecimiento.

Chiavenato 1. (2017) preciso que:

La mayoria de los individuos, sin importar sus puntos de vista individuales o
colectivos, se puedan y se deban desarrollar. Siendo este un enfoque tipico
para el desarrollo administrativo se cautelara en un reducido grupo del
personal, inicamente para los niveles mas elevados. Donde tendremos una

reduccion de niveles jerarquicos y la formacion de equipos de trabajo, los
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trabajadores comenzaran a adquirir mayor colaboracion y participacion en
los objetivos de sus puestos, dandole mayor responsabilidad a la calidad de
los clientes. Siendo asi, que las organizaciones en la actualidad requieren
gue todas las personas que busquen un puesto de trabajo cuenten con

nuevas habilidades, conocimientos y competencias. (p. 414)

La oportunidad de crecimiento se define como las organizaciones realizan
nuevas y mas complicadas evaluaciones para ascender a los trabajadores
mas reconocidos por la empresa, sin desmerecer su cargo o puesto de
trabajo, esperando una oportunidad en otras empresas en diferente
condicion o regimenes de trabajo tanto econdmicas como de cargos

estructurales con significancia en la organizacion. (p. 218)
Robbins S. y Coulter M. (2018) fundamento que:

No hay organizacién que obtenga lo mejor de una fuerza laboral que se
establecio a si misma como un simple engranaje de una maquina. Teniendo
una educacién positiva donde se podréa reconocer la diferencia entre un
trabajo y una carrera, y jamas se podra reconocer la manera en que el
trabajador o colaborador contribuye a la eficacia de la empresa, teniendo en
cuenta que la empresa podra hacer que el trabajador logre mayor desarrollo,
tanto a nivel personal como profesional. Donde se deberia tomar en cuenta
gue en ciertos tipos de compafiias si no es en todas se necesita mayor
creatividad para provocar mejores oportunidades de crecimientos en los

trabajadores. (p. 328)
2.2.2. La productividad.
2.2.2.1. Conceptualizaciéon de productividad.

Para Chiavenato I. (2017) precisa que:

El efectivo puede ser el mas importante motivador muy eficaz para los
colaboradores de una institucion, mediante el cual, se patente una mayor
productividad laboral en una empresa, motivo por el cual el trabajador
percibird un aumento de su esfuerzo reconocido con el que generara un gran

incremento y utilidades que seran vistas en efectivo, lo que, en esencia se
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considerara que la productividad es consecuencia y no causa de la
administracion de bienes diversos. Es asi, que la productividad es la relacion
mas importante entre el producto obtenido y los recursos empleados para la
satisfaccion de las organizaciones.

Teniendo el punto de vista que, en el caso de los recursos humanos, la
productividad laboral humana depende Unicamente del esfuerzo realizado
de los trabajadores, utilizando el método racional, y el mas importante que

es el interés y motivacion de las personas. (p. 238)
Sotomayor A. (2016) sostuvo que:

El bienestar laboral influye con la disposicién de los colaboradores hacia la
empresa y se da a conocer con la eficacia, eficiencia y productividad de sus
actividades. Lo que hace que la capacitacion universal y especializada
debera estar considerada de menos a mas para la mujer, ya que ello
repercute en su preparacion y crecimientos de la productividad. La
retribucion salarial mensual, quincenal o diaria debera estar a la par de la
actividad que se ejecuta, ya sea por el hombre o la mujer, y en algunos casos
se indica en nuestro pais dando a conocer y generalizando que lo asignado
a esta Ultima esta por muy por debajo de un 20% idéntico al mismo puesto
de trabajo, generando una situacién que es incomprensible y seria saludable
su rectificacion a un corto plazo. (p.150)

Indudablemente los colaboradores dentro de una organizacion tienen
relacion los pensamientos de capacitacion, adiestramiento y productividad,
pero es necesario lograr en primer lugar y que tratandose del aspecto
humano y emocional del trabajador que sea considerado en primera peticion

su verdadero rendimiento. (p.198)
Robbins S. y Coulter M. (2018) precisa que:

La productividad es el impulso laboral, es una cantidad de desempefio muy
importante para los directores, gerentes y creadores de las politicas de todo
el mundo, la productividad tiene que ver tanto con la eficiencia como con la

eficacia.
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Un componente que tiene un efecto significativo en las tasas de
productividad del impulso laboral, es el temperamento de la economia
mundial, que en la actualidad se encuentra recuperandose de la disminucion

en la econdémica mundial. (p.446)
2.2.2.2. Dimensiones de la variable productividad.
2.2.2.2.1. Dimension 1. Compensacion Laboral.

Chiavenato I. (2017) precisa que:

La compensacion laboral son grupos esenciales tanto en el grado
competitivo de la organizacién, como en las relaciones de las empresas con
los trabajadores, La compensaciéon es el sector relacionada con la
remuneraciones, fundamentalmente un intercambio entre los trabajadores y
la empresa, ya que el empleador no ve la compensacion como una cantidad
técnicamente, definida con la que se pretende mantenerlo competitivamente
con los trabajadores y premiarlos por su aportacion en los resultados dados

con la empresa.

Se puede afirmar que, “La mayoria de los trabajadores ganan demasiado,

pero nadie gana lo suficiente” (p. 261)
Sotomayor A. (2016) sostuvo que:

La compensacion laboral en el holgado campo de las compensaciones por
ende tiene un gran papel y muy sustancial y singular en el consentimiento de
las prestaciones, su definicion mas general, se detalla a una donacion
instituida con caracter legal y administrativamente hace alusién a beneficios
a favor de la persona o colaboradores, siendo su principal origen el marco
legal que regula las relaciones laborales que en una forma u otra representan
un gran acrecentamiento a favor de las remuneraciones (haberes o jornales).
(p. 108)
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Sotomayor A. (2016) Considero que:

La administracién tanto publica o privada dentro de las compensaciones
laborales tiene como objetivo principal el de implantar de mejor manera las
remuneraciones con un procedimiento eficiente, ademas poco reconocido,
por lo que se podra implantar la presencia de factores internos y asi,
entender de mejor manera la situacion del mercado laboral e
indudablemente, la perspectiva de impulsar el desarrollo personal en sus

diferentes areas y niveles dentro de todo tipo de organizacion. (p. 268)
Para Cuesta A. (2015) preciso que:

La compensacion laboral es un proceso o actividad clave de la GRH. De
mejor manera hay que gestionarla muy bien, pues significa lo que ofrece la
empresa al trabajador a cambio del desempefio que “esa persona” le entrega
‘de manera directa a esa empresa” para el desempefio de sus logros
estratégicos. Por lo que, se tendrda que considerar como “exclusividad” la
dedicacion asumiendo la definicibn de “cliente interno” como parte

importante al trabajador. (p. 377)

En la presente investigacion segun, se tiene la explicacién de los autores
antes mencionados, la compensacion laboral es el punto clave para la rotacion de
personal, los proyectos gestionan diferentes formas para que el personal

desemperie sus actividades de manera eficiente.

La compensacion laboral es una forma como dotar al trabajador en su

desempefio y dandole confianza para un resultado eficaz.

La compensacion laboral es parte de como la empresa actlda ante un
colaborador al momento que demuestre un buen trabajo, con responsabilidad,

experiencia y conocimiento.
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2.2.2.2.2. Dimension 2. Jornada laboral.

Segun Chiavenato I. (2017) considera que:

La jornada laboral se refiere a la cantidad de horas diarias, semanales o
mensuales que debe cubrir cada trabajador para cumplir con su contrato de
trabajo, la jornada laboral constituye una hora determinada para la entrada y
otra para la salida en los dias habiles de trabajo, con un tiempo determinado
de tolerancia para el ingreso de los trabajadores, donde también existe un
tiempo determinado para el consumo de los alimentos, estos horarios se
deben respetarse para que exista una buena comunicacion y coordinacion
con el sistema productivo de forma adecuada y no perder eficiencia por
licencias no reconocidas. Por lo que, los trabajadores de las instituciones
deben acogerse a los reglamentos de la jornada laboral completa, sobre todo
en las empresas informales, de lo contrario, cuando los trabajadores se
retrasan o faltan, estan sujetas a descuentos y muy aparte de eso a
sanciones por incumplimiento del horario de trabajo, establecidos en
contratos de trabajos 0 muchas veces en sus reglamentos internos de

trabajo, dependiendo a la politica de cada institucion. (p. 390)
Sotomayor A. (2016), sostuvo que:

Se puede definir de manera general, que el contrato de trabajo hace
referencia de manera directa la indicacion de lo que es el documento, quien
0 quienes son los representantes, la personalidad, su representacion y
definiciones de conceptos, asumiendo la admisién, disciplina, cuotas
sindicales y suspensiones, puestos considerados de confianza, jornada de
trabajo y descanso debidamente reconocidos, reglamento interior de trabajo
actualizados con las ultimas leyes, obligaciones de la instituciones,
prestaciones, donde el reglamento interior de trabajo contiene lo esencial a
prevenciones generales, prestacion del servicio, salarios, trabajos y sus
modalidades, normas disciplinarias, higiene y seguridad, conservaciéon de

magquinaria y equipo. (p. 336)
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Cuesta A. (2015) precisa que:

Se tiene presente que el estudio de tiempo entre varios ha sido complemento
indispensable de los estudios de procesos de trabajo, por lo que, ha sido
obligado del valor creado en los procesos de seleccion de trabajo, asi como

del mejoramiento de cada uno de ellos.

De esta manera, el estudio de tiempo aconseja que el establecimiento de
una estructura que comprende entre otras una clasificacion de los tiempos
para poder comprender y analizar. Dicho sea de paso, a estas estructuras
de tiempo se le denomina “estructura de la jornada laboral”, cuya historia
ofrece distintos campos a considerar en la determinacion de la explotacion
de la jornada laboral, asi como en la determinacion de las normas de trabajo

dandole mejores modelos de tiempo y patrones de produccion. (p. 211)

Se pudo apreciar que en la presente investigacion se tiene la explicacion de
los autores antes mencionados, dentro de la presente tesis donde indican que la
Jornada Laboral es un estudio de tiempo que se redisefia segun sea la modalidad
del estudio, en el cual la mayoria de las instituciones publicas o privadas buscan

laborar con un método de trabajo por el tipo de operacion en el cual esta disefiado.

La Jornada Laboral son horarios establecidos por dia, semanales o
mensuales o con regimenes establecidos por el empleador en el cual el trabajador
tendra la necesidad de cumplir, para dar mas confiabilidad a quienes lo dirigen
como son sus directores o responsables de las oficinas, se puede indicar que
también, muy aparte de las horas normales se realiza horas extras en coordinacion

directa con los jefes inmediatos llegando en acuerdo positivo entre ambas partes.
2.2.2.2.3. Dimensién 3. Motivacion.

Chiavenato I. (2017) Indica que:

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacién de
los colaboradores de la empresa, es preciso mencionar cuando la motivacion
entre los trabajadores es sumamente elevada, el clima organizacional tiene
gue ser numeroso y al proporcionar relaciones de satisfaccion, interés, animo

y colaboracion entre los integrantes de una organizacion, se debe tener en

36



cuenta que cuando la motivacién entre los colaboradores es muy baja, se
creera en la organizacion una frustracion disefiado en barreras para la
satisfaccion de las necesidades individuales y conjuntas, el clima
organizacional tiende a bajar, la motivacién cuando es sumamente baja en
los trabajadores por lo que, se caracteriza por etapas de desinterés,
insatisfaccion, abandonos, declive y, en algunos casos por estados de

inconformidad, y agresividad. (p. 152)

La verdadera motivacion comienza principalmente con el nacimiento de una
necesidad, cuya definicion es una fuerza dinamica y persistente que origina

el comportamiento. (p. 78)
Sotomayor A. (2016) precisa que:

Se ha declarado que la importancia que se le da a los trabajadores, es
necesario manifestar el aprecio por el trabajo grupal e individual en el equipo,
ya que es una tendencia global que genera una utilidad satisfactoriamente
por lo que deberia existir motivacion en el cual presenta un gran impulso
para realizar acciones con claridad del recurso humano teniendo en su
interior una importante iniciativa, motivo por el cual llegara ser proactivo y
alentador orientado por los objetivos que busca. Para tal efecto, se busca
una eliminacién del concepto de automotivacion que en ocasiones, se
presenta dentro de los comentarios de que nadie motiva a nadie ni los
empleadores evadiéndose de la propia persona la que busca obtener una

gran expansion. (p. 201)

Se puede definir que no podra ser aceptado el hecho de que con el pretexto
de que alguien no ha sido motivado deje de hacer sus actividades o en su
defecto baje de manera brusca su productividad: de aqui nace el concepto,
ya antes mencionado lineas arriba, por lo que se podria definir de manera
concreta que la motivacion es fundamental para estar presente en la
administracion de recursos humanos y juega un papel muy importante en el
cual se debe recordar que en ciertas ocasiones, la persona deja de ser parte

de la organizacion y asi, poder examinar mediante el cual se descubre que
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2.3.

hubo una despreocupacion dentro de la motivacion, situacion que no es

admisible y debe corregirse. (p. 31)
Cuesta A. (2015) precisa que:

Es la disposicion de la persona hacia la finalidad que se necesita para dar
buen pie a la orientacion y magnitud de la tarea realizada (conducta),
determinando que las necesidades a complacer no sean en una

administracion sin los debidos procesos a cumplir. (p. 256)

A si mismo como menciona Cuesta, Ibafiez y Robbins, La motivacion es la
disposicion del individuo para realizar las actividades, integrandose dentro

de los procesos de la organizacion.

La motivacion es el conjunto de sentimientos en el cual la persona o individuo
se muestra en el momento exacto cuando se trata de ejecutar el inicio de sus

actividades dentro de la organizacion.

La motivacién es un desarrollo de realizacién de diversas actividades
mediante el cual los trabajadores podran lograr los objetivos relacionados
con la produccion, es asi que los empleadores buscan resultados positivos,
pero no vemos como el trabajador se siente para llegar a desempefarse de
mejor manera y correcta con las tareas diarias establecidas. (p.23)

Definiciones de términos basicos.

Compensacién Laboral.

Cuesta A. (2015), “sistema de estimulacion material y moral, cuando se trata

de pagar a tiempo y por el rendimiento esperado por el empleador, sistema de

reconocimiento social, sistema de motivacion, evaluacion de puesto, etc.”. (p. 417)

Gestion del talento humano.

Chiavenato 1. (2019), “administracion de asociados o colaboradores,

administracion de competencias, administracion de capital humano, administracion

de capital intelectual y hasta administracion con las personas” (p. 28)
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Clima Laboral.
Sotomayor A. (2016)

Simboliza un conjunto de variables que tienen interaccion en el contexto de
un ambiente de trabajo y como tal, tiene una consecuencia en el proceder
de los participantes, permitiendo asi desarrollar planes que otorguen un
mejoramiento en los factores actitudinales de los trabajadores de la empresa
con el fin de aumentar los niveles de concordancia entre trabajadores y la

empresa (p. 91)
El Talento.
Ibafiez M. (2015):

Es un recurso escaso localizado en los seres humanos que cuentan con la
capacidad de encontrar mejoras que den valor a un proyecto de un
determinado entorno, ya que cuentan con un conjunto de aptitudes o
destrezas sobresalientes respecto a un grupo para realizar una determina

tarea en forma exitosa (p. 55)
Humano.
Ibafiez M. (2015)

Se entiende que la capacidad humana es muy importante dentro de la
organizacion donde se pueda apreciar que el recurso mas importante es la
inteligencia humana y de la institucion empresarial, el cerebro de la
organizacion, mediante el cual los colaboradores permanecen y participan
creando emprendimiento imaginando e ideando los objetivos de la vision a
largo plazo dentro de la organizacion con trabajadores subordinados
entendiendo que la esencia humana de la organizacion empresarial es el
hombre y que ha sido es y sera siempre el modelo y origen de toda las cosas

en la mesa. (p. 33)
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Influencia.

Ibafiez M. (2015), “se entiende que la influencia humana como la habilidad
fundamental y principal que tiene una persona, de cambiar o modificar la forma de

pensar o actuar en otras personas” (p. 69)
Jornada laboral.
Chiavenato I. (2017):

Se entiende por jornada laboral a la representacion de nimero en horas
diarias, tanto semanales o mensuales que los individuos deberan cumplir en
su contrato de trabajo mediante el cual podra satisfacer el horario laboral,

segun pacto convenido colectivamente con el empleador. (p. 256)
Motivacion.

Ibafiez M. (2015), “se puede definir que los grandes niveles pueden ser
funcional o disfuncional para el logro de las metas establecidas de esta manera se
podra especificar las metas y cémo influira en las consecuencias de una alta

intensidad de motivacion”. (p. 206)
Remuneracion.

Chiavenato I. (2015), “es el proceso que incluye todas las formas de pago o
recompensas que se entregan a los trabajadores y que se derivan de su empleo”.
(p. 206)

Rotacion de Personal.

Robbins S. y Coulter M. (2018), “es un abandono permanente, voluntaria o
involuntariamente, del puesto que se ocupa en una organizacion, puede convertirse
en un verdadero problema ya que genera un incremento en los gastos de

reclutamiento”. (p. 485)

40



Salario.

Cuesta A. (2015), “el salario significa la retribucién en dinero que ofrece la
empresa al futuro trabajador por ocupar un cargo o puesto de trabajo llamandose

salario escala, base o fijo, junto al incentivo salario variable o mévil”. (p. 385)
Satisfaccion laboral.
Robbins S. y Coulter M. (2018)

Se entiende que la actitud habitual de un empleador hacia el trabajo que
ofrece, teniendo en cuenta que la satisfaccion laboral es una actitud y no un
comportamiento, lo cual constituye un resultado que es de interés para

muchos empleadores. (p. 475)
Sistema.

Robbins S. y Coulter M. (2018), “un sistema es un conjunto de partes
interrelacionadas e interdependientes, dispuestas de forma que dan lugar a un todo
unificado”. (p. 39)

Administracion.

Chiavenato I. (2015), “es aquella actividad que consiste en orientar, dirigir y
controlar los esfuerzos de un grupo de individuos u organizacion para alcanzar un

objetivo comun” (p.135)
Capital humano.

Cuesta A. (2015), “es el factor econdmico primario que consta de habilidades
y destreza que las personas adquieren en el transcurso de su vida y abarca estudios

formales e informales” (p.6)
Clima organizacional.

Ibafiez M. (2015), “es la calidad de ambiente psicolégico de una
organizacion, puede ser positivo y favorable (cuando es receptivo y agradable) o

negativo desfavorable” (p.106)
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Decision.

Chiavenato I. (2015), “es la eleccion racional entre varias opciones,
disponibles de cursos de accion, por lo que, es necesario que los trabajadores elijan
de manera correcta, los frentes de trabajo donde puedan desenvolverse de mejor

manera” (p.347)
Eficiencia.

Ibafiez M. (2015), “se preocupa de los medios, métodos y procedimientos
mas apropiados que deben planearse y organizarse adecuadamente a fin de

asegurar la utilizacion 6ptima de los recursos disponibles” (p.22)
Eficacia.

Chiavenato I. (2015), “el logro de los objetivos previstos es competencia de
la eficacia, obtenidos mediante los recursos disponibles para la atencion a los

aspectos externos de la organizacion” (p.68)
Entrevista.

Chiavenato |. (2015), “es un proceso de comunicacién entre dos 0 mas
personas que interactian. Por otro lado, el entrevistador o entrevistadores y, por el

otro lado, el entrevistado o entrevistados” (p.151)
Evaluacion de equipo.

Chiavenato |. (2015), “es la evaluacion del desempefio, basados en
conceptos de calidad total, que reconoce los logros del equipo mas que el

desempeno individual” (p.321)
Equipos.

Robbins S. y Coulter M. (2018), “son grupos de personas con habilidades
complementarios, las cuales trabajan juntas para alcanzar un propdésito comun por

lo cual se ayudan mutuamente y asumen su responsabilidad colectiva” (p.299)
Gerencia.

Cuesta A. (2015) “Es aquella funcién de direccion que se presenta en el nivel

intermedio de las organizaciones” (p.135)
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Puesto.

Robbins S. y Coulter M. (2018), “constituye un inventario de las
caracteristicas humanas que debe poseer el individuo que va a desempefiar la
labor” (p.97)

Liderazgo.

Chiavenato I. (2015), “es la influencia interpersonal que se ejerce en una
situacién dirigida por medio del proceso de la comunicacion humana para lograr un

determinado objetivo” (p.106)
Mejora continua.
Chiavenato I. (2015):

Filosofia que afirma que el trabajo en equipo y la participacion de las
personas son decisivos para resolver los problemas de la organizacion,
principalmente las relaciones con el producto. El objetivo es perfeccionar de
manera continua y sistematica a la organizacibn y a las personas

involucradas en la satisfaccion al cliente” (p.347)
Valores.

Cuesta A. (2015), “son las creencias basicas sobre las cosas que son
importantes y que constituyen guias que orientan las practicas en una organizacion”
(p.299)

Incentivos.
Robbins S. y Coulter M. (2018):

Los trabajadores estdn dispuestos a cooperar siempre y cuando sus
actividades dentro de la empresa contribuyan directamente al logro de sus
propios objetivos personales (salarios, premios, beneficios sociales,

oportunidades de crecimiento, estabilidad en el cargo, etc.). (p.121)
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Adiestramiento.
Ibafnez M. (2015):

Se considera como el proceso mediante el cual, la empresa estimula al
trabajador o empleado a incrementar sus conocimientos, destrezas y
habilidades para aumentar la eficiencia en la ejecucion del puesto de trabajo,

y asi contribuir a su propio bienestar y al de la institucion. (p.26)
Capacitacion.

Cuesta A. (2015), “proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual los trabajadores adquieren
conocimientos, desarrollan actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la

tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias” (p.84)
Compensaciones.

Ibafiez M. (2015), “conjunto de gratificaciones que los empleados reciben a
cambio de su labor, es el elemento que permite a la empresa, atraer y retener los
recursos humanos que necesita, y al trabajador, satisfacer sus necesidades

materiales o0 mas urgentes” (p.115)
Productividad.

Chiavenato I. (2015), “es una medida de la eficiencia econémica que resulta
de la capacidad para utilizar inteligentemente los recursos disponibles, es hacer

mas con menos” (p.145)
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3.1.

HG.

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipdtesis de la investigacion
3.1.1 Hipotesis general

La rotacion de personal se relaciona significativamente con la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

3.1.2 Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

Existe relacion significativa entre la remuneracion y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

Existe relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.

Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual
3.2.1.1. Rotacion del personal

Robbins S. y Coulter M. (2018) indica:

La rotacién de personal segun los estudios recomiendan que el nivel de
satisfaccion es menos significativo como predictor de la rotacion de personal
en el caso de los empleados con productividad sobresaliente porque, por lo
general, las empresas tienden a retenerlos, con aumentos de sueldo,

reconocimientos, y mas oportunidades de crecimiento. (p. 487)
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3.2.1.2. Productividad

Chiavenato I. (2017) indica:

La productividad humana depende del impulso realizado, del método
racional y el mas importante del interés y motivacién de los individuos,
teniendo el desconocimiento de este Ultimo aspecto en la causa del producto
defectuosos en las técnicas de productividad de la mano de obra directa. (p.
249)

3.2.2. Definicién operacional.
3.2.2.1. Rotacion del personal

La variable rotacion del personal fue medido mediante tres dimensiones:
Satisfaccion laboral, remuneraciones y oportunidades de crecimiento, dieciséis
indicadores tales como actitud, necesidad, evaluacion, voluntad, valor, crecimiento,
esfuerzo, salarios, horas extras, compensaciones, descuentos, encargos,
competencia, cultura, eficacia y participativo mediante la valoracion de la escala de
Likert, compuesto por 36 items, analizado de acuerdo a los criterios de claridad,
pertinencia y relevancia, aplicado a colaboradores del PER Plan COPESCO -
Cusco segun el tamafio de la muestra a fin de comprobar los enunciados

propuestos.
3.2.2.2. Productividad

La variable productividad fue medido mediante tres dimensiones:
Compensacién laboral, jornada laboral y motivacion, catorce indicadores tales
como conocimiento, desempefio, dominio, reconocimiento, iniciativa, permanencia,
sistema, disefio, proceso, estimulo, compensacion, produccién, evolucion e impulso
mediante la valoracion de la escala de Likert, compuesto por 30 items, analizado
de acuerdo a los criterios de claridad, pertinencia y relevancia, aplicado a
colaboradores de del PER Plan COPESCO — Cusco segun el tamafio de la muestra

a fin de comprobar los enunciados propuestos.
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3.3 Tipoy Nivel de Investigacion. -
3.3.1. Tipo de Investigacion.

Para la presente investigacion el tipo es aplicada, ya que la relacion entre la
rotacion de personal busca como influir en la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional PLAN COPESCO, Cusco - 2019,
manteniendo una meta con el propésito fundamental de buscar y producir teorias,

conocimientos y lo mas importante resolver problemas.
Para Hernandez, Ferndndez y Baptista (2015) precisa que:

Ya sea en una investigacion basica o aplicada, un buen trabajo es aquel en
el cual el equipo especialista ha puesto todo su desempefio en la busqueda
de conocimientos y soluciones, manteniendo siempre la objetividad y la
mente abierta para tomar las decisiones adecuadas y propias de cada
persona. (p. 125)

3.3.2. Nivel de Investigacion.

Para el proceso de investigacion, se utilizé los niveles descriptivos y

correlacional.

Es de nivel descriptivo. Herndndez Sampieri (2014), precisa que los estudios
descriptivos buscan especificar propiedades, perfil de las personas, poblacion

grupos procesos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un andlisis. (p. 92)

Es de nivel correlacional. Hernandez Sampieri (2014), la presente
investigacion es correlacional. Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en una muestra o concepto en particular. (p. 93)
3.3.3. Método de Investigacion. -

El método de investigacion es cuantitativo ya que es la forma como se va
medir a través de la recoleccidon de datos, proponiendo a la rotacion de personal la
toma de decisiones e implementar instrumentos de medicion para verificar el

comportamiento de la poblacion el cual se aplicara dicho estudio.
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3.4. Disefio de lainvestigacion.

No Experimental transversal, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), los
autores sefialan “es observar fendmenos tal como se dan en un contexto natural,

para posteriormente analizarlos”. (p.149)

La “investigacion no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es investigacion donde no hacemos variar
intencionalmente las variables independientes. Lo que se hace en la investigacion
no experimental es observar fenbmenos tal y como se dan en su contexto natural,

para después analizarlos”

En la “presente investigacion se medid y se evalué determinar si la rotacién
de personal se relaciona con la productividad del personal permanente del Proyecto
Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019, en un momento determinado,
para luego identificar e interpretar la relacion de los resultados. Se utilizé un disefio
no experimental, transversal y correlacional, porque no existira manipulacion activa
de ninguna de las variables. El estudio de correlacion tuvo como propadsito
determinar el grado de relacién entre variables, detectando hasta qué punto las
alteraciones de una, dependen de la otra, ya sea en forma positiva o negativa, el

cual da por resultado” un coeficiente de correlacién.

En el siguiente esquema se puede apreciar el diagrama del disefio de

investigacion asumido:

4 )
01 V1: Rotacién del personal
[ M: Muestra [ r: relacion ]
o) | V2: Productividad }
\_ )

Fuente: Elaboracion propia.
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Dénde:

M : Muestra de estudio

X : Rotacion del personal

Y : Productividad

01 : Evaluacion de la rotacion del personal

02 : Evaluacion de la productividad

r : La “r" hace mencidn a la posible relacién entre ambas
variables.

3.5. Poblacién y muestra del estudio.
3.5.1 Poblacion.

La investigacion tendra una muestra de 100 trabajadores con la condicion
de permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019, mediante la cual se tiene como sustento, de la parte tedrica las
diferentes fuentes bibliogréaficas que, se consultara a lo largo del presente estudio
y que para el trabajo de campo se aplicara una encuesta a los Directores, Sub
Directores, Responsables de las Unidades y Encargados del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO-CUSCO relacionados a la variable de investigacion.
Tabla 1.

Distribucién de la poblacion del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019

Descripcion Total personal
Personal permanente 58
Personal contratado 42
Total 100
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3.5.2 Muestra

El tipo de muestreo fue no probabilistico de tipo intencional o de

conveniencia.

Por consiguiente, el tamafio de la muestra reunioé un total de 60 personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco, quienes
fueron parte del proceso de la investigacion cientifica, a fin de obtener resultados

gue permitan justificaron y fundamentaron los objetivos y enunciados propuestos.
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccidon de datos

La técnica que se utilizé en la presente investigacion fue la encuesta en el
que compila la informacién de la muestra de estudio, en tal sentido por técnica de
investigacion es cuantitativo que se aplico la relacion entre la rotacién de personal
y la productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO-CUSCO -2019.

El cuestionario se elaboraria utilizando la escala Likert con las preguntas

estructuradas y encaminadas a la poblacion en el que contestaran con lapiz y papel.

Para la presente investigacion de la encuesta es una de las técnicas de
recoleccion de informacién para la investigacion, una vez que se haya construido
técnicamente la encuesta, se podra verificar con exactitud el problema que se esta
suscitando del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO-CUSCO -2019.

3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Para Hernandez, R. (2018) manifiesta “En ciencias sociales, tal vez es el
instrumento mas utilizado para recolectar los datos es el cuestionario, ya que
consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir
(Bourke, Kirby y Doran, 2016). Debe ser congruente con el planeamiento del
problema e hipétesis (Brace, 2013)”. (p. 250)
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Tabla 2.
Ficha técnica 1: Cuestionario de variable rotacion del personal
Aspectos complementarios Detalles

Objetivo: Determinar la rotacion de personal en el personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019.
Autor
Tiempo: 20 minutos
Lugar: Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco
Hora: De 9:00 — 10:00 a.m
Administracién: Individual
Niveles 1= Malo
2 = Regular
3 =Buen
Dimensiones: Numero de dimensiones: 3
Dimension 1: 10 items
Dimension 2: 11 items
Dimension 3: 15 items
Escalas: 1. Nunca
2. Casi nunca
3. A veces
4. Casi siempre
5. Siempre
Descripcion: Con el uso del software SPSS:
Sl las respuestas son altas: valor de la escala * total de
items 36 x 5= 180
Si las respuestas son bajas: valor de la escala * total de
items= 36 x 1= 36
Rango = valor maximo — valor minimo=
180 — 36 = 145
La constante = Rango entre nimero de niveles = 145/3 =
48.33
Baremacion: * Alto <132 - 180>
Medio <84 -131>
Bajo <36 -83>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos
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Tabla 3.

Baremacion de la variable de estudio rotacion del personal

No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES
PTJ. RAN
ITEM MIN MAX PTJ.MIN MAX GO INTERV BAJO MEDIO ALTO
vl 36 1 36 180 145 48.33 36 83.33 84.33 131.67 132.67 180.00
di 10 1 10 50 41 13.67 10 22,67 23.67 36.33 37.33 50.00
d2 11 1 11 55 45 15.00 11 25.00 26.00 40.00 41.00 55.00
d3 15 1 15 75 61 20.33 15 3433 3533 5467 5567 75.00

Fuente: Elaboracién propia.

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos de las variables y sus dimensiones con la finalidad de viabilizar la

elaboracion de tablas y figuras estadisticas cuando se procesa en el SPSS.

Tabla 4.

Ficha técnica 2: Cuestionario de variable productividad

Aspectos complementarios

Detalles

Objetivo:

Autor

Tiempo:

Lugar:

Hora:
Administracion:

Niveles

Dimensiones:

Escalas:

Determinar la productividad en el personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco —
20109.

20 minutos
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco
De 9:00 — 10:00 a.m

Individual
1 = Malo
2 = Regular
3 = Buen

NUmero de dimensiones: 3
Dimension 1: 10 items
Dimension 2: 11 items
Dimension 3: 10 items

1. Nunca

2. Casi nunca

3. Aveces

4. Casi siempre

5. Siempre
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Descripcién: Con el uso del software SPSS:
S| las respuestas son altas: valor de la escala * total de
items 30 x 5= 155
Si las respuestas son bajas: valor de la escala * total de
items=31x1=31
Rango = valor méximo — valor minimo=
155-31 =125
La constante = Rango entre nimero de niveles = 125/3 =
41.67
Baremacion: * Alto <114- 155>
Medio <72-113>
Bajo <31-71>

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y

rangos
Tabla 5.
Baremacion de la variable de estudio productividad

No. ESCALA RANGOS - INTERVALO NIVELES

PTJ. RAN

ITEM MIN MAX PTJ.MIN MAX GO INTERV BAJO MEDIO ALTO
vl 31 1 5 31 155 125 41.67 31 71.67 72.67 113.33 114.33 155.00
di 10 1 5 10 50 41 13.67 10 22.67 23.67 36.33 37.33 50.00
d2 11 1 5 11 55 45 15.00 11 25.00 26.00 40.00 41.00 55.00
d3 10 1 5 10 50 41 13.67 10 22.67 23.67 36.33 37.33 50.00

*Baremo: Son escalas de valores que se establecen para clasificar los niveles y
rangos de las variables y sus dimensiones con la finalidad de viabilizar la

elaboracion de tablas y figuras estadisticas cuando se procesa en el SPSS.

3.7. Validez y confiabilidad

La fiabilidad y validez fue analizada mediante la informacién recopilada de
03 jueces expertos, docentes de la facultad de Administracion de la Universidad
Telesup, con especializaciones en temas de administracion, o administracion o

gestion de recursos humanos.
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3.7.1. Validez.

La “validacion de los instrumentos de la presente investigacion se realizé en
base al marco tedrico de la categoria de “validez de contenido”, utilizando el
procedimiento de 03 jueces de expertos calificados docentes de la Universidad de
Telesup con especializaciones en temas de docencia universitaria, quienes
determinaron la adecuacion de los items de los respectivos instrumentos,
obteniendo puntajes de aprobacion de acuerdo a la rabrica y formato de validacion

de los Juicios de Expertos de la Universidad Telesup

Tabla 6.

Proceso de validacion de los instrumentos por juicios de expertos
N° Nombres y apellidos Cargo Resultado
1 Aplicada
2 Aplicada
3 Aplicada

Fuente: Elaboracion propia.
3.7.2. Confiabilidad.

La confiabilidad del cuestionario fue validada en forma independiente a
través del coeficiente de consistencia interna alpha de Cronbach. De acuerdo al
valor obtenido del alpha de Cronbach de sera considerada aceptable entonces, se

podra usar este instrumento para el presente trabajo”

La férmula de Alfa de Cronbach:

2 ¥Si% Sumatoria de varianza de los items
K Zsi K: NUumero de items
a = —— | 1- -2 St% Varianza de la suma de los items
K-1 ST o : Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Tabla 7.

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento rotacion de personal
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,875 ,874 36

Fuente: Base de datos

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

el elemento se ha  si el elemento se elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido
Item 1 96,8333 403,734 274 ,873
Item 2 97,6833 412,491 ,084 877
Item 3 97,3833 408,308 ,151 ,876
Item 4 97,2333 401,402 ,301 ,873
Item 5 97,3833 402,681 ,305 ,873
Item 6 97,8167 399,881 ,361 ,872
Item 7 97,6667 395,650 ,370 ,872
Item 8 97,6333 391,423 ,464 ,870
Item 9 97,0333 403,863 ,332 ,872
Item 10 97,2000 395,553 ,396 ,871
Item 11 97,1667 394,853 ,490 ,869
Item 12 97,3000 397,332 371 ,872
Item 13 97,6500 386,740 ,547 ,868
Item 14 97,5333 390,931 427 ,870
Item 15 97,7667 385,301 ,573 ,867
Item 16 96,8000 396,739 ,420 ,871
Item 17 97,0833 408,247 ,209 ,874
Item 18 96,9667 393,762 ,380 ,871
Item 19 97,6000 396,854 ,359 ,872
Item 20 97,1500 387,486 ,541 ,868
Item 21 97,0333 391,660 ,506 ,869
Item 22 97,1833 418,186 ,001 877
Item 23 97,2667 403,962 ,318 ,873
Item 24 97,6333 392,067 ,438 ,870
Item 25 96,9833 395,339 ,490 ,870
Item 26 96,9333 399,555 ,308 ,873
Item 27 97,6500 391,858 ,456 ,870
Item 28 97,1333 396,558 ,464 ,870
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Item 29 96,9000 396,736 ,340 ,872

ltem 30 97,5167 401,339 281 874
ltem 31 97,1000 391,481 487 ,869
ltem 32 97,0500 392,150 ,505 ,869
ltem 33 97,6167 391,529 440 ,870
ltem 34 97,5000 389,712 434 ,870
ltem 35 97,6000 399,837 ,304 873
ltem 36 96,9333 402,131 ,392 871
Tabla 8.

Confiabilidad del Alpha de Cronbach del instrumento productividad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach basada en
Alfa de Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,890 ,886 31

Fuente: Base de datos

Estadisticas de total de elemento

Media de escala si Varianza de escala Correlacion total de Alfa de Cronbach si

el elemento se ha  si el elemento se elementos el elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido

Item 1 82,7667 402,894 ,097 ,894
Item 2 83,2500 412,360 -,078 ,897
Item 3 82,6667 393,955 ,249 ,891
Item 4 82,7333 394,640 247 ,891
Item 5 83,1333 371,338 ,675 ,882
Item 6 83,0333 380,372 ,450 ,887
Item 7 83,2667 371,758 ,661 ,882
Item 8 82,3500 397,147 ,228 ,891
Item 9 83,1833 370,220 ,686 ,882
Item 10 83,0167 381,745 434 ,887
Item 11 82,7500 395,038 ,319 ,889
Item 12 83,1500 372,197 ,641 ,883
Item 13 82,4167 388,349 441 ,887
Item 14 82,4833 381,983 ,455 ,887
Item 15 83,1333 372,185 ,665 ,882
Item 16 82,6500 389,452 414 ,888
Item 17 82,4500 376,964 ,519 ,885
Item 18 83,0833 391,773 ,290 ,890
Item 19 82,6333 381,626 ,486 ,886
Item 20 83,1333 372,185 ,665 ,882
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Item 21 82,5167 386,695 428 ,887

Item 22 82,6500 410,570 -,040 ,894
Item 23 82,8833 394,681 ,327 ,889
Item 24 83,1167 373,495 ,621 ,883
Item 25 82,5000 386,458 ,458 ,887
Item 26 82,4333 382,046 ,453 ,887
Item 27 83,1500 371,858 ,665 ,882
Item 28 82,6167 387,156 446 ,887
Item 29 82,3500 376,909 ,529 ,885
Item 30 82,9333 391,318 ,297 ,890

El valor del alpha de Cronbach de 0,875 y 0,890 se considerada aceptable

entonces, poder usar este instrumento para el presente trabajo.
3.8. Métodos y andlisis de datos

El procesamiento de analisis de informacion se realizd considerando las

siguientes acciones:

- Codificacion

- Tabulacion

- Escalas de medicion

- Andlisis e interpretacién de datos
- Estadistica descriptiva

- Estadistica inferencial

El “analisis de datos se realiz6 con el software estadistico SPSS version 24.0
en espafol, el cual se tabul6 y validé previamente el instrumento con el Alpha de
Cronbach, utilizando el tamafio muestral, luego se elaboré las tablas y graficos
correspondientes en la presente investigacion, dando respuesta a los objetivos

planteados”

Asimismo, se utilizé6 la estadistica rho de Spearman, lo que permitié
determinar si la rotacion de personal se relaciona con la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.
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El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00, donde:

Tabla 9.

Lectura de la prueba estadistica la correlacibn de Rho Spearman.
Valor Lectura
De-091la-1 Correlacion muy alta
De-0,71a-0.90 Correlacion alta
De-0.41a-0.70 Correlacion moderada
De-0.21a-0.40 Correlacion baja
De 0a-0.20 Correlacion practicamente nula
De 0Oa 0.20 Correlaciéon practicamente nula
De +0.21 a 0.40 Correlacion baja
De +0.41a0.70 Correlacion moderada
De + 0,71 a0.90 Correlacion alta
De+091a1l Correlacién muy alta

Fuente: Bisquerra, R. (2004). Metodologia de la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla.

Asimismo, para contrastar las hipotesis se utilizé la prueba Chi-Cuadrado,
ésta es una prueba no paramétrica y sirve para probar si dos variables cualitativas

estan relacionadas o son independientes.
Pasos para probar una hipotesis mediante la tabla Chi-Cuadrado:

1. Formular la hipétesis nula (HO): Que es el enunciado que se desea
demostrar.
2. Formular la hipotesis alternante (H1): Representa el planteamiento alterno a

la hipotesis nula.

Formula del Chi cuadrado.

2 Z(Oi - ei)2

Xe =

&

Tabla 10.

Distribucién de probabilidades de la prueba estadistica del Chi cuadrado.
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3.9 Aspectos éticos

En la presente investigacion se utilizé el instrumento llamado cuestionario,
asegurando asi la confidencialidad y anonimato de los encuestados debido a la
informacion que deban brindar, asimismo ha sido desarrollado dentro de los
estandares de calidad estipuladas y; por ende, respetadas del campo de la

investigacion cientifica.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva
4.1.1. Resultados de las dimensiones y variable rotacion de personal

Tabla 11.
Frecuencia estadistica de la variable rotacion de personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 17 28,3
Regular 37 61,7
Bueno 6 10,0
Total 60 100,0

700% v~

60.0% ¥~

50.0% ¥

40.0%

300% 1

200% v~

10.0% ¢

0.0%

Malko Regular Bueno

Figura 1. Rotacion de personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019.

Segun la tabla 11 y figura 1, se evidencia que el 61.7% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO —
Cusco, consideran como regular el proceso de rotacion de personal, el 28.3%

precisaron como malo y el 10% consideran como bueno.
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Tabla 12.
Frecuencias estadisticas de la dimension satisfaccion laboral del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 19 31,7
Regular 35 58,3
Bueno 6 10,0
Total 60 100,0

60.0%

S0.0%

0o% +

200% ~

100% ~

0.0%

Malo Regular Bueno

Figura 2. Satisfaccién laboral del personal permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Segun la tabla 14 y figura 2, se evidencia que el 58.3% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como regular la satisfaccion laboral del personal, el 31.7%

precisaron como malo y el 10.0% consideran como bueno.
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Tabla 13.
Frecuencia estadistica de la dimension remuneracion del personal permanente
del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 17 28,3
Regular 36 60,0
Bueno 7 11,7
Total 60 100,0

100% +

C.0%

Malo Regular Bueno

Figura 3.. Remuneracion del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019.

Segun la tabla 15 y figura 3, se evidencia que el 60% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como regular la remuneracion del personal, el 28.3% precisaron

como malo y el 11.7% consideran como bueno.
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Tabla 14.
Frecuencia estadistica de la dimension oportunidades de crecimiento del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 16 26,7
Regular 36 60,0
Bueno 8 13,3
Total 60 100,0

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%
200%

10.0% +~

0.0%

Malo Regular Bueno

Figura 4. Oportunidades de crecimiento del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Segun la tabla 16 y figura 4, se evidencia que el 60% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como regular las oportunidades de crecimiento del personal, el

26.7% precisaron como malo y el 13.3% consideran como bueno.
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4.1.2. Resultados de las dimensiones y variable productividad

Tabla 15.
Frecuencia estadistica de la variable productividad del personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 21 35,0
Regular 30 50,0
Bueno 9 15,0
Total 60 100,0

50.0%

a50% +~

40.0% +~

35.0%

300% 7

25.0%

200% +
150% +
10.0%

50%

0.0%

Malo Regular Bueno

Figura 5. Productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019.

Segun la tabla 17 y figura 5, se evidencia que el 50.0% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como regular la productividad del personal, el 35.0% precisaron

como malo y el 15.0% consideran como bueno.
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Tabla 16.
Frecuencia estadistica de la dimension compensacion laboral del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 27 45,0
Regular 22 36,7
Bueno 11 18,3
Total 60 100,0

45.0%

40.0%

350% v

300% +

0% 1
200% +
15.0%
100+

5.0% ¥

0.0%

Malo Regular Bueno

Figura 6. Compensacion laboral del personal permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Segun la tabla 18 y figura 6, se evidencia que el 45% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como malo la compensacion del personal, el 36.7% precisaron

como regular y el 18.3% consideran como bueno.
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Tabla 17.
Frecuencia estadistica de la dimension jornada laboral del personal permanente
del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 22 36,7
Regular 30 50,0
Bueno 8 13,3
Total 60 100,0

50.0%

45.0% ¥~

a00% ¥~

3500 +

300%
25.0%

200% ¥
150% +
10.0%
so% +

0.0% -

Malo Regular Bueno

Figura 7. Jornada laboral del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.

Segun la tabla 19 y figura 7, se evidencia que el 50% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como regular la jornada laboral del personal, el 36.7%

precisaron como malo y el 13.3% consideran como bueno.
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Tabla 18.
Frecuencia estadistica de la dimension motivacion del personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Frecuencia Porcentaje
Malo 15 25,0
Regular 36 60,0
Bueno 9 15,0
Total 60 100,0

-
30.0% 1

0.0%

Malo Regular Bueno

Figura 8. Motivacion del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco - 2019

Segun la tabla 20 y figura 8, se evidencia que el 60% de los trabajadores
permanentes y contratados del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO -
Cusco, consideran como regular la motivacion del personal, el 25% precisaron

como malo y el 15% consideran como bueno.
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4.1.3. Prueba de normalidad

Utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnov (n > 60) demostrar
si la muestra tiene una distribucion normal y asimismo, determinar el tipo de proceso
estadistico a utilizar.

Tabla 19.

Prueba de normalidad de la variable y dimensiones para determinar el uso del
procedo estadistico.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Satisfaccién laboral ,151 60 ,002
Remuneracion laboral ,130 60 ,014
Oportunidades de crecimiento , 109 60 ,072
Rotacién del personal ,106 60 ,091
Compensacion laboral ,162 60 ,000
Jornada laboral , 124 60 ,023
Motivacién del personal ,095 60 ,200°
Productividad del personal ,114 60 ,050

a. Correccién de significacion de Lilliefors.

Se determin6 mediante la prueba de normalidad que, las variables de estudio
no cumplen una distribucidbn normal, es decir, que ambas variables son no
paramétricas, concluyendo que el proceso de prueba de hipétesis se realizd
mediante la Rho de Spearman.

4.2. Estadisticainferencial.

4.2.1. Contrastacién de las hipotesis segun la correlacion de Rho de

Spearman.
4.2.1.1. Hipotesis general.
a) Prueba de hipotesis general.
Hi. La rotacion de personal se relaciona significativamente con la productividad

del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

Ho. La rotacibn de personal no se relaciona significativamente con la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco - 2019.
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b) Nivel de decision.
Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)
Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

C) Estadistico.

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)

d) Célculos.

Tabla 20.

Correlacion de Spearman entre rotacion de personal y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco -
20109.

Rotacién de Productividad del

personal personal
Rotacion de personal Coeficiente de 1,000 ,922"
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Productividad del Coeficiente de ,922" 1,000
personal correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacion de Rho = 0,922, correlacion
positiva muy alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05, se rechazé el Ho,
concluyendo que ambas variables de estudio estan correlacionadas de manera
significativa, determinando que la rotacion de personal se relaciona
significativamente con la productividad del personal permanente del Proyecto
Especial Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019.
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Figura 9. Gréfico de regresion simple de la tendencia de correlacién entre las variables
de estudio de acuerdo a su comportamiento.

4.2.1.2. Hipotesis especifica.
4.2.1.2.1. Hipotesis especifica 1.

Prueba de hipotesis

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.

No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.
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b) Nivel de decision.
Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)
Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)
C) Estadistico.
Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)
d) Célculos.
Tabla 21.
Correlacion de Spearman entre la satisfaccion laboral y la productividad del

personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco —
2019.

Satisfaccion Productividad

laboral del personal
Satisfaccion laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,588™
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 60 60
Productividad del Coeficiente de ,588™ 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacion de Rho = 0,588, correlacion
positiva moderada y una significancia de p = 0,000 < 0.05, se rechazo el Ho,
concluyendo que ambas variables de estudio estan correlacionadas de manera
significativa, determinando que existe relacion significativa entre la satisfaccion
laboral y la productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.
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Figura 10. Gréfico de regresion simple de la tendencia de correlacion entre las variables
de estudio de acuerdo a su comportamiento.

4.2.4.2.2. Hipotesis especifica 2.

Prueba de hipotesis

Existe relacion significativa entre la remuneracion y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.

No existe relacién significativa entre la remuneraciéon y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.
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b) Nivel de decision.

Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)

Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

C) Estadistico.

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)

d) Célculos.

Tabla 22.

Correlacién de Spearman entre la remuneracion y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Productividad
Remuneracion  del personal
Remuneracioén Coeficiente de 1,000 ,905™
Rho de correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Productividad del Coeficiente de ,905™ 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacién de Rho = 0,905, correlacion

positiva muy alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05 se rechaz6 el Ho,

concluyendo que ambas variables de estudio estan correlacionadas de manera

significativa, determinando que existe relacion significativa entre la remuneracion y

la productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan

COPESCO, Cusco — 2019.
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Figura 11. Graéfico de regresiéon simple de la tendencia de correlacion entre las variables
de estudio de acuerdo a su comportamiento.

4.2.4.2.3. Hipotesis especifica 3

Prueba de hipotesis

Existe relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.

No existe relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.
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b) Nivel de decision.

Sig. > 0.05; Significancia negativa (Hipotesis nula)

Sig. < 0.05; Significancia positiva (Hipétesis nula)

C) Estadistico.

Proceso no paramétrico (Rho de Spearman)

d) Célculos.

Tabla 23.

Correlacién de Spearman entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan

COPESCO, Cusco - 2019.

Oportunidades Productividad

de crecimiento  del personal
Oportunidades de Coeficiente de 1,000 877"
Rho de crecimiento correlacion
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Productividad del Coeficiente de 877" 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Se determind estadisticamente una relacién de Rho = 0,877, correlacion

positiva alta y una significancia de p = 0,000< 0.05, se rechaz6 la Ho, concluyendo

que ambas variables de estudio estan correlacionadas de manera significativa,

determinando que existe relacion significativa entre las oportunidades de

crecimiento y la productividad del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 20109.
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Figura 12. Gréfico de regresién simple de la tendencia de correlacion entre las variables
de estudio de acuerdo a su comportamiento.

4.2.2. Contrastacion de las hipotesis segun el Chi Cuadrado.

El estadistico apropiado para la contratacion de las hipotesis es el chi
cuadrado, pues los datos se encuentran medidos en una escala nominal y mas del
20% de las frecuencias esperadas de cada tabla son menores a cinco por lo que
las celdas de la tabla con frecuencias observadas se combinan, formando
posteriormente una tabla 2x2. Es decir, 2 filas y 2 columnas, considerando la
probabilidad del valor y el grado de libertad, lo que determinara la significancia de

los enunciados.
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a) Hipotesis general.

Hi.  La rotacion de personal se relaciona significativamente con la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

Ho. La rotacion de personal no se relaciona significativamente con la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco - 2019.

Tabla 24.

Tabla de contingencia entre rotacién de personal y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019.

Rotacion de personal Productividad del personal Total
Malo Regular Bueno

f 15 2 0 7

Malo % 25,0% 3,3% 0,0% 28,3%
f 6 28 3 37

Regular % 10,0% 46,7% 5,0% 61,7%
f 0 0 6 6

Bueno % 0,0% 0,0% 10,0% 10,0%
f 21 30 9 60

Total % 35,0% 50,0% 15,0%  100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 65,0662 4 ,000
Razén de verosimilitudes 55,003 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 36,007 1 ,000
N de casos vélidos 60

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,90.

Decision estadistica: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado es de y?

es mayor o igual a 3.8416. Datos que 65.066 > 3.8416, se rechaza Ho.
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Conclusion: De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos, se evidencia un
nivel de significancia de ,000 menor que p < 0,05, es decir se rechazé la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, dicha hipotesis ha sido probado mediante la
Prueba No Paramétrica usando el software SPSS versién 24, para lo cual se
adjunta las evidencias del caso conformado por la tabla de contingencia y el
resultado de la prueba estadistica de Chi Cuadrado, concluyendo que la rotacion
de personal se relaciona significativamente con la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019.

b) Hipotesis especifica 1
Hi. Existe relacién significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad el

personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco — 2019.
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Tabla 25.
Tabla de contingencia entre la satisfaccion laboral y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Satisfaccion laboral Productividad del personal Total
Malo Regular Bueno

f 12 6 1 19

Malo % 20,0% 10,0% 1,7% 31,7%
f 9 21 5 35

Regular % 15,0% 35,0% 8,3% 58,3%
f 0 3 3 6

Bueno % 0,0% 5,0% 5,0% 10,0%
f 21 30 9 60

Total % 35,0% 50,0% 15,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,3692 4 ,004
Razén de verosimilitudes 15,402 4 ,004
Asociacion lineal por lineal 12,524 1 ,000
N de casos vélidos 60

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,90.

Decision estadistica: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado es de y?

es mayor o igual a 3.8416. Datos que 15.369 > 3.8416, se rechaza Ho.
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3.8416 15.369

Conclusion: De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos, se evidencia un
nivel de significancia de ,000 menor que p < 0,05, es decir se rechazo la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, dicha hipotesis ha sido probado mediante la
Prueba No Paramétrica usando el software SPSS version 24, para lo cual se
adjunta las evidencias del caso conformado por la tabla de contingencia y el

resultado de la prueba estadistica de Chi Cuadrado, concluyendo que existe
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relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad del personal

permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

c) Hipotesis especifica 2

Hi. Existe relacion significativa entre la remuneracion y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

Ho. No existe relacion significativa entre la remuneracion y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,
Cusco - 2019.

Tabla 26.

Tabla de contingencia entre la remuneracion y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Remuneracion laboral Productividad del personal Total
Malo Regular Bueno

f 16 1 0 17

Malo % 26,7% 1,7% 0,0% 28,3%
f 5 27 4 36

Regular % 8,3% 45,0% 6,7% 60,0%
f 0 2 5 7

Bueno % 0,0% 3,3% 8,3% 11,7%
f 21 30 9 60

Total % 35,0% 50,0% 15,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53,5422 4 ,000
Razon de verosimilitudes 50,994 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 34,554 1 ,000
N de casos vélidos 60

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,05.

Decision estadistica: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado es de y?

es mayor o igual a 3.8416. Datos que 53.542 > 3.8416, se rechaza Ho.
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Conclusion: De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos, se evidencia un
nivel de significancia de ,000 menor que p < 0,05, es decir se rechaz0 la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, dicha hipotesis ha sido probado mediante la
Prueba No Paramétrica usando el software SPSS versién 24, para lo cual se
adjunta las evidencias del caso conformado por la tabla de contingencia y el
resultado de la prueba estadistica de Chi Cuadrado, concluyendo que existe
relacion significativa entre la remuneracion y la productividad del personal

permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.
d) Hipotesis especifica 3

Hi. Existe relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.

Ho. No existe relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 20109.
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Tabla 27.

Tabla de contingencia entre las oportunidades de crecimiento y la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco
—20109.

Oportunidades de crecimiento Productividad del personal Total
Malo Regular Bueno

f 14 2 0 16

Malo % 23.3% 3,3% 0,0% 26,7%
f 7 27 2 36

Regular % 11,7% 45,0% 3,3% 60,0%
f 0 1 7 8

Bueno % 0,0% 1,7% 11,7% 13,3%
f 21 30 9 60

Total % 35,0% 50,0% 15,0% 100,0%

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 61,7132 4 ,000
Razén de verosimilitudes 51,722 4 ,000
Asociacion lineal por lineal 35,082 1 ,000
N de casos vélidos 60

a. 4 casillas (44,4%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es 1,20.

Decision estadistica: Rechazar hipétesis nula (Ho) si el valor calculado es de y?

es mayor o igual a 3.8416. Datos que 61.713 > 3.8416, se rechaza Ho.
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Conclusion: De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos, se evidencia un
nivel de significancia de ,000 menor que p < 0,05, es decir se rechazé la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, dicha hipotesis ha sido probado mediante la
Prueba No Paramétrica usando el software SPSS version 24, para lo cual se

adjunta las evidencias del caso conformado por la tabla de contingencia y el
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resultado de la prueba estadistica de Chi Cuadrado, concluyendo que existe
relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco —
2019.
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V. DISCUSION

Los resultados estadisticos obtenidos generan una serie de observaciones y
andlisis sobre rotacion de personal y la productividad del personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019., para poder realizar
los procedimientos estadisticos se obtuvo una significancia de 0.875 para la
variable rotacion del personal y 0.890 para la variable productividad de acuerdo al
Alpha de Cronbach, proceso considerable de acuerdo a los niveles de fiabilidad,
teniendo como tamafno muestral de 60 personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco, quienes fueron parte del proceso de la
investigacion cientifica de acuerdo a la variable y dimensiones de estudio a fin de
presentar datos fiables y confiables de acuerdo a los procedimientos, técnicas y

meétodos considerandos durante el proceso de la investigacion cientifica.

De acuerdo a los resultados obtenidos, frente a la hipotesis general, se
evidencia segun la prueba de correlacion de Spearman que la rotacién de personal
se relaciona significativamente con la productividad del personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019, con una relacién de
Rho = 0,922, correlacion positiva muy alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05,
se rechazé la Ho, asimismo de acuerdo a la prueba del Chi cuadrado se evidencia
un valor de 65.066 > 3.8416, de acuerdo a la probabilidad del valor y grado de

libertad, lo cual se rechazé la Ho y se acept6 la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).

Frente a la hipotesis especifica 1, segun la prueba de correlacion de
Spearman existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad
del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan COPESCO, Cusco
— 2019, con una relacion de Rho = 0,588, correlacion positiva moderada y una
significancia de p = 0,000 < 0.05, se rechazo la Ho, asimismo de acuerdo a la
prueba del Chi cuadrado se evidencia un valor de 15.369 > 3.8416, de acuerdo a
la probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho y se acept6

la Hi (p < 0.004 menor que p < 0.05).

De acuerdo a la hipoétesis especifica 2, se evidencia segun la prueba de

correlacion de Spearman existe relacion significativa entre la remuneracion y la
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productividad del personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019, con una relacion de Rho = 0,905, correlacion positiva
muy alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05, se rechaz6 la Ho, asimismo de
acuerdo a la prueba del Chi cuadrado se evidencia un valor de 53.542 > 3.8416,
de acuerdo a la probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho

y se acepto la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).

Finalmente, frente a la hipotesis especifica 3. Se determind segun la prueba
de correlacion de Spearman existe relacion significativa entre las oportunidades de
crecimiento y la productividad del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019, con una relacion de Rho = 0,877,
correlacién positiva alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05, se rechaz6 la Ho,
asimismo de acuerdo a la prueba del Chi cuadrado se evidencia un valor de 61.713
> 3.8416, de acuerdo a la probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se

rechazo la Ho y se acepté la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).

Frente a los resultados obtenidos existe autores que realizaron
investigaciones sobre la rotacion del personal y la productividad, llegando a
conclusiones que mantienen relacién significativa con la presente tesis segun, los
resultados obtenidos, para Cancho Y. (2017), en su investigacion sobre la rotacion
del personal y la productividad, concluye que frente a la incidencia de la rotacion
de personal en la productividad, se ha demostrado que la rotacién de personal, no
incide significativamente en la productividad en la empresa Sociedad Minera
Corona S.A. — Unidad Yauricocha, 2017; y existiendo una relacion negativa muy
baja inversa de -0.060. Lo que nos permite comprobar la hipétesis nula de la tesis.
Sin embargo, uno de los sus objetivos especificos determina que la rotaciéon de
personal no incide significativamente en la productividad de la empresa Sociedad
Minera Corona — Yauricocha, 2017, con una relacion correlativa negativa muy baja

inversa de -0.059 entre la rotacion voluntaria y productividad.

Para Pillco Y. y Quispe J. (2017) concluye que entre los factores externos
gue determinan la rotacion de personal se encuentra la oferta laboral, la demanda
en el mercado laboral, la situacion econdmica, y el estancamiento de los productos,
mientras que, se considera menos relevante, las tecnologias y comunicaciones.

Asimismo, el 55,47% de los empleados esta de acuerdo con que las politicas del
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gobierno nacional como local, la practica de los valores éticos, el incremento de
inversiones, el ritmo y avance de la tecnologia en materia de comercializacion y

ventas, determinan la productividad e influyen en la produccion laboral.

De acuerdo a los estudios internacionales Castillo E. y Sabando J. (2018) en
la investigacion sobre la rotacién de personal en la productividad, concluye que los
diferentes enfoques tedricos que relacionan las variable de productividad y rotacion
de personal, se puede determinar que a lo largo de la investigacion se encontro
varios términos de diferentes autores, los cuales contribuyeron en el presente
estudio aportando con sus diferentes teorias sobre las variables rotacion de
personal y productividad, los cuales fueron favorables para poder determinar la
relacion que existe entre las variables antes mencionadas. De la misma manera,
los enfoques extraidos e informacion recaudada en relacion a términos que
contribuyen con la investigacion fueron necesarios para entender y evidenciar
cuales fueron los aspectos, caracteristicas, causas que encierran las variables

rotacion de personal y productividad.

Por otro lado, Macario F. (2018) en su estudio sobre rotacion de personal y
clima organizacional, concluye que el indice de rotacion es de 5.41%, lo cual es un
indicador que refleja estabilidad laboral tanto en el area administrativa y operativa
de la empresa. En cuanto a la rotacion interna y la oportunidad de crecimiento
evaluada en el clima organizacional, el 45.9% menciona estar en desacuerdo y muy
desacuerdo por lo tanto, es muy significativo para este estudio. En cuanto a la
realizacion del clima organizacional global se pudo determinar que en los factores
organizacion el 97.2% es positivo; la comunicacion y cohesion con un 91.39% es
favorable; en la autonomia se establecié un 94.42% como positivo; mientras que
en la presion un 15.95% lo mencionan de forma desfavorable; y por ultimo el factor
reconocimiento muestra que el 25.61% de los colaboradores se muestra
desfavorecido. Asimismo, se establecié que para que el colaborador se sienta
identificado con la organizacion la satisfaccion y el conocimiento del plan
estratégico son muy significativos para la empresa. En cuanto a que exista buena
comunicacion en la realizacion del trabajo, saber los objetivos de la empresa y ser
responsables del cumplimiento de los estAdndares de desempefio son importantes

para mantener un clima organizacional positivo.
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Para Rubio J. y Villagran D. (2017) en su tesis la rotacion de personal y su
incidencia en el desempefio del talento humano, precisa que la rotacion del
personal influye de manera directa en el comportamiento de las mismas, lo que
conlleva a un bajo desempefo laboral y para ello, se ha visto la necesidad de
proponer un plan de accion, por otro lado con la implementacion de un plan de
accion multidisciplinario se disminuira la rotacion de personal, promoviendo a la
satisfaccion laboral y a un mejor desempefio mediante la aplicacion de acciones y
estrategias en las areas de mayor conflicto, que, de acuerdo a la investigacion, es

el area de entretenimiento de la Corporacion Fiales.

Finalmente Soliana C. (2017) en su investigacién rotacion de personal y su
incidencia en los equipos de alto desempefio de la empresa, concluye que la
influencia de la rotacion de personal que labora en el departamento de
administracion en el funcionamiento de los equipos de alto desempefio de la
empresa, por lo que se determin6 que el proceso de rotacion del personal de dicho
departamento se ve afectado por el nivel de preparacion de algunos empleados en
los nuevos cargos, ademas que se hacen cambios de maneras inesperada lo que
dificulta dar continuidad con algunas acciones bien encaminadas de algunos
empleados que son funcionales en algunos cargos. Finalmente, se menciona que
la mayoria de las empresas que se preocupan por los empleados para efecto de
gue estén satisfechos dentro de la organizacion saben que tendran colaboradores
mas productivos lo que implicara que se adhieran a los objetivos institucionales y

de acuerdo a las funciones que ejercen de la organizacion.
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VI.  CONCLUSION

De acuerdo a los resultados obtenidos, se llegd a las siguientes

conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se determind segun la prueba de correlacion de Spearman que la
rotacion de personal se relaciona significativamente, con la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019, con una relacion de Rho =
0,922, correlaciéon positiva muy alta y una significancia de p = 0,000 <
0.05, se rechaz6 la Ho, asimismo de acuerdo a la prueba del Chi
cuadrado se evidencia un valor de 65.066 > 3.8416, de acuerdo a la
probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho y

se acepto la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).

Se determind segun la prueba de correlacién de Spearman que existe
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019, con una relacion de Rho = 0,588,
correlacién positiva moderada y una significancia de p = 0,000 < 0.05,
se rechazo la Ho, asimismo de acuerdo a la prueba del Chi cuadrado
se evidencia un valor de 15.369 > 3.8416, de acuerdo a la
probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho y
se acepto la Hi (p < 0.004 menor que p < 0.05).

Se determind segun la prueba de correlacién de Spearman que Existe
relacion significativa entre la remuneracion y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial Regional Plan
COPESCO, Cusco — 2019, con una relacion de Rho = 0,905,
correlacién positiva muy alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05,
se rechazo la Ho, asimismo de acuerdo a la prueba del Chi cuadrado
se evidencia un valor de 53.542 > 3.8416, de acuerdo a la
probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho y

se acepto la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).
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Cuarta:

Se determind segun la prueba de correlacion de Spearman que existe
relacion significativa entre las oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019, con una relacién de Rho =
0,877, correlacion positiva alta y una significancia de p = 0,000 < 0.05,
se rechazo la Ho, asimismo de acuerdo a la prueba del Chi cuadrado
se evidencia un valor de 61.713 > 3.8416, de acuerdo a la
probabilidad del valor y grado de libertad, lo cual se rechazé la Ho y
se acepto la Hi (p < 0.000 menor que p < 0.05).
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VIl.  RECOMENDACION

De acuerdo a las conclusiones obtenidas, se sugiere lo siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Sugerir y medir el indice de rotacion de personal en un periodo
determinado de tiempo para llevar un control eficaz a cerca de la

rotacion que existe actualmente en la empresa.

Mejorar los niveles de productividad, la organizacion debera agregar
cursos de especializacion para cada area y hacer que todos los
trabajadores participen en lo que mas se encuentran a gusto, asi los
colaboradores no tendran la intencion de dejar su trabajo, todo esto
hace que los trabajadores disfruten de su trabajo y asi utilicen toda la

experiencia en su respectivo puesto.

Se desea tener un buen nivel de productividad en los trabajadores, la
entidad debe estar pendiente, lo que sucede en los factores externos,
suele suceder que el trabajador decida irse de la entidad de la cual
labora, ya que les pueden ofrecer nuevos contratos con
remuneraciones mas altas, Asi que para retener al personal la entidad
debe ofrecer nuevos contratos con mayores prestaciones de servicios
y reconocer su labor, haciendo que el trabajador se sienta como

nuevo.

Se pretende analizar la gestion de la rotacién de empleados, ya que
repercute directamente en la productividad de las empresas. Se debe
mejorar la sensacion que tiene el trabajador sobre su entorno laboral,
el nivel de reconocimiento o satisfaccién 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.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacién de Problemas

Objetivos de la Investigacién

Hipétesis de la Investigaciéon

Variables de la Investigacién

Metodologia

Problema general

¢De qué manera la rotacion de personal se
relaciona con la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre la satisfaccion
laboral y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019?

¢ Qué relacion existe entre la remuneracion
y la productividad del personal permanente
del Proyecto Especial

COPESCO, Cusco — 2019?

Regional Plan

¢Qué relacion existe entre las

oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del
Proyecto

COPESCO, Cusco — 2019?

Especial Regional Plan

Objetivo general

Objetivo general

Determinar si la rotacién de personal se
relaciona con la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Objetivo especificos

Determinar la relacién que existe entre la
satisfaccién laboral y la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Determinar la relacién que existe entre la
remuneracién y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Determinar la relacién que existe entre las
oportunidades de crecimiento y la
productividad del personal permanente del
Proyecto

COPESCO, Cusco — 2019

Especial Regional Plan

Hipétesis general

La rotacion de personal se relaciona
significativamente con la productividad del
personal permanente del Proyecto Especial

Regional Plan COPESCO, Cusco - 2019.

Hipétesis Especificas

Existe relacién significativa entre la satisfaccion
laboral y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Existe relacion significativa entre la
remuneracion y la productividad del personal
permanente del Proyecto Especial Regional
Plan COPESCO, Cusco — 2019.

relacion entre las

Existe significativa

oportunidades de crecimiento 'y la
productividad del personal permanente del
Proyecto Especial Regional Plan COPESCO,

Cusco — 2019.

Variable 1

Rotacion del personal

Dimensiones
Satisfaccién laboral
Remuneraciones

Oportunidades de crecimiento

Variable 2

Productividad

Dimensiones
Compensacion laboral
Jornada laboral

Motivacion

Tipo.

Bésica

Nivel.
Descriptivo

Correlacional

Método

Cuantitativo: Hipotético deductivo

Disefio
No experimental, transversal,

correlacional

Poblacién.
100 personal permanente del Proyecto
Plan COPESCO,

Especial Regional

Cusco

Muestra:
No probabilistico de tipo intencional por

conveniencia: 60 colaboradores

Andlisis estadistico
Alfa de cronbach
Estadistica descriptiva
Prueba de normalidad

Estadistica inferencial
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

Variable independiente | Dimensiones Indicadores ftems Escalas y valores
ACTITUD 1.- Sabe conducirse.
2.- Domina, controla su temperamento o caracter.
NECESIDAD 3.- Aplica el Reglamento de Salud y Seguridad Organizacional (RSSO). | 1. Nunca
4.- Concilia los conflictos. 2.Casi nunca
EVALUACION 5.- Actividades y procesos laborales. 3.A veces
SATISFACCION VOLUNTAD 6.- Proactivo. 4.Casi siempre
LABORAL. 7.- Perseverante. 5.Siempre
VALOR 8.- Valora su trabajo.
CRECIMIENTO 9.- Voluntad de apoyar.
10.- Identifica las oportunidades. Malo (36 — 83)
ESFUERZO 11.- Ascender. Regular (84 — 131)
12.- Capacidad en la Operacién. Bueno (132 - 180)
SALARIOS 13.- Satisfaccidon remunerativa.

Operacionalizacién de
la variable rotacion de
personal

REMUNERACIONES.

14.- Salarios mejores remunerados.

HORAS EXTRAS

15.- Horas extras reconocidas.

16.- Mejoras salariales.

COMPENSACIONES 17.- Tiempo de trabajo CTS.
DESCUENTOS 18.- Impuntualidad.
19.- Permisos injustificados.
ENCARGOS 20.- Puestos de trabajos mejores pagados.
21.- Mejores beneficios.
COMPENTENCIA 22.- Asiste a las capacitaciones.
23.- Alcanzar sus objetivos.
24.- Habil.
CULTURA 25.- Normas legales vigentes.
OPORTUNIDADES 26.- Conocimientos tedricos.
DE CRECIMIENTO. 27.- Entiende y aplica.
EFICACIA 28.- Constante innovacion.

29.- Satisfaccion.

30.- Ejemplo de puntualidad.

31.- Logra metas y objetivos.

32.- Lider competente.

PARTICIPATIVO

33.- Participa en los eventos.

34.- Proponer ideas de mejora.

35.- Lidera un grupo de capacitacion.

36.- Intervencion de todos los trabajadores.

Malo (10 - 22)
Regular (23 — 36)
Bueno (37 — 50)

Malo (11 - 25)
Regular (26 — 40)
Bueno (41 — 55)

Malo (15 — 34)
Regular (35 — 54)
Bueno (55 — 75)
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Variable dependiente

Dimensiones

Indicadores

items

Escalas y valores

Operacionalizacion de la
variable productividad

CONOCIMIENTO

1.- Entiende los procesos.

2.- Estrategias de trabajo.

DESEMPENO 3.- Cumple con las actividades.
COMPENSACION 4.- Cambio de tareas.
LABORAL DOMINIO 5.- Conocimiento del puesto.
RECONOCIMIENTO 6.- Satisfaccion laboral.
7.- Horas laborales pagadas.
INICIATIVA 8.- Direccioén y control de las actividades.
PERMANENCIA 9.- Culminacion de las tareas.
10.- Conocimiento del puesto de trabajo.
SISTEMA 11.- Mejores sistemas de trabajo.
12.- Horarios establecidos.
DISENO 13.- Disefio organizacional.
14.- Aplica el reglamento interno de trabajo.
JORNADA PROCESO 15.- Perfil de puesto.
LABORAL. 16.- Jerarquia de puesto.
ESTIMULO 17.- Promover evaluacion por RR.HH.
COMPENSACION 18.- Licencias pagadas.
19.- Tiempos de trabajo reconocidos.
20.- Rendimientos esperados.
EVOLUCION 21.- Aplica las leyes y normas.
22.- Tomar decisiones.
23.- Capacidad.
24.- Planifica.
25.- Perfil de puesto.
MOTIVACION. 26.- Jerarquia de puesto.
INCENTIVO 27.- Promueve evaluaciones.

28.- Estimula el rendimiento.

29.- Alienta y ayuda personal.

30.- Programa de capacitaciones.

1. Nunca
2.Casi nunca
3.A veces
4.Casi siempre
5.Siempre

Malo (31 - 71)
Regular (72 — 113)
Bueno (114 — 155)

Malo (10 — 22)
Regular (23 — 36)
Bueno (37 — 50)

Malo (11 — 25)
Regular (26 — 40)
Bueno (41 — 55)

Malo (10 — 22)
Regular (23 — 36)
Bueno (37 — 50)
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Anexo 3: Instrumento

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacién sobre la rotacién de personal del personal permanente del Proyecto Especial

CUESTIONARIO SOBRE ROTACION DE PERSONAL

Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,

teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Escala de Likert.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

g~ wWNPEF

DIMENSION 1: SATIFACCION LABORAL

NO

ITEMS

Valoraciéon

2

3

4

=

¢Usted cree que la experiencia le ayudara a conducirse frente a un

problema?

¢Domina, controla su caracter antes actos de provocacion?

¢ Su actitud guarda relacion con lo que dice o hace?

¢ Se involucra en el trabajo de equipo?

¢ Promueve la participacion activa?

¢ Usted sabe como aplicar el RIT?

¢ Concilia conflictos en su area de trabajo?

¢,Cumple con la produccion establecida en el programa?

O (N0 AW |N

¢La supervisién lidera al momento de evaluar al personal?

=
o

¢Monitorea las actividades y procesos laborales?
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DIMENSION 2: REMUNERACION

ITEMS 1 ]2 |3

11 | ¢Usted se esfuerza para ascender?

12 | ¢Usted cree que la empresa valora su trabajo?

13 | ¢Trabaja horas extras para obtener mayor ingreso?

14 | ¢Estade acuerdo con el sueldo que usted percibe?

15 | ¢Piensausted que las remuneraciones en otras empresas son mejores?

¢Piensa usted que las remuneraciones podrian incrementar por la

16 productividad laboral de cada trabajador?

¢Usted se esfuerza para asistir en horarios establecidos y no tener

17

descuentos?

18 | ¢Usted tiene descuentos por inasistencias?

19 | ¢Estade acuerdo con los beneficios que percibe?

20 | ¢Trabaja mas tiempo, para generar compensaciones laborales?

21 | ¢Estadispuesto a rotar de puesto, para generar mayores ingresos?

DIMENSION 3: OPORTUNIDADES DE CRECIMIENTO

ITEMS 1 ]2 |3

22 | ¢Usted asiste a las capacitaciones de seguridad, salud ocupacional?

23 | ¢Se esfuerza para alcanzar sus objetivos?

24 | ¢Es habil en la labor que realiza?

25 | ¢Usted indaga en las nuevas normas legales vigentes diariamente?

26 | ¢Relaciona los conocimientos tedricos con la practica?

¢De las capacitaciones Usted entiende y aplica diariamente en su
27

actividad?

28 | ¢Usted cree que el area administrativa esta en constante innovacion?

29 | ¢Enlaformacomo la empresa realiza sus actividades hay satisfaccion?

30 | ¢Usted demuestra ejemplo de puntualidad al inicio de sus actividades?

31 | ¢Logralas metas y objetivos en las actividades que realiza?

32 | ¢Usted es un lider competentemente en su area de trabajo?

33 | ¢Participa en los eventos que la organizacion realiza?

34 | ¢Usted se integra con grupos para proponer ideas de mejora?

¢Siempre que lidera un grupo capacitando de acuerdo a su actividad

35

llega a sus objetivos?

¢La empresa realiza capacitaciones con la intervencién de todos los

36

trabajadores?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO SOBRE PRODUCTIVIDAD

El cuestionario que a continuacion se presenta es tiene como objetivo principal obtener
informacién sobre la productividad del personal permanente del Proyecto Especial
Regional Plan COPESCO, Cusco — 2019.

Lea con atencion y conteste a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro,
teniendo en cuenta la siguiente escala de calificaciones:

Escala de Likert.

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

g~ wWN PR

DIMENSION 1: COMPENSACION LABORAL

. Valoracion
N ITEMS 112 13 |4 |5

1 ¢ Entiende como se ejecuta los pasos de su actividad?

2 ¢ Domina las practicas operacionales de su area?

¢Aplica estrategias en su trabajo?

¢En sus actividades, usted aplica los planes de contingencia y

emergencia?

¢La empresa realiza capacitaciones técnicas?

¢Cumple las actividades proactivamente?

¢ Cuéando ejecuta las actividades, usted integra al equipo de trabajo?

¢ Usted se integra facilmente a los cambios de tarea?

O©|0 (N[O | O

¢ Cumple con los objetivos y metas que la organizacion ha asumido?

10 | ¢Aplica correctamente las leyes y normas con equidad?
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DIMENSION 2: JORNADA LABORAL

ITEMS 1 ]2 |3

11 | ¢Estacapacitado para tomar decisiones ante cualquier evento?

12 | ¢Elsistema de trabajo es adecuado a las actividades de usted realiza?

13 | ¢Estade acuerdo con las horas laborales?

14 | ¢Estade acuerdo con los horarios que la empresa establece?

15 | ¢Usted cree que otras empresas tienen mejor sistema de trabajo?

Al implementar un sistema de trabajo, cree usted que la productividad

16

mejorara?

¢El personal a su cargo se siente estresado para la jornada laboral

17

actual?

18 | ¢Usted cree que el disefio organizacional es el adecuado?

¢Aplica usted el modelo del sistema de gestion asumido por la
19

organizacion?

20 | ¢Los metodos que se emplea en los procedimientos son los correctos?

DIMENSION 3: MOTIVACION

ITEMS 1 ]2 |3

21 | ¢Aplica correctamente las leyes y las normas de equidad?

22 | ¢Esta capacitado para tomar decisiones ante cualquier evento?

23 | ¢Demuestra capacidad en el area donde se desempefia?

24 | ¢Planifica sus actividades a una vision de futuro?

25 | ¢El perfil de puesto se adapta a las actividades que usted realiza?

26 | ¢El organigrama cumple las funciones segun la jerarquia de puestos?

27 | ¢Laempresa promueve evaluaciones para ascender a otro cargo?

¢La empresa estimula el rendimiento cuando se cumple con la

28

produccion laboral?

29 | ¢Laempresa alientay ayuda al personal con bonos?

30 | ¢Laempresa programa capacitaciones de acuerdo al puesto de trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “VARIABLE 1 (Rotacidn de Personal)™
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable V{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez vaudaao@ Ma: o L TEAL  HOAANL, TOST oM pND

Especialidad del validador:... A7 £70.900 €0 7. T ATEED o e

'Pertinencia: El llem corresponde al conceplo tedrico formulado.
Relavancia: El lem s spropiado paca representar al componente o dimensidn espacifica del constructo
Claridad: Se enlionda sin diicutad alguna of enunclado del ltem, es concisn, exaclo y direcio

Nota: Suficiencizs, se gice suficiencia cuando los llems planteadas son sulicientes para medir ks dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE - variable 2 - (Productividad)

DIMENSIONES / items

 DIMENSION 1: COMPENSACION LABORAL - .

L Entende como se ios de su actvidad?

2 Domina las practicas operacionales de su érea?

[ Aphca estralegias en su trabao?

SISV EN PN

LEn sus actividades, usted apica los planes de contingenci y emergencia?

S

LLa empress reaiiza capacitaciones tecnicas?

CHLALS N

<

Cumple las actividades proactivamente?

b

~

-

~

1Cudndo ejecuta las actvidades. usted integra al equipo de trabajo?

=

LUsted se intagra fackmente @ los cambios de tarea?

LCumple con los objetivos y metas que la organzacién ha asumido?

T L T e
DI 2 DA LABORAL.

LEsta capacitado para tomar decisiones ante cuaiquier evento?

LEl sistena de es adecuado a las de usted realzs?

LEsta de acuerdo con Ias horas laborales?

ﬁhhbmwph

4 Esta de acuerdo con los horarios que la empress establece?

| LUsted cree que otvas empresas tienen mejor sistema de trabajo?

LA implementar un sistema de trabajo, cree usted que Ia productividad mejorara?

LE1 personal 3 su cargo se siente estresado para la jomada laboral actual?

LUsted cree que el disefio organzacional es el adecuado?

usted el modelo deol sistena de asurnido por la ?

%ﬁﬁﬁ%g%ﬁgggmhmmdmnMuMuwmwﬂ
3 ACION.-

comectamente las fas nommas de equidad?

L Esta capacitado para fomar decsiones anle cuakjuier evento?

en ol drea donde se ?

LPlanifica sus aciwidades 3 una vision d futuro?

LE] perfil de puesio se adapta a las actividades que usted realiza?

,~m~&m$~&&5ﬁsxﬁﬁ&m

LE1 organigrama cumle las funciones segin ia jerarquia de puesios?

(La empresa promusve evakiaciones para ascender  otro cargo?

estmula cuando se con la 260 laboral?

¢La empresa abenta y syuda al personal con bonos?

EES

\¢5F9~m\~52\¢&ﬁﬂssssxgss&s&seesug

*é&&a@@gtﬁﬂsb&\\

gig/e|2(z(=/8/s|ala| ||s|e|a|s]=|s|s(s]a] :a:asacsaa[ z|

La de acuerdo al de ?
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Observaciones (precisar sl hay suficlencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable '/{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del ]uunlld.do@un: ...... OTENE  HOAXNNL, TOSTiNipno ont:. Q8E2Z2Y 29 ...
Especialidad deol valdador:... S ETORCE CR..... X0, THLLATL L . oeeeeeesresssissssssssssssssssssssssssssnsssess sobbesssesmesse ko esesstensases )
AN de A 01 2042
"Pertinencia: El om corresponde ol concepto tedrico formutado.
TRelevancia: E] llom es aproplado para rerosentar s COMPononts o dmensiin especiica del CoNalucto
IClarkdad: So ontiende sin GEcuitad Aiguna of enunciitdo del ilem, e CoNciso, exacio y dincio
Nola: Suficincia, 30 dico suficencia cuando los Bems planteados son suliconios para medir 1 dimonsion
" -
Flm.\de;no Informante

104



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “VARIABLE 1 (Rotacion de Personal)”

ALY
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Pertinenci Relevancia®

5
5
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Observaciones (precisar si hay sufici ia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Apiicable después de corregir [ ] No aplicable [
Apeliidos y nombres del juez validador (O Mg: %V\WO}Oﬂ-\I’EL\}} OVHANNA.... ONI oqﬁ} 42—\1 l ......
O T oL T oA S et e O ek o uae o v

"Pertinencia: El #lem comresponde al conceplo t@dnco formutado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o dimensidn especifics del constructo
Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del itam, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando 10s ilems planteados son suficientas para medr & dimension —m

Firma del Experto Informante
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sy
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE - variable 2 = (Productividad)
N DIMENSIONES / itoms [ rtinenci Relevancia’ | Claridad’ Sugerencias
a
A No “8i | No
B8 ? 7 A
38 VA / /,
39 v Y /
40 | 4 nmm,muda&bngummoonﬂmn_dnomq J v/ v/
41 | .La empresa realiza capacitaciones técnicas? v v, v
| 42 | ; Cumple las actividades proactivamente? ' A vy
43 | /Culndo ejecuta las actividades, usted integra al equipo de trabajo? / v, v
44 1, Usted so it ficimente s s cambos do area? I J /,
45 | ; Cumple con los objetivos y metas que [a organizacién ha asumido? / v
T ENSION 3 JORNADA LABBRAL s - oee” 3 s
— 2: ? No } | No 3] No
47 |, Esth capacitado para tomar decisiones ante cualquier evento? g v fi
48 las actividades de umd realiza? : 5 {
49 g,%ﬁ de acverdo con ﬁ_ horas &hﬂ A A '
[60°|", Esth de acuerdo con los horarios que la empresa establece? / J v,
61 | ;,Usted cree que otras empresas tisnen mejor sistema de trabajo? v ' a,/,
62 | J Al implemaentar un sistema de d que la ctividad mejorara? v, ‘ /i
3 | LElpersonal a su cargo se siente estresado para la jornada laboral actual? A A Y
64 | , Usted cree que el disefo organizacional es el adecuado? v v, f
56 | JAplica usted el modelo del sisterna de gestion asumido por la organizacion? J, v/ /
56 métodos que se emplea en los imientos son los corractos? / (4 v
= L RSION 3 MOTIVAGION . oedmen 3: MOTIVACION.- 8| |No |8 [No |8 |[No
87 memmv A [/ v
58 | ,Esta do para tomar decisiones ante ior ovento? g( v v/
89 | ; Demuestra capacidad en el drea d fn? 7 7
60 | sus dades a una v o v /, {;
61 | L El perfil de puesto se adapta a las actividades que usted realiza? U / v/
2 |/ crgnigrama cimge s fncions segun aeraraia do puestcs? : 1V
3 | JLa empresa promueve evaluaciones para ascender a otfo cargo? v, v,
64 | ) La empresa estimula el rendimiento cuando se cumple con la produccion laboral? (A A
65 | ,La empresa alienta y ayuda al personal con bonos? / i
66 | ,La empresa programa capacitaciones de acuerdo al puesto de trabajo? L vy v
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Observaciones (precisar sl hay suficlencla):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable m Aplicable después de corregir [ No aplicable [ )

Apellidos y nombros del jJuez val Idador.@l Mg: C’“‘V‘WG‘"!LV‘ ........ QVH.NHQ ..... Dmo:aﬁq"tz'bll ......

Especialidad del validador:.... ) EMATILO............ B B B s e
SJlfladellL L del 20)1‘9

'Portinencia: EI lom corresponde al conceplo tetrico formulado
*Relevancia: El llom es aproplado para representar al componente o diunensidn espacifica del construcio

*Claridad: Se nntiende sin dificultad alguna el enunciado dal tem, es conciso, exacto y direclo
Nota: Sulicencla, se dice suficiencia cuando s ltems planteados son suficlentes para madk ta dimanelon m

e

Firma del Experto Informante
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RULATL
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Y el
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “VARIABLE 1 (Rotacién de Personal)” LSy
N DIMENSIONES / items F'r—ﬂmncl Relovancia® [ Claridad® Sugerencias
a
| DIMENSION 1 : SATISFACCION LABORAL..- I [ No | 8 ['No No
1 LUsled cree que xpanon Ie udara a conducirs problema? ;‘ Jf ?
| 2| ;Domina, cantrola su cardcter antes actos de provocacid 7 v 4
3 Su actitud guarda relacidn con lo que dice o hace? v v v
4 LSe involucra rabejo de equipo? v v o
LPro participacion activa Vv ; 7
6 Jsted sabe como aplicar ol R v v v
7| /Concila conflictos en s 7 v Vv v
8 Ci establecida v v v
[} momanto do ov v v, A
10_| zMon dades y procesos laborales? 7 vV 4
REMUNER R 7] No | SI | No g] No
11|, Usted se asfuerza para ascender? v
12 wﬂ;m&&m? v v 4
13 |, Trabaja horas oxtran oblener i ? "4 A r'A
14" Exth da-ecverdo con o sy dus usied parcibe 7 1
1€ LM&&PMMW7 v < M
16 nsa Usted que ias remuneraciones podrian incrementar por la productvidad laboral de cada Y v o
= mb-gdoﬂ
17 | LUsted se %“;% 'ug asistic en hg% establecidon y no tener descuentos ? J 7 v
18 | ; Usted tiene ntos por %ga ay EA v v
L] mmmmmmwv L4 v A
2-61: gene! orales ? v v A
Ein ngQresc 7 v r
- 5_'} No |8 |No |8i |No
%
28" v Y ?
[ 24 | 4 v v
25 v Vv v
26 v v 'A
Eid v v v
28 v J 7
20 | v v /
30 v, v v
1 v v v
32 | (A J A
3 At
3% v . —
36 v v v
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [v/f Apﬁcabb da’mas de corregir [ ] . Noaplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez vall r. Dif Mg: ... W ”j; ..... Jewwe s .'/.’.‘:?.‘..‘.'.5.':‘.‘ .................
Especialidad del validador:,......} :.éi{.é:.\../.i...é..l..‘.'.'....J{t[.!.tn.?.u.l../..’.'..'.’..‘..‘.'.!!. ............................

'Pertinencia: El ifem conesponde 3 conceplo teonco formulada.
TRelevancia: £l nem es agropado para represantar al componente o dimension especiica del consirucio
Claridad: Se eniende sin dificullad alguna &l enunciado dad item, es condiso, xacio y dwecio

Nota: Suficenciz. se dece sufioenoa cuando los llems planieados son sufio para meda 13 denengion
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE - variable 2 - (Productividad)

ridad’ “Sugerencias
No

§
i
:

55

-
O

No

e e CRCR U SN S DR PR EN CN N EN S

-

gisjeisjzi2/sisizla| |sisejeinlzlslalals] [ajalzjslalz/slelalel 2
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\/f Aplicable después de corregir [ )
Apellidos y nombres del juez valida

. Noaplicable [ ]
r..Dff Mag: ... W'”g} ..... Jeoe '“' Lbdcioadd Sor SN

Especialidad del validador:.......] - ¢1y- .x/f G L

'Pertinencia: El Hem comresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: £l item es agropiado para reprasentar al componente o dimension especifica del construcio
IClaridad: Se entiende sin dificullad alguna e enunciado del item. es conciso, exacto y directo

Nota. Suficencis, se dice sufioencia cuando los items planteados son sufidentes para medir I3 dimension
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Anexo 5
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PRODUCTIVIDAD

VARIABLE 2

21

25
25

20

33
31

28
27
25

28
30
20
27
31

39
22
21

26
32

30
22
21

27

20
37

31

41

27
25

28
28
36
37
25

22
21

27

36
33
33
22
22
23

14
25
23
41

30
35
21

38
16
23

38

MOTIVACION

29

28

27

26

25

21

22
25

19
19
38
39
31

28
27
22
27
27

19
28
32

33
22
21

32

36
31

22

19
27

19
38
36
31

27
22
27

30
36
39
27
33
22
21

29

38
33
31

21

22
22

15
20
23

32

36
23
32

a1

17
20

20

19

17

16

15

JORNADA LABORAL

14

13

12

11

37
23
23
31

15
22
23

30
38
16
19
28
19
26
28

17
19
24
31

39

18
28
19
31

38
26

21

20
21

21

29

18
30
26
19
22

19

19

21

21

20
25

19
22

38
21

19
22
29
37

29
21

31

COMPENSACION LABORAL

10

1

ITEMS

11
12
i3

15
16
17
18
19
20
21

22
23

25

26
27

28
29

31

32
33

35

36
37

38
39

a1

a7

49

51

52
53

55

56
57

58
59
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Anexo 6: Propuesta Valor

Propuesta para ser afiliado en el plan de desarrollo de las personas al
servicio del estado, en cada inicio del ejercicio fiscal, para evitar una mala practica
en las rotaciones de personal que muchas veces influyen en el desenvolvimiento
de los trabajadores que llegan a ser rotados a puestos importantes, de mayores
responsabilidades o complejos, sin la debida preparacion y actualizacion de
conocimientos que el cargo exige, lo que interferira de manera directa en la
productividad de la empresa y asi poder brindar conocimientos cientificos para otras
instituciones que tienen el mismo problema ya mencionado y que sus trabajadores

tengan que pasar por procesos administrativos sancionadores.

Podremos definir qué tan importante es el talento humano dentro de los
proyectos especiales porque sin las personas y/o trabajadores las instituciones no
producirian, y para ello se requiere mejorar el desempefio laboral sin practicar las
malas rotaciones de personal, dando el mismo cambio tecnoldgico, actualizacion
de sistemas, a cada trabajador para poder enriquecerse de conocimientos,
estudios, estar actualizados y resolver cualquier acontecimiento negativo que

pueda afectar al proyecto tanto en lo productivo y en lo laboral.

Encontraremos diferentes aspectos y factores que, no se estan trabajando
en los proyectos para asi, poder lograr la realizacion del personal dentro de su area
de trabajo, asi mismo todos los proyectos tanto publicos y privados den prioridad
en invertir en la capacitacién de su personal, siendo ellos la parte fundamental
dentro de los proyectos, sabiendo que, la administracion de cada proyecto, tiene
como su principal funcion el de planificar, organizar, dirigir y controlar al talento
humano con técnicas apropiadas que nos ayuden significativamente a mejorar el
desempeiio de sus trabajadores en las empresas, pues el trabajador bien
enriquecido después de una capacitacion, instruccion y entrenamiento nos pueda

generar mayor productividad laboral dentro del proyecto.
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