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Resumen

El objetivo de la investigacion fue Establecer la “influencia de la rotacion del
personal sobre la productividad en la empresa Full Jeans, en la ciudad del
Cusco en el 2017”. Metodologia se realizo el estudio de tipo descriptivo y
correlacional de disefio no experimental. Se tomo una muestra de 25 personas
de una poblacibn de 25 que trabajan como personal empleado de la
universidad. Los resultados muestran que el nivel de rotacion del personal en la
empresa Full Jeans en los afios del 2015 al 2017 registré un promedio de
12.23%, lo cual es saludable ya que se encuentra debajo del 15 % anual.El
nivel de productividad en la empresa Full Jeans en los afos del 2015 al 2017
fue casi regular en el segundo semestre del ailo 2015 (variando de 0.9875 a
1.9353), Los factores que determinan la rotacién del personal son mdltiples, un
57.14%; los trabajadores de la empresa Full Jeans estan de acuerdo con que
los factores internos son los que determinan la rotacion del personal.
Conclusiones: Existe influencia significativa de la rotacion del personal sobre la
productividad (sig. Bilateral=,002 <,05) en grado medio; lo que significa que el
,596 de la varianza de la productividad (R2 =,355).

Palabras clave: Rotacion del personal, productividad, empresa
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Abstract

The objective of the research was to establish the "influence of staff turnover on
productivity in the company Full Jeans, in the city of Cusco in 2017."
Methodology was carried out the descriptive and correlational type study of non-
experimental design. A sample of 25 people from a population of 25 who work
as employed staff of the university was taken. The results show that the level of
staff turnover in the company Full Jeans in the years of 2015 to 2017 registered
an average of 12.23%, which is healthy since it is below 15% per year. The
level of productivity in the company Full Jeans in the years of 2015 to 2017 was
almost regular in the second semester of 2015 (varying from 0.9875 to 1.9353),
The factors that determine the turnover of personnel are multiple, a 57.14%;
The workers of the Full Jeans company agree that the internal factors are what
determine the rotation of the personnel. Conclusions: There is a significant
influence of the rotation of the personnel on the productivity (sig. Bilateral =, 002
<, 05) in average grade; which means that, 596 of the variance of productivity
(R2 =, 355).

Keywords: Staff turnover, productivity, company
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Capitulo |
El problema

Identificacién del problema

Actualmente las empresas se enfrentan a cambios constantes del
entorno a los cuales tienen que adaptarse rapidamente para sobrevivir y
crecer; por ello con la globalizacién de los mercados y el desarrollo de la
tecnologia, es necesario que las organizaciones se encuentren en éptimas
condiciones, desde el interior de las mismas, en donde exista satisfaccion
de los trabajadores que impacte en su productividad de manera
permanente(L6pez y Maldonado, 2010).En este sentido (Fernandez, 2014),
establece que pese a que la rotacion de personal no es una causa, sino un
efecto; por ser la consecuencia de ciertos fendmenos internos y externos a
la organizacion que condicionan la actitud y el comportamiento del
personal; éstos se refleja en la productividad(Chiavenato, 2007); de alli que
existe un interés en el &mbito administrativo conocer el efecto que tiene la
rotacion del personal en la productividad, ya que éste ultimo es la razon de

existir de toda empresa.

Consideramos que, la rotacion del personal en una empresa se debe
a determinados hechos, fenbmenos, comportamientos, instrumentos de
gestion, interés y propdsitos imperantes en la organizaciéon; asi como, a
diversos factores externos. Es decir, el estilo de gestion empresarial que
reduzca o provoque rotacion constante, afectando a la productividad. Una
alta rotacion incide de manera negativa a la productividad; puesto que ésta
implica la presencia de nuevos colaboradores en periodos cortos,
ocasionando desequilibrio en el equipo de trabajo, por su desconocimiento
y falta de integracion a la cultura organizacional asi como a la dinamica de
desempenfo para el logro de las metas y objetivos del equipo de trabajo en
perspectiva a los objetivos estratégicos de la empresa; situaciones que
requiere minimizacion de rotacibn de personal con capacitaciones
permanentes acordes a las exigencias del mercado y en particular de los

clientes.
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Segun estudios realizados en el afio 2014, en “América Latina el nivel
de rotacion de personal se sitta entre el 5% y el 10%; siendo el Pert uno
de lospaises con el mas alto nivel de rotacion de personal con un 18%”
(Rabitsch, 2014).Es por ello, se constituyeen serias preocupaciones de
quienes tienen la responsabilidad de gestion de personal; sobre todo en lo
gue respecta a la rotacion de personal; ésta se ha convertido en un factor
de alarma, toda vez que afecta considerablemente a las organizaciones no
sblo por los altos costos que significan el reclutamiento, seleccion,
capacitacion, integracion, desarrollo y control de nuevos colaboradores,
sino también en la implementacion de filosofias de trabajo en busca del
cumplimiento de las metas y objetivos por los cambios tan abruptos en su
capital humano, lo que conlleva a trabajar arduamente en lograr que el
empleado de reciente ingreso desarrolle el conocimiento, la aceptacion y la
adaptacion de las politicas, normas y procedimientos de trabajo de la

empresa. (Fernandez, 2014).

Segun estudios, el Peru es el pais que presenta mayor nivel de
rotacidon de personal en sus empresas;estudios en América Latina, dio
como resultado: que no existe buena comunicacion, falta una buena
relacion entre el personal, dando lugara un ambiente laboral nada grato; la
rotacién de personal genera gastos tan solo con realizar convocatorias para

personal nuevo, entre otros gastos innecesarios.

Segun Kart Fremont E, la productividad es hacer que el trabajosea
eficiente, integrando la tecnologia, la estructura, los procesos
administrativos y el personal; las empresas deben preocuparse por la
productividad minimizando la rotacion de personal, por ser éste un factor
estratégico para la competitividad empresarial.(Fremont E. & Rosenzweig,
1988)

Para Kart Fremont la productividad es la que permite realizar un
trabajo de la manera mas adecuada, con resultados positivos para la
empresa, para esto se debe tener en cuenta varias consideraciones, como

llevar un control interno adecuado del personal, capacitaciones constantes
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a los trabajadores, evitar la rotacion del personal y remunerar
adecuadamente a los trabajadores para que estos demuestren un buen

desemperio laboral.

Dentro del grupo de empresas formales solo un 30% cumplen con
todas las buenas practicas laborales exigida por ley en nuestro pais,
informo6 Norberto Rossi, director de la Asociacion de Buenos Empleadores
(ABE). Norberto Rossi considera que contar con buenas précticas laborales
es el camino perfecto para lograr un clima favorable a la productividad.
Muchas empresas omiten algunos pagos porque lo consideran un costo
elevado, pero no se dan cuenta de que es mas caro tener al personal
desmotivado."Un empleado amargado y angustiado porque no le pagan lo
justo es improductivo", advirti6 al coincidir con José Fernando Agudelo
Jaramillo (especialista en desempefio de The Edge Group Colombia), quien
asegura que una persona comprometida con su trabajo tiene 200% mas
productividad que una no comprometida o satisfecha con las funciones que
realiza. Implementar zonas de recreo, cafés, gimnasios, canchas de futbol
o salas de lectura son un elemento sustancial para la productividad, afiadio
Rossi. (Mendoza Riofrio, 2017)

Las buenas précticas laborales en una empresa se ven reflejadas en
la productividad, para que la productividad de la empresa crezca es
necesario que exista alta motivacion en los trabajadores, siendo uno de sus
factores laremuneracion, de acuerdo al Decreto Legislativo N°728.Valorar
el trabajo de los empleados, permite su satisfaccion laboral y que trabaje

con eficiencia, permitiendo el incremento de la productividad.

Los trabajadores de esta empresa estan amparados por el Decreto
Legislativo N° 713 la cual designa dias de vacaciones para que el personal
pueda salir a tener un descanso, también tenemos la Ley N° 27735 la cual
es la gratificacion la cual se asigna a los trabajadores dos veces al afio
(Fiestas Patrias, Navidad). Estos beneficios ayudan a que los trabajadores
desempeiien su labor con mas eficiencia, y puedan ayudar en la

produccion de la empresa “FULL JEANS”.
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En Cusco, un caso particular es la empresa “FULL JEANS”, ésta tiene
la actividad economica desde el afio 2007, brindando los servicios de venta
de ropa para damas y caballeros. En los Ultimos afios,paralelo al
crecimiento empresarial, la alta rotacion del personal esta teniendo un
efecto adverso a la productividad en la empresa;el ingreso del nuevo
personal, por la rotacién, origina costos de capacitacion,induccion,
organizacion y desarrollo, asi como la inversion de tiempo, ocasionando
bajo nivel de productividad, el mismo que se traduce en rentabilidad y

crecimiento empresarial casi nulo.

Al igual que toda empresa, “FULL JEANS”; objeto de estudio, necesita
responder con rapidez a los cambios tan dinAmicos de su entorno, asi
como estar atentoa los cambios y crecimiento de sus competidores,
fundamentalmente, minimizando la rotacion de personal, considerado como
el capital humano y estratégico de la empresa capaz de garantizar la
productividad deseable.

La empresa “FULL JEANS”, fundamentalmente tiene por finalidad
coadyuvar al mejor nivel de vida en la Region, a través de un buen vestir,
con productos de calidad, como son las prendas de vestir que son
ofrecidasen sus diversas instalaciones de la empresa; con trato amable,
cordial y empatiasegun su momento emocional de cada cliente; para
hacergue estas situaciones puedan fidelizar a los clientes. Solo es factible
esta situacion, a través de una gestion de personal con una rotacién
minima, la misma que se constituye en un factor de confianza, motivacion,
satisfaccion laboral en el logro de mayor nivel de productividad empresarial.
La observancia y analisis empirica y rapida, de la alta rotacion de personal
en la empresa “FULL JEANS”, a lo largo del ejercicio econémico anual
ultimo, destacandose la llamada temporada alta, en los meses julio y junio
del 2015 al 2017, nos permitié concluir, que la alta rotacion de personal
observada afecta de manera significativa en la productividad empresarial;
hecho que nos ha motivado elegir el presente tema de

investigacion.
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De esta forma nace la idea de estudiar la influencia de la rotacion del
personal sobre la productividad de la empresa “Full Jeans” paraalcanzar un
nivel 6ptimo en su productividad y logre una participacion importante en el
mercadocusquefio.Por lo que se dardn a conocer las posibles soluciones
para resolver esta situacién dentro de la empresa “FULL JEANS”, como
implementar un mejor sistema para mejorar la productividad de esta

empresa,minimizando la rotacion de personal.

Formulacion del problema

Problema general

¢, Como influye la rotacion de personal sobre la productividad en la

empresa Full Jeans, en la ciudad del Cusco en el afio 2017?

Problemas especificos
e (Cual es el nivel de rotacion en la empresa Full Jeans, en la
ciudad del Cusco en el afio 20177

e (Cual es el nivel de productividad en la empresa Full Jeans, en la
ciudad del Cusco en el afio 20177

e ¢ Qué factores determinan la rotacion del personal de la empresa
Full Jeans, Cusco 20177

e (;Qué factores determinan la productividad en la empresa Full
Jeans, en la ciudad del Cusco en el afio 20177

Objetivos

Objetivo general

Establecer la “influenciade la rotacion del personal sobre la
productividad en la empresa Full Jeans, en la ciudad del Cusco en el
2017,

17



Objetivos especificos

e Determinar el nivel de rotacion en la empresa Full Jeans, en la
ciudad del Cusco en el afio 2017

e Determinar el nivel de productividad en la empresa Full Jeans, en
la ciudad del Cusco en el afio 2017

e Determinar los factores que intervienen en la rotacion del
personal, de la empresa Full Jeans, Cusco en el afio 2017.

e Determinar la productividad en la empresa Full Jeans, de la
ciudad del Cusco en el afio 2017

Justificacién de la investigacion

a. Relevancia social

Las personas se agrupan para formar organizaciones,los mismos que les
permitan alcanzar objetivos comunes; la rotaciébn de personal, es la
consecuencia de ciertos factores internos o externos en la organizacion, que
inducena cierta actitud y comportamiento del personal que labora, incidiendo
en la productividad empresarial.

El personal de una empresa, donde la politica de gestion es de minima
rotacién, tiene mayor nivel de satisfaccion laboral, situacion motivadora para
una mayor productividad; que permite garantizar la atencion oportuna vy
adecuada a las necesidades y expectativas del cliente actual y potencial.

b. Relevanciateorica

En este estudio, se utiliza las teorias de la gestion de capital humano,su
aplicaciénen lo concerniente a la rotacion del personal y su incidencia en la
productividad de la empresa;una realidad concreta.

El presente trabajo formara parte de la base de datos paralos micros y
pequenas empresas, teniendo el objetivo de servir como antecedentes para

el desarrollo de nuevos trabajos de investigacion.

c. Relevancia metodoldgica

18



Este estudio tiene relevancia, porque la metodologia descrita y utilizada
servird de referencia para otros estudios. Asi también, la construccion de
indicadores e instrumentos generaran la aplicacion de los conocimientos
sobre la gestion personal, rotacion, y productividad en el sector de

comercializacion de productos textiles de vestir.

Presuposicion filosoéfica

La iglesia adventista a través de una universidad creada por Dios, forma
hombres con principios y valores que no se compren y se vendan. Aportando
a nuestra sociedad sus conocimientos y servicios para el desarrollo
sostenible, econémico, el cual quedara como precedente para nuevas
generaciones. En este marco, el verso que inspira la realizacion de este
trabajo es el siguiente:

“Tuya es, oh Jehova, la magnificencia y el poder y la gloria y la victoria y
el honor, porque todas las cosas que estan en los cielos y en la tierra son
tuyas, oh Jehova, es el reino, y tu eres excelso sobre todos” (Crénicas
29:11)

Como administradores y encargados de recursos de empresas ajenas o
propias se debe hacer el uso correcto de los principios y valores correctos o
dirigir en dicha area.

“Las riquezas y la gloria proceden de ti, y tu dominas, sobre todo; en tu
mano esta la fuerza y el poder, y en tu mano el hacer grande y el dar poder a
todos” (Cronicas 29:12)

Basados en este texto biblico somos simples administradores de las
riquezas que Dios puso sobre la tierra a quien le otorgue la mision de
administrar debe asumir el cargo con mucha responsabilidad, ética y
principios ya que de ello depende la conduccién de llevar a un buen
desemperio en su gestién o ruina del administrador.

“El que es fiel en lo muy poco, también en lo més es fiel; y el que en lo
muy poco es injusto, también en lo mas es injusto”

“Pues si en las riquezas injustas no fuiste fieles, ¢Quién os confiara lo

verdadero?”
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“Y si en lo ajeno no fuisteis fieles, ¢Quién os dara lo que es vuestro?”
(Lucas 16: 10, 11, 12)

Segun los versiculos mencionados en el libro de Lucas capitulo 16 los
administradores deben ser honestos y fieles para quien los contrata, mas
alla de ser fiel a un ser humano que este sobre ellos, es a Dios a quien
rendirdn cuentas de su accionar, lo que indica que deberiamos asumir con
mucho compromiso.

Capitulo Il
Marco teorico

Antecedentes de la investigacion
Antecedentes internacionales

Loyola (2014), desarroll6 la tesis“Disefio de un plan para disminuir
la rotacién de vendedoras en una empresa de Retail” en laUniversidad de
Chile, el estudio se desarroll6 con el objetivo de disefiar un plan de accién
a seguir, que le permita a la empresa disminuir la alta rotacion de
vendedoras en sus tiendas especialistas en la venta de ropajen la
metodologia utilizada, mediante el disefio descriptivo, la autora analiza los
factores que causan el alto indice de rotacién, encontrando diferentes
motivos, tanto internos como externos en las diferentes tiendas y
departamentos al sur de Chile, tomadas como muestra de estudio. La
investigacién concluye que “todas las areas de la empresa deben trabajar
para que la empresa salga adelante y no pensar solo en su propia
area”’;asimismo establece que “nunca habra un equilibro que permita
prosperar los problemas y dificultades de la rotacion del personal”
entreotros aspectosdetermina que“el sistema de comisiones, el horario de
trabajo, el clima laboral y muchos otros factores de parte de la
administracion”son los factores que determinan la rotacion del personal,la
investigaciéon finaliza recomendando a la empresa la obtenciéon de una
base de datos limpia y actualizada, un trabajo coordinado con las
diferentes areas dando prioridad a la solucion de las dificultades en dicha

empresa de Retail.

Antecedentes nacionales
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OlivalesCris6stomo, Rotacién en empresas pequefas, medianas y

grandes., Universidad Autdbnoma de Nuevo Ledn, Lima, 2016.

El objetivo de su trabajo de investigacion fue determinar la
asociacion del Programa de Flexibilidad laboral en la rotacion del personal
de la empresa JELL -E.I.R.L. -Villa el Salvador-2015.

Utilizaron como técnica de investigacion la encuesta para identificar
aspectos negativos en el interior de la empresa para reducir la alta
rotacionde personal de esta manera fidelizar a los trabajadores a la
organizacion. Los resultados que encontraron fue que la empresa JELL
E.I.R.L. tiene una alta rotacion de personal. Por lo cual se deben aplicar
los talleres en los trabajadores y reducir la alta rotacion de personal
cumpliendo las expectativas trazadas. Finalmente concluye que la
aplicacion del programa de flexibilidad laboral ayudaria a reducir la
rotacion de personal para un mejor desarrollo empresarial en la empresa
JELL -E.I.LR.L. Villa El Salvador.

Dominguez Renzo ySanchez Freddy,Relacion entre la rotacion del
personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton Textil
S.A.A. — Planta Trujillo 2013, Trujillo, 2013.

La empresa Cotton textil desarrolla su actividad en el sector textil
algodonero en la que maneja procesos integrados desde el desmotado
del algoddn hasta la fabricacion y acabado de telas a los que se suman
los procesos de confeccidén de prendas de vestir que realiza a través de
su subsidiaria Cottongroup.S.A.A. El objetivo de su trabajofueestablecer la
relacion entre la rotacion de personal y la productividad y rentabilidad de
la empresa Cotton Textil S.A.A. — Trujillo 2013. EI resultado principal fue
gueexiste una relacion inversamente proporcional entre la rotacién de
personal y la productividad.Llegd a determinar que el grado de rotacion de
personal de la empresa tiene un impacto significativo en el personal
obrero, es decir que la renuncia del trabajador obrero, se ve afecta en la
productividad y rentabilidad de la empresa. El resultado fue que mas de la
mitad de trabajadores no esta satisfecho con su sueldo, esto puede

afectar la productividad y el clima laboral. En caso extremo podria
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redundar en la disminucién del desempefio, el ausentismo, 0 en rotacion
voluntaria. Y concluye que si se mejora la parte administrativa interna de
la empresa, la cual presenta deficiencias, se mejorara la productividad y
rentabilidad de la empresa COTTON TEXTIL S.A.A. Planta de Truijillo.

Miller Ruiz, Influencia de la rotacién de personal en la productividad
del area de créditos grupales de la Empresa Compartamos financiera en
la ciudad de Trujillo en el afio 2016, Truijillo, 2016.

Tuvo como objetivo determinar el impacto de la rotacién de
personal en la productividad del &rea de créditos grupales de la empresa
mencionada. Se utiliz6 el disefio de contrastacion explicativo y, como
instrumento de recojo de datos, la encuesta. Entre los resultados mas
relevantes del estudio se consider6 que el indice de la rotacion de
personal tiene un promedio de 8.17% desde enero a setiembre del
presente afio. Se concluye que la influencia de la rotaciébn de personal
influye de manera negativa en la productividad del area de créditos
grupales de la empresa compartamos financiera en la ciudad de Trujillo

en el afo 2016.

La rotacibn de personal influye de manera negativa en la
satisfaccion de los colaboradores y esta repercute directamente en la
disminucion de la productividad. El indice de rotacion de personal es un
promedio de 8.17 desde enero a setiembre del presente afio, lo cual nos
da a conocer que existe un nivel alto de rotacién de personal a partir del
mes de mayo siendo este el inicio del cese de personal. El nivel de
productividad del area de crédito grupal de la empresa ha disminuido
debido a la insatisfaccion de los colaboradores desde el inicio de la
rotacion de personal en los meses de mayo, junio, julio, agosto y
setiembre ya que en estos meses surgieron ceses de personal. Esto
concuerda con la evolucion efectuada a inicios del afio en el mes de abril
y en el mes septiembre ya que en estos meses se pudo observar el
rendimiento con rotacion y sin rotacion de personal. Ademas, los nuevos
ingresantes tienen un bajo rendimiento hasta lograr mejorar el nivel de
aprendizaje de la labor en su puesto de trabajo. Los factores como otro

trabajo, salario, vacaciones, familia, estudios universitarios, falta de
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comparfierismo y compromiso con la empresa; inciden en un alto nivel de
cese de la productividad ya que por un corto periodo los puestos se
encuentran inactivos logrando de esta manera disminuir el rendimiento de

las funciones establecidas por la empresa.
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Antecedentes Locales

Luna MartinezGabriela, Rotacion interna de personal en el banco

internacional del Peru — Plaza Cusco periodo 2016, Cusco, 2016

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 en el Banco
Internacional del Peru, tuvo como objetivo describir la Rotacion Interna de

Personal en la Plaza Cusco de la mencionada empresa.

El tipo de investigacion es basico, de enfoque cuantitativo, disefio
no experimental y alcance descriptivo; la poblacién de estudio estuvo
conformada por 98 colaboradores, de los cuales se recopilo informacion a
través de un cuestionario elaborado especificamente para este trabajo. La
muestra fue censal, la cual toma al total de la poblacion. Con los
resultados de la investigacion se determind que la rotacion interna de
personal en el Banco Internacional del Perad — Plaza Cusco — Periodo
2016, es regular, como se muestra en los resultados con un promedio de
2.9 segun la escala de medicion determinada, lo cual evidencia que la
rotacion interna de personal en la empresa se desarrolla de manera poco
adecuada y que existen algunos aspectos que deben ser mejorados a la
hora de desarrollar movimientos de personal. Los resultados generales de
las dimensiones son: Promociones de personal de nivel regular con un
promedio de 3.2, las transferencias de personal de nivel regular segun el
promedio de 2.7 y finalmente los descensos de personal de nivel regular

con un promedio de 2.9 segun la escala de medicion establecida.

Marco histérico

La empresa “Full Jeans” tiene 19 afios operando en el mercado
cusquefio; por la trayectoria que tiene, consigui6 clientes que frecuentan
al establecimiento, gracias a la calidad y a precios accesibles, a la
garantia que ofrece a sus compradores, por cambios y devoluciones por
algun motivo razonable, y para evitar subjetividades del cliente de creer
que se estd perjudicado; estos aspectosgenerdla fidelizacibnde

clienteshaciala empresa; pero existen otros aspectos que tuvieron una
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influencia en su crecimiento como la amplia gama de articulos que se
ofrece a los clientes.El establecimiento en sus inicios contaba con un area
de 25 metros cuadrados (marzo de 1998), para el afio 2003 tuvo un
almacén de unos 15 metros cuadrados. Su creacion y crecimiento se
inicid6 con una razén social diferente,el aflo 2005 la empresa que se
llamaba Club Jeans; el afio 2007 se crea la empresa “Full Jeans”
manteniéndose como tal hasta el momento; ese afio(2007) se amplio el
area de la empresa “Full Jeans” a 150 metros cuadrados, a partir de dicho
afio, empieza creciendo de manera significativa hasta que el afio 2013 se
amplia el area del local a 220 metros cuadrados, con lo que cuenta
actualmente. Esta empresa se inici6 como un negocio familiar con una
pareja de esposos y un colaborador,que era un miembro de la familia.Asi
como creci6 la empresa en lo que es el area o la infraestructura, realidad
gueexige mayor numero de trabajadores para cada area, como vendedor,
almaceén, cajera y otros aspectos como la adquisicién de un sistema y las

camaras de seguridad.

La rotacion del personal en la empresa “Full Jeans”, en los ultimos
afios, tuvo un impacto negativo en la productividad de la empresa,
probablemente por un alto indice de rotacion de personal. Esto debido a
que muchos colaboradores nuevos en el area de ventas no pudieron
mantener su productividad durante algunos meses generando un
desempefio no eficiente en el area de ventas.Otro aspecto que adquirid
relevancia fue la incorporacion de un sistema informatico para el control
de inventarios yalmacén, surgiendo la necesidad(en los meses de octubre
a febrero del afio siguiente) de derivar algunos trabajadoresdel area de
ventas al area de almacén, mejorando asi el stock de los articulos,lo cual
permitio tener un mejor control de la mercaderia y por ende mejorar la

atencion al cliente a través de los vendedores.
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Bases tedricas

Capital humano

El conocimiento se puede considerar como un activo estratégico que
normalmente se encuentra en la gente (especificamente lo ubicamos como
inteligencia humana), sin embargo, al conocimiento también se le encuentra
en la propia organizacion, ya sea en el analisis de los valores, de la cultura o
de los mismos procedimientos que posee. Para toda organizacion resulta
necesario conocer los recursos y capacidades con que cuenta a fin de saber
como emplearlos para enfrentar o superar las adversidades o bien,
aprovechar las oportunidades. En el ambito organizacional originalmente fue
acufiado para hacer una analogia ilustrativa util entre la inversion de
recursos para aumentar el stock del capital fisico ordinario (herramientas,
maquinas, edificios, etc.) para incrementar la productividad del trabajo y de
la inversién en la educacion o el entrenamiento de la mano de obra como
medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de acrecentar la
productividad. (Contreras, 2012)

Elementos del capital humano.

Segun(Contreras, 2012), cada una de las dimensiones tiene diversos
aspectos operativos que requieren ser planificados y detallados. Sedefine al
capital humano en tres elementos: capacidad, comportamiento y esfuerzo y

sefala que:

e La capacidad se divide en tres subcomponentes: conocimiento,
habilidad y talento.

- El conocimiento lo representa como el contexto intelectual dentro
del cual interactia una persona.

- La habilidad como la familiaridad con los medios y métodos para
realizar una determinada tarea. Abarca desde las habilidades
fisicas hasta un aprendizaje especializado.

- El talento como la facultad innata para realizar una tarea
especifica sindbnimo de aptitud.

¢ El comportamiento es la forma de manifestar la conducta de los valores

éticos, creencias y relaciones ante el mundo, el comportamiento
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combina respuestas inherentes adquiridas con situaciones y estimulos
situacionales.

e El esfuerzo es la aplicacion consciente de los recursos mentales y
fisicos a un fin concreto, promueve tanto la habilidad como el

conocimiento y el talento.

Gestion de capital humano

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000), en su obra
Gestidn de personal, define la gestion de capital humano como: “el conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos
reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacién de

desempeno.”

Las organizaciones en el transcurrir del tiempo han evolucionado por los
cuales estos cambios han incluido modificaciones en las estructuras
organizacionales, lo cual a su vez, ha ocasionado la adopcién de nuevos
estilos de administracion, siendo habitual encontrar en las instituciones,
combinaciones de estilos de administracion clasica acompafiada de enfoque

administrativo estratégico. (Cabarcas Ortega., 2006)

Segun(Bejarano, 2013), es un proceso que se aplica al crecimiento y la
conservacion del esfuerzo y las expectativas de los miembros de dicha

organizacién en beneficio absoluto del individuo y de la propia empresa.

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos , 2009), las
personas dejan de ser simples recursos organizacionales y son
consideradas como seres dotados de inteligencia, conocimientos,
habilidades, personalidad, aspiraciones, percepciones, etc. La cultura
organizacional recibié un fuerte impacto del mundo exterior, con el que
empez6 a privilegiar el cambio y la innovacion enfocados hacia el futuro y el

destino de la organizacion.

El objetivo fundamental de la gestion de capital humano es hacer
competitivo al personal para que estos hagan competitiva a la empresa; en

tal sentido tenemos:
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e Objetivos Organizacionales.La organizacion quiere lograr: utilidad,
productividad, calidad, reduccién de costos, participacion en el
mercado, satisfaccion del cliente, etc.

e Objetivos Individuales.Las personas, segun su perfil profesional o
técnico, quieren lograr:un salario decoroso, beneficios sociales,
seguridad, y estabilidad en el empleo, condiciones fisicas y no
fisicasadecuadas, una carrera creciente de desempefio personal.
(Chiavenato, 2009)

Uno de los propdsitos de gestion de capital humano, es tratar de retener
a los colaboradores el mayor tiempo posible en la organizacion; para el
efecto, deben estar conscientes los administradores, que el personal debe
tener un grado importante de satisfaccion laboral y personal; en el contexto
de la definicidon “rotacion es el retiro voluntario o involuntario permanente de
una organizacion. Puede ser un problema debido al aumento de los costos
de reclutamiento, seleccidén y capacitacion; se dice que los gerentes nunca
podran eliminar la rotacién” (Robbins & Judge, 2009), en su libro

“Comportamiento organizacional”

En ese sentido, se considera que la optimizacion de cualquier actividad
dependera del aprovechamiento del capital humano (mano de obra), ya que

es una fuente de creatividad.

En la gestion de personal o capital humano, para mejorar la
productividad, es necesario disefiar y organizar todos los procesos de
trabajo en perspectiva a una efectividad corporativa. Se debe priorizar temas
de seleccién, capacitacion, motivacion, socializacion, remuneracion a fin de

reducir los niveles de rotacion y el absentismo. (Ccollana Salazar , 2014)

Rotacion del personal

La rotacion de personal se refiere a “la cantidad de movimiento de
empleados que entran y salen de una organizacién, ordinariamente
expresados en términos de proporcion de rotacion. Dicha proporcion para un

departamento o una compafia, se convierte en un indicativo de la eficiencia
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con que se estan desempefiando las diferentes funciones de personal por
parte del personal gerencial asi como de parte de la gerencia de personal’.
(Herbert J. Chruden y Arthur W. Sherman, 1978)

Por su parte (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos., 1999)
sefala, que “la rotacién de recursos humanos es la fluctuaciéon de personal
entre una organizacion y su ambiente; y se define por el volumen de

personas que ingresan a la organizacion y las que salen de ella”.

Segun Chiavenato (2009), la rotacibn es el flujo de salidas
(desvinculaciones, despidos Yy jubilaciones) que debe compensarse con un
flujo equivalente de entradas (admisiones) de personas, se explican de la

siguiente manera:

e Desvinculacion por iniciativa del Empleado: Ocurre cuando un empleado
decide por motivos personales o profesionales terminar la relacion de
trabajo con el empleador.

e Desvinculacion por iniciativa de la organizacion (despidos): Ocurre
cuando la organizacion decide despedir empleados, sea para sustituirlos
por otros mas adecuados a sus necesidades, para corregir problemas de
seleccion inadecuada o para reducir la fuerza laboral (Chiavenato,

Gestion del Talento Humano, 2008)

a. Causas de la rotacion del personal

El problema de rotacion de personal es practicamente imposible de
solucionar sin analizar los elementos internos y externos a la empresa,
estos rebasan incluso a las posibilidades de las politicas gerenciales. Por
consiguiente, los investigadores se han enfocado en ver cémo la
disponibilidad de empleos y la insatisfaccion laboral interactian para dar
como resultado el comportamiento de la rotacion. (Romellon, 2001).

Puede existir infinidad de causas de rotacion dentro de una
organizacién, esto puede depender del tamafio de la empresa, el giro (a
que se dedica), ubicacion geografica, satisfaccion laboral, clima laboral,

etc.; propone varios fendmenos relacionados a las causas internas y
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externas a la organizacion(Chiavenato , Administraciéon de Recursos
Humanos, 2005)

b. Factores de la rotacion del personal

En concordancia con los propositos del trabajo de investigacion y
con el pensamiento de Robbins y Chiavenato, se asume como factores

internos o empresariales y factores externos.

c. Factores internoso empresariales en la rotacion del personal.

Segun (Perez Aguinaga, 2013) La rotacion interna se define como
el nimero de trabajadores que cambian de puesto, sin salir de la empresa,
“La rotacion interna ha demostrado ser una importante herramienta no solo
de desarrollo para el personal, sino también se ha convertido en un
elemento motivador eficaz frente a la rutina., entonces la rotacién interna
busca enfrentar a los trabajadores a situaciones totalmente nuevas, como
incorporarse a los nuevos proyectos”, asi tenemos:

e Las transferencias
e Los ascensos
e Las promociones

e Los descensos

Segun Robbins y Chiavenato, entre los factores mas relevantes

tenemos:

e Beneficios sociales. Beneficios adicionales a la remuneracion como
planes de jubilacion, planes dentales, fondo de ahorro, seguro de
vida, gastos meédicos, actividades de integracion, musica ambiental,
planes de préstamos, etc.

e Caracteristicas de supervisiéon. Tarea que debe ser equilibrada e

institucional, con reglas conocidas por todos y sin favoritismos, con
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medicion de eficiencia que permitan alcanzar mejores niveles de
productividad, manteniendo disciplina, minimizando desperdicios y
cumpliendo las normas de gestion.

e Capacitacion para el trabajo. El personal requiere de capacitacion
permanente para desarrollar su trabajo con competitividad, acorde al
avance de la ciencia y tecnologia, asi como a las innovaciones
asumidas por la empresa; capacitacion para el desempefio con
conocimiento, experiencia, habilidades y actitud con valores.

e Clima organizacional. Siendo uno de los parametros de satisfaccion
laboral, es de importancia tomar en cuenta que el ambiente
organizacional no esté enrarecido para evitar percepciones adversas
a las expectativas de los colaboradores.

e Remuneracion: Incentivo monetario percibido por el empleado como
consecuencia de su desempefio en su puesto de trabajo.(Zambada,
2006)

e Motivacion: es lo que hace que un individuo actué y se comporte de
una determinada manera. En una combinacion de procesos
intelectuales, fisioldgicos y psicologicos que decide, en una situacion
dada, con que vigor se actla y en qué direccibn se encauza la
energia. (Zambada, 2006)

e Ambiente Laboral: Este término se refiere a las condiciones en las
gue se dan las relaciones laborales, incluye a la forma de trabajo en
equipo, comunicacion efectiva entre los compafieros y subalternos,
etc. (Zambada, 2006)

e Satisfaccion laboral: Conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. (Robbins S. , 1998), dice que quien estd muy
satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste y quien
esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando
la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se
refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u

otra expresion indistintamente.

d. Factores externos en larotacion del personal.
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Como factores externos mas relevantes, pueden citarse la situacion
de:

a) Oferta y demanda del personal profesional, técnico y mano de obra
no calificada en el mercado de capital humano,

b) La situacion econdémica,

c) Las perspectivas de crecimiento de las organizaciones

empresariales e institucionales, etc.

Factores Externos

Oferta laboral:Parte de las empresas en el mercado de trabajo. Cada
empresaofrece al mercado una cantidad de trabajo, la cual esté determinada
por la distribucion diaria de su tiempo (el que es fijo) entre las actividades
que realiza dentro del trabajo (trabajo) y las actividades que realiza fuera del

mismo (ocio). (Moran Esparza)

Tecnologia y Comunicacion:se vislumbra atendiendo a la fuerza e
influencia que tiene en los diferentes ambitos y a las nuevas estructuras
sociales que estan emergiendo, produciéndose una interaccion constante y

bidireccional entre la tecnologia y la sociedad. (Belloch, 2012)

e. Costos de la Rotacion del personal.

Para hacer un calculo de éste tipo, se deben tener en cuenta el
limite maximo que podria soportar la empresa en porcentaje de rotacion sin
que esto la afecte significativamente. (Bejarano, 2013).

Segun (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos , 2009),
las causa de rotacidon de personal generan costos a la empresa. Los cuales
se pueden dividir:

e Costos Primarios: involucran los costos del reclutamiento, seleccién
del registro e integracion del personal.
e Costos Secundarios: involucran los costos de los efectos en la

produccion, de los efectos en la actitud del personal, costos extra
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operacionales, costos extra de inversion y pérdidas en los

negocios.

f. Medicion de la rotacién laboral

La mediciéon de la rotacién de personal, considera a los factores
empresariales o internos, y factores externos a la organizacion, propuestos
por Robbins y Chiavenato; porque contrasta y concilia dichos factores
como causa del nivel de rotacion de personal en una determinada
empresa. La fuente de la informacién primaria, son las personas
involucradas y comprometidas con el hecho social denominada rotacion.

Segun(Chiavenato, 2009), el calculo del indice de rotacion de
personal se basa en la relacién porcentual entre el volumen de entradas y
salidas, los recursos humanos disponibles en la organizacion durante un

cierto periodo.

A+D X 100
2

indice de rotacion de personal =

PE

Donde:
A = Admisiones de personal durante el periodo considerado (entradas)
D = Desvinculacion de personal por iniciativa de la empresa o por
decision de los empleados durante el periodo considerado (salidas)
PE = Promedio efectivo del periodo considerado. Puede ser obtenido
sumando los empleados existentes al comienzo y al final del periodo y

dividiendo entre dos.
El indice de rotacién de personal expresa un valor porcentual de

empleados que circulan en la organizacion con relaciéon al promedio de

empleados.
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El indice de rotacion de personal es una variable empresarial que
mide cual es el flujo de salidas y entradas de empleados en empresa y que
sirve para planificar el departamento de Recursos Humanos y descubrir
tendencias mediante la realizacion de graficos de evolucion. (Aguilar
Ramos, 2015)

Productividad

La calidad y el nivel de vida de una sociedad depende, en cierta
medida, de su productividad; la eficiencia con que los insumos se
transforman en productos. De modo similar, la fortaleza competitiva de una
empresa particular depende de su productividad; para seguir siendo
competitiva, una empresa, debe cultura de mejora continua de su
productividad; en el contexto de las cinco fuerzas de negociacion cada vez
mas exigentes, como son los propios competidores, los clientes, los
proveedores, las amenazas de nuevos ingreso y los ofertantes de
productos o servicios sustitutos; mas aun, si tomamos en cuenta la
velocidad del proceso de la globalizacién, la presencia de nuevos e
innovados productos tecnoldgicos y de las comunicaciones (Cancho
Palomares , 2017)

Producto, segun (Mertens, 1999), las empresas entienden no sélo
cantidades sino también la calidad del producto y proceso (desperdicio)
alcanzada, la flexibilidad para adaptarse rapidamente a nuevas demandas
o situaciones en el mercado, el disefio del producto que le hace distinguir
frente a los competidores, el servicio al cliente en el momento de la venta
y posterior a ésta e incluso, la generacion de nuevos valores agregados al
cliente. Como insumo se tiene, a parte de los factores tradicionales de la
produccion, el factor tiempo y especialmente, el tiempo del flujo del
proceso productivo

(Hammer, 2007)Argumenta que las empresas que en la actualidad
tienen buenos resultados no se apoyan en un plan sagaz o en un
concepto de moda, sino en la innovacion. Su férmula para lograr una
solida ventaja en el mercado se expresa como sigue: “Depende de como
se realice el trabajo regular, comun, basico. Si uno puede hacer ese
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trabajo mas rapido, mas barato y mejor que el competidor, entonces
podra barrer el piso con él, sin trucos de contabilidad. La incansable
innovacion en las operaciones es la Unica forma de establecer una

ventaja permanente.”

Definicién de Productividad

Segun,(Fremont & Rosenzweig, 1988)la productividad se define
como: “La clave no es trabajar mas, sino hacerlo eficientemente,
integrando la tecnologia, la estructura, los procesos administrativos y el
personal o sea obtener mas salidas (bienes o servicios que produce una
empresa) con la misma cantidad de entradas con las que antes

trabajaba”.

El autor (Nuiiez B., 2007), considera que el concepto de
productividad ha evolucionado a través del tiempo y en la actualidad son
diversas las definiciones que se ofrecen sobre la misma, asi mismo de los
factores que la conforman, sin embargo hay ciertos elementos que se
identifican como constantes, estos son: la produccion, el hombre y el
dinero. La produccién, a través de ésta se procura interpretar la
efectividad y eficiencia de un determinado proceso de trabajo en lograr
productos o servicios que satisfagan las necesidades de la sociedad, en
el que necesariamente intervienen siempre los medios de produccién, los
cuales estan constituidos por los mas diversos objetos de trabajo que
deben ser transformados y los medios de trabajo que deben ser
accionados.

(Galindo & Rios, 2015), definen la productividad como una medida
de qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para
producir valor econémico. Una alta productividad implica que se logra
producir mucho valor econémico con poco trabajo o poco capital. Un
aumento en productividad implica que se puede producir mas con lo

mismo.
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(Koont & Weirhrich, 2004)Explican, que la productividad es la
relacion insumos productos en cierto periodo con especial consideracion a
la calidad.

La productividad referida a los colaboradores, es sin6nimo de
rendimiento; en un enfoque sistemético, se dice que algo o alguien es
productivo, con una cantidad de recursos (Insumos) en un periodo de
tiempo dado se obtiene el maximo de productos. La productividad en las
maquinas y equipos esta dada como parte de sus caracteristicas técnicas.
(Robbins & Coulter, Administracién (82. Edicion), 2005)

Segun (Ccollana Salazar , 2014)para mejorar la productividad es
necesario disefiar y organizar todos los procesos de trabajo en
perspectiva a una efectividad corporativa. Como organizacion se debe
priorizar temas de seleccidén, capacitacion, motivacién, socializacion,
remuneracion a fin de reducir los niveles de rotacion y el absentismo. Se
hace referencia al sistema de recompensas intrinsecas y extrinsecas
(salario) y concluye que un sistema de remuneracién influye en las
decisiones de los trabajadores ya que ellos tienden a escoger a las
mejores empresas que brindan mayores niveles de recompensa. El
talento humano hace que las organizaciones sean productivas y
competitivas, por lo cual se hace ineludible el compromiso del trabajador
con su organizacion, desvirtuando cualquier conflicto que deteriore su
estadia en la empresa.

La productividad, es la labor eficaz que desempefian las personas
cuando actuan en diferentes organizaciones, de las cuales podemos ver
en el esquema propuesto por (Cequea, Rodriguez Monroy, & Nufiez
Bottini, 2011) donde son considerados como: dimension psicologica y

dimension psicosocial; éstas comprenden a los:

e Factores humanos incluidos en estas dimensiones se encuentran:
los factores individuales: la motivacion, las competencias, la
satisfaccion laboral, la identificacion, el compromiso y la implicacion
con la organizacion.

e Los factores grupales: la participacion, la cohesion y la gestion de

conflictos.
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e Los factores organizaciones: la cultura organizacional, el clima
organizacional y el liderazgo. Factores que facilitan el uso eficiente
de los diversos recursos para generar y dar mas valor al producto a

favor del cliente.

Todos estos factores tienen impacto en la productividad de la
organizacion y son abordados en el presente trabajo de investigacion.

Factores que influyen en la productividad.

Segun(Schroeder, 2002), en el contexto de la productividad, definen
como la relacion entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la
cantidad de recursos utlizados; los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y
las politicas gubernamentales.

Segun las teorias mas aceptadas, existen cuatro factores
determinantes primarios en la productividad en las organizaciones; el
entorno, las caracteristicas de la organizacion, las caracteristicas del
trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.

(Fiettman, 1994), sefiala que los factores mas importantes que

afectan la productividad en la empresa se dan por:

e Recursos Humanos. Se considera como el factor determinante de la
productividad, ya que es de gran influencia y éste dirige a los demas
factores.

e Magquinaria y Equipo. Es fundamental tomar en cuenta el estado de
la maquinaria, la calidad y la correcta utilizacion del equipo.

e Organizacion del Trabajo. En este factor intervienen la estructuracion
y redisefio de los puestos de trabajo, que se determinan de acuerdo

a la maquinaria, equipo y trabajo.

Segun (Bocigas, 2015)los factores mas relevantes de la produccion

son:
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a)

b)

d)

Inversién y ahorro en capital fisico y nuevas tecnologias. Todo
trabajo, aunque desempefiado por una persona, se apoya en una
estructura fisica. Por ello, proporcionar al trabajador una
infraestructura adecuada es imprescindible para el desempefio de su
labor. Asi mismo, la investigacion y desarrollo de nuevas tecnologias
permitira, no solo incrementar la eficiencia del capital, sino también
mejorar la forma en la que el capital asiste al trabajador, aumentando
asi la productividad de los recursos humanos.

Capital humano: la formacién de un trabajador tiene un efecto
positivo directo en la productividad. Cabe esperar que cuanto mayor
sea la preparacion y los conocimientos que un trabajador tiene sobre
la funcion que realiza, mejor sera su desempefio y los resultados en
cuanto a calidad y tiempos de trabajo.

Logistica del trabajo: En este apartado se engloban todas aquellas
actividades relacionadas con las habilidades directivas de una
empresa. Factores como la forma de planificar el trabajo, la gestion
operativa de este, el modo de delegacién y control por parte del
supervisor y las formas de comunicacién dentro de una empresa
también tienen un impacto en el rendimiento del trabajador. Cuando
estas actividades se llevan a cabo de manera adecuada, la tarea a la
gue prestan apoyo también se ejecuta de manera mas eficiente.
Tamafio de la empresa:Muy relacionado con el punto anterior, el
tamafio de una empresa condiciona la productividad de sus recursos
humanos; siendo las empresas grandes mas productivas que las de
menor tamafno. De este modo, las Pequeiias y Medianas Empresas
(Pymes en adelante) cuentan con numerosas desventajas frente a las

grandes empresas que influyen negativamente en la productividad:

e Dificultad para aprovecharse de economias de escala.
e Bajo poder de negociacion con clientes, acreedores Yy

proveedores.
e Dificultad para aprovecharse de economias de alcance.
e Menor capacidad para invertir en 1+D.
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e Mayor temporalidad que frena las inversiones a largo plazo.

e Estructura que dificulta la division y especializacion en el trabajo.

Indicadores de productividad.

Segun (Heinz, 2004), sefialan que existen tres criterios comunmente

utilizados en la evaluacion del desempefio de un sistema, los cuales estan

relacionados con la productividad.

e Eficiencia, esta vinculada a la productividad; pero si so6lo se utilizara
este indicador como medicion de la productividad, Unicamente se
asociaria la productividad al uso de los recursos, sélo se tomaria en
cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido; se pone un
énfasis mayor hacia adentro de la organizacién, se busca a toda
costa ser mas eficiente y obtener un estilo eficaz para toda la
organizacion, que se materializaria en un analisis y control riguroso
del cumplimiento de los presupuestos de gastos, el uso de las horas
disponibles y otros.

Efectividad, es la relacion entre los resultados logrados y los
resultados propuestos; permite medir el grado de cumplimiento de
los objetivos planificados.

Eficacia, valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio
qgue se presta. No basta con producir con 100% de efectividad el
servicio 0 producto que se fija, tanto en cantidad y calidad, sino que
es necesario que el mismo sea el adecuado; aquel que lograra

realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado.

Medicién de la productividad.

Segun, (Gaither & Frazier, 2000), la productividad es la cantidad de

productos y servicios realizados con los recursos utilizados, y propusieron

la siguiente medida.

Cantidad de productes realizados
Productividad =

Cantidad de recursos utilizados

Es decir:
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Productos o servicios
Mano de obra + energia + efectivo +
materia prima + equipes + informacién

Productividad =

La férmula de productividad es el indicador de productividad que
determina la cantidad producida o atendida por unidad de recursos

utilizados o invertirlos para producirla o atenderla. (Mejia Cafas, 2013)

Una empresa mejora su productividad, incrementando sus productos

o reduciendo sus insumos.

El concepto de productividad se complementa con la idea de la
rentabilidad en las empresas, entendida ésta: que una empresa es
rentable cuando genera suficiente utilidad o beneficio, es decir, cuando
Sus ingresos son mayores que sus gastos, y la diferencia entre ellos es
considerada como aceptable. Pero lo correcto al momento de evaluar la
rentabilidad de una empresa es evaluar la relacion que existe entre sus
utilidades o beneficios, y la inversion o los recursos que ha utilizado para
obtenerlos. Y para hallar esta rentabilidad, se hace uso de indicadores,
indices, ratios o razones de rentabilidad, de los cuales, los principales son

los siguientes:

e ROA. EIl indice de retorno sobre activos (ROA por sus siglas en
inglés), mide la rentabilidad de una empresa con respecto a los
activos que posee. El ROA nos da una idea de cuan eficiente es una
empresa en el uso de sus activos para generar utilidades. La formula
del ROA es:

ROA = (Utilidades (resultados del ejercicio) / Activos) x 100

e ROE. EIl indice de retorno sobre patrimonio (ROE por sus siglas en
inglés) mide rentabilidad de una empresa con respecto al patrimonio

que posee. El ROE nos da una idea de la capacidad de una empresa
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para generar utilidades con el uso del capital invertido en ella y el

dinero que ha generado. La formula del ROE es:

ROE = (Utilidades / Patnmonio) x 100

e Por otra parte, la rentabilidad sobre ventas. Es el indice de
rentabilidad sobre ventas, mide la rentabilidad de una empresa con
respecto a las ventas que genera. La formula del indice de

rentabilidad sobre ventas es:

Rentabilidad sobre ventas = (Utilidades / Ventas) x 100

e indice de Productividad. Se utiliza con el fin de medir el progreso de
la productividad, como punto de comparacion, segun (Chiavenato,

2009) pueden ser:

- La productividad observada: es la productividad medida durante un
periodo definido (dia, semana, mes, afio) en un sistema conocido
(taller, empresa, sector econémico, departamento, mano de obra,

energia, pais).

- El estandar de productividad: es la productividad base o anterior

que sirve de referencia.

[(Praductividad obzervadalXi00

Indice de productividad = - ——
Estandar de productividad

[(Wentas mez) X100

Promedieo vendido

Indice de productividad =

Dimensiones de productividad

Para el proceso del presente trabajo de investigacion, se asume
como (operacionalizacion) las dimensiones de productividad, a los

factores propuesto por Schroeder (2002): la inversion de capital, la
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investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y

las politicas gubernamentales.

Los mismos que son considerados dentro de las dimensiones:
- Entorno(investigacion y desarrollo, politicas
gubernamentales).
- Las caracteristicas de la organizacion (inversion de capital,
tecnologia, valores, actitudes sociales).
- Las caracteristicas del trabajo (descripcion de puestos y perfil
del personal).

- Las aptitudes y actitudes de los individuos.

Marco conceptual

eComercializacién: Comercializacion es la accion y efecto de comercializar
(poner a la venta un producto o darle las condiciones y vias de distribucion
para su venta). La nocion de comercializacion tiene distintos usos segun el
contexto. Es posible asociar la comercializacion a la distribucion o logistica,
gue se encarga de hacer llegar fisicamente el producto o el servicio al
consumidor final. El objetivo de la comercializacion, en este sentido, es
ofrecer el producto en el lugar y momento en que el consumidor desea

adquirirlo.

eProduccion: La produccion es la actividad econdmica que aporta valor
agregado por creacion y suministro de bienes y servicios, es decir, consiste
en la creacién de productos o servicios y, al mismo tiempo, la creacion de
valor. El verbo producir, por su parte, se relaciona con engendrar, procrear,
criar, procurar, originar, ocasionar y fabricar. Cuando se refiere a un terreno,
por ejemplo, producir es rendir fruto. Por otra parte, cuando la palabra

producir se aplica a una cosa, quiere decir rentar o redituar interes.

Rotacion del personal:
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Se utiliza para definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente; en otras palabras, el intercambio de personas entre la
organizacion y el ambiente se determina por el volumen de personas que

ingresan y salen de la organizacion.

eDesempeiio laboral: El nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo
determinado.(Araujo & Martin, 2007)

e Satisfaccion laboral: Es el grado en que la persona siente agrado por su
trabajo y esta tiene incidencia en el bienestar personal e incluso en la

satisfaccion en la vida del empleado(Judge & Hulin, 1993)

e Capacitacion: La capacitacion es un proceso que posibilita al capacitando la
apropiacion de ciertos conocimientos, capaces de modificar los
comportamientos propios de las personas y de la organizacion a la que
pertenecen. La capacitacion es una herramienta que posibilita el aprendizaje
y por esto contribuye a la correccion de actitudes del personal en el puesto
de trabajo. (Jaureguiberry)

eClimaorganizacional: Un conjunto de propiedades o caracteristicas del
ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los
empleados de una organizacién, que se supone son una fuerza que influye

en la conducta del empleado (Ciampa, 1990)

e Competitividad:Es un proceso en el cual se puedever crecimiento en el
entorno econodmico y social por que las empresas estan comprometidas con
sus clientes a dar el mejor servicio o productos y cada vez mejorarlo para
gue esto se pueda realizar también se necesita que dentro de la empresa
haya un departamento de recursos humanos, aunque en la actualidad se
cree que es un departamento que casi no hace nada pero es parte
fundamental para que la empresa tenga una buena direccion y tener control

de cada situacion que pase en interior o exterior de la empresa. Los
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recursos humanos tiene varias tareas que esta encargada por ejemplo son la
capacitacion, el reclutamiento seleccion podemos decir de esta Ultima tarea
gue tiene es parte importante para la productividad o servicio que se quiere
dar la organizacion por eso de tal manera es poder saber contratar el
personal adecuado y la experiencia necesaria para que pueda laborar de
manera eficiente en la empresa. En esta investigacion nos daremos cuenta
que es lo que han hecho las empresas para ser mas competentes en el
mercado que cada es mas exigente y como han podido conseguir una
globalizacion a nivel mundial por su buena toma de decisiones y
estrategias.(Berumen, 2006)

e Capital Humano:El capital humano es una medida del valor econémico de
las habilidades profesionales de una persona. Se calcula como el valor
actual de todos los beneficios futuros que espera obtener esa persona con
su trabajo hasta que deje de trabajar. Sumado al capital
financiero representa la riqueza total de una persona o empresa.(Angeles &
Grandia dopico, 2005)

e Ausentismo: Designa la falta o ausencias de los empleados en el trabajo,
en un sentido mas amplio, es la suma de los periodos en que los empleados
se encuentran ausentes en el trabajo, ya sea por falta, retardo o algun otro

motivo.

Productividad:

Es el resultado de la relacién entre los insumos invertidos y los productos
obtenidos.Es una medida de la eficiencia econdmica que resulta de la

capacidad para utilizar inteligentemente los recursos disponibles.

eRemuneracion:El salario o remuneracion es uno de los elementos
importantes en el mantenimiento de una relacion de trabajo arménico. El

salario es la plusvalia del esfuerzo fisico o mental que contribuye en el
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proceso productivo a obtener un bien de uso o brindar un servicio. Se define
como remuneracion a la contraprestacion que se brinda en dinero o en
especie al trabajador por poner a disposicion del empleador su capacidad de

trabajo.(El Salario y los trabajadores, 2011)

eProceso Productivo: Un proceso de produccién es un sistema de acciones
gue se encuentran interrelacionadas de forma dinamica y que se orientan a
la transformacion de ciertos elementos. De esta manera, los elementos de
entrada (conocidos como factores) pasan a ser elementos de salida
(productos), tras un proceso en el que se incrementa su valor.

Cabe destacar que los factores son los bienes que se utilizan con fines
productivos (las materias primas). Los productos, en cambio, estan
destinados a la venta al consumidor o mayorista

e Seleccion del personal: Consisteen elegir al hombre adecuado para el sitio
adecuado. Enotras palabras, la seleccibn busca entre los
candidatosreclutados a los mas adecuados para los puestos queexisten en
la empresa, con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el

desemperio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

e Oferta de trabajo: La oferta de trabajo estaba representada por el conjunto
de la poblaciébn de un pais, cualquier especie animal se multiplica en
proporcion a sus medios de subsistencia, y ninguna puede hacerlo por
encima de ellos. (Smith, 1988(1776), pag. 162)

eDemanda de trabajaiLa demanda de asalariados se incrementa
necesariamente con el aumento del ingreso y del capital de cada pais, y sin
ello no puede aumentar. EI aumento del ingreso y del capital es el

incremento de la riqueza nacional. (Smith, 1988(1776), pag. 152)

eLinea de productos:Es un grupo de productos relacionados entre si que se
ofrecen a la venta. Al contrario que la agrupacion de productos en la que
varios productos se combinan en uno, la creacion de lineas de productos

implica el ofrecer varios productos relacionados entre si, pero de forma
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individual. Una linea puede comprender productos de varios tamafios, tipos,

colores, cantidades o precios.

eValores: Son impresiones subjetivas de agrado o desagrado, que las cosas
nos producen a nosotros y que nosotros proyectamos sobre las cosas. Se ha
acudido entonces al mecanismo de la proyeccion sentimental; se ha acudido
al mecanismo de una objetivacion, y se ha dicho: esas impresiones gratas o
ingratas, que las cosas nos producen, nosotros las arrancamos de nuestro
yo subjetivo y las proyectamos y objetivamos en las cosas mismas y
decimos que las cosas mismas son buenas o malas, 0 santas o profanas.
(Garcia Morente, 1992)

elnvestigacién:Es un procedimiento reflexivo, sistematico, controlado y
critico que tiene por finalidad descubrir o interpretar los hechos y fendmenos,
relaciones y leyes de un determinado ambito de la realidad. Una busqueda
de hechos, un camino para conocer la realidad, un procedimiento para
conocer verdades parciales, o mejor, para descubrir no falsedades parciales.
(Ander Egg, 1980).

eDesarrollo:Se entiende como desarrollo, la condicion de vida de una
sociedad en la cual las necesidades auténticas de los grupos y/o individuos
se satisfacen mediante la utilizacién racional, es decir sostenida, de los
recursos y los sistemas naturales. Para ello se utilizarian tecnologias que no
se encuentran en contradiccion con los elementos culturales de los grupos

involucrados.(Giovanni E. Reyes, 2007).

ePoliticas gubernamentales:Las politicas gubernamentales son las acciones
gue un gobierno emprende para resolver las necesidades de la poblacién, se
les denomina también como Politicas Publicas. Manuel Canto Chac las
define como "caminos o rutas de accidon publica", cuentan con tres
elementos basicos: orientacion normativa, relevancia social y sustento
legal.(Meny, 1999)
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einversion de Capital:La inversion de capital o CAPEX es un término
utilizado para designar el dinero que una empresa invierte en activos fisicos.
Es un concepto importante para entender las cuentas de una empresa. Las
empresas utilizan la inversion de capital en el desarrollo de un nuevo
negocio, 0 como una inversion a largo plazo. Esto puede ser la adquisicion
de una oficina nueva, un nuevo almacén o la renovacion de maquinaria. Los
CAPEX pueden ser activos fisicos nuevos o una expansion del valor de un
activo ya existente. El activo adquirido u optimizado habitualmente encaja
en una de estas tres categorias: propiedad, industria (maquinaria) o

equipamiento. (IG, 2012)

e Tecnologia:Conjunto de conocimientostécnicos,cientificamente ordenados,
que permiten disefiar y crear bienes, servicios que facilitan la adaptacion al
medio ambiente y la satisfaccion de las necesidades esenciales y los deseos
de la humanidad. (Doval, 1995)

e Actitudes sociales:Al definir la actitud se da a entender que se trata de un
estado interno de la persona. Por tanto, no es tanto que resida en el
ambiente externo a ella, pero, tampoco es una respuesta manifiesta y
observable. Precisamente, la actitud se concibe como algo que media e
interviene entre los aspectos de ambiente externo, que son los estimulos del
grafico de arriba, y las reacciones de la persona, es decir, sus respuestas

evaluativas manifiestas. (Chaiken, 1993).

eDescripcién de puestos:Una descripcion de puesto es un documento
conciso de informacion objetiva que identifica la tarea por cumplir y la
responsabilidad que implica el puesto. Ademas bosqueja la relacion entre el
puesto y otros puestos en la organizacion, los requisitos para cumplir el

trabajo y su frecuencia o ambito de ejecucion. (Humanos, 2006)

ePerfil del Personal:Es el conjunto de capacidades y competencias que
posee una persona, que le permitirA asumir responsabilidades propias de
una determinada profesion. El analizar nuestro perfil personal/profesional

tiene una triple funcionalidad porque nos puede servir para introducirlo en
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el CV, como un parrafo breve justo debajo de los datos personales, en
la carta de presentacion a la hora de hablar de nosotros/as mismos/as y asi,
tanto en un sitio como en el otro o en ambos sitios, el seleccionador tendra
una idea de cémo somos y hacia donde nos dirigimos antes de conocer que
hemos estudiado o en qué tenemos experiencia. Por ultimo también nos
puede ayudar a la hora de responder a determinadas preguntas en

las entrevistas de trabajo. (Profesional, 2015).

e Aptitudes:Es cualquier caracteristica psicolégica que permite pronosticar
diferencias inter-individuales en situaciones futuras de aprendizaje. Caracter
0 conjunto de condiciones que hacen a una persona especialmente idénea
para una funcion determinada.

Mientras que en el lenguaje comun la aptitud solo se refiere a la capacidad de
una persona para realizar adecuadamente una accion o tarea, en psicologia
engloba tantas capacidades cognitivas y procesos como caracteristicas
emocionales y de personalidad. Hay que destacar también que la aptitud
esta estrechamente relacionada con la inteligencia y con
las habilidades tanto innatas como adquiridas fruto de un proceso de
aprendizaje. (Abozzi, 1998)

e Actitudes:La actitud es el comportamiento habitual que se produce en
diferentes circunstancias. Las actitudes determinan la vida animica de cada
individuo. Las actitudes estdn patentadas por las reacciones repetidas de
una persona. Este término tiene una aplicacién particular en el estudio del
caracter, como indicacion innata o adquirida, relativamente estable, para

sentir y actuar de una manera determinada. (Abozzi, 1998)
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Capitulo Il

Materiales y Método
Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo descriptiva-explicativadado que se
describen los factores que intervienen en la productividad de las ventas como
en la rotacion del personal; asi como los indices de productividad y rotacion
de personal; para luego establecer la relacion de influencia de la variable

independiente y la variable dependiente.

La investigacion es en un primer momento descriptiva, porque“busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que se
someta a un andlisis”. (Canahuire Montafur, Endara Mamani, & Morante Rios,
2015)

Disefio de investigacion

El disefio de este estudio es no experimental, dado que no se manipulan
las variables de estudio; ademas, segun la temporalidad, es transversal
porque las mediciones serealizan en un solo momento. (Roberto Hernandez
Sampieri, 2010)

El nivel de esta investigacién es aplicativo, porque utiliza conocimientos
y teorias sobre la gestién de capital humanoy de productividad, para aplicarlos
en una realidad conocida y tiene como objetivo investigar soluciones a
problemas practicos; cuya conclusion es la influencia de la rotacion en la

productividad de la empresa Full Jeans.

Para esta investigacion se plantea un problema totalmente especifico, la
cual incluye variables que seran sujetas a medicion o comprobacion, asi

mismo se contrastara la hipotesis general planteada.
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Descripcion del area de estudio

La presente investigacion se realizé durante los meses julio 2015 a junio
del 2017 en la empresa “Full Jeans”. A continuacion, se detalla la informacién
de la empresa. El local principal de la empresa “Full Jeans” esta ubicado en la
Calle Pera Numero 505, del centro histérico de la ciudad del Cusco. Sus

referencias principales son:

e Razoén Social: “Full Jeans”

e Direccion: calle pera 505 Cusco — Cusco

e Ruc: 10074703891

e Giro de la empresa: venta de ropa y calzados

e Tutor Empresarial: Percy Huamani Cueva

Poblacién y muestra

Teniendo en cuenta el estudio y por criterio del investigador, se
consideré como poblacion de estudio a todos los trabajadores de la empresa
“Full Jeans” referenciados en la tabla N° 1; considerando que la cantidad es
finita y escasa, no se utilizd muestreo; por tanto, la muestra de estudio
corresponde al total de la poblacién que son los 25 sujetos que laboran en la

entidad de estudio.

Tabla 1Personal de la empresa Full Jeans, 2017

Puesto Cantidad

El gerente general
Analista de sistemas
Cajera
Almacenero
Jalador
Vendedores.
Limpieza
Seguridad

TOTAL

N =
ml—‘l—‘bl\)l\)l\)l\)l—‘
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Hipodtesis

3.5.1. Hipotesis general
Ho: La rotacion del personal influye en la productividad de la empresa Full

Jeans, Cusco - 2017
Hi:La rotacion del personal no influye en la productividad de la empresa Full

Jeans, Cusco — 2017

Identificacion de variables
Variable dependiente

e Productividad de la empresa “Full Jeans”
y = f(E, Co, Ct, Ap, Ac)

E: Entorno
Co: Caracteristicas de la organizacion
Ct: Caracteristicas del trabajo
Ap: Aptitudes
Ac: Actitudes
Variable independiente

¢ Rotacién del personal.X
X = f(f internos, f externos)

Objetivo:

Xy é
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Operacionalizacion de variables.

Tabla 20peracionalizaciéon de variables

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTOS

indice De Productividad

()

Ficha de registros

Productividad

de datos
- Entorno del individuo
- Entorno de la organizacion
Factores - Caracteristicas del trabajo Cuestionario

Actitudes de los individuos

Fluctuacion Del

., Personal
Rotacién Del

Personal

Donde:
A = Admisiones de personal durante el periodo
considerado (entradas)

D = Desvinculacion de personal por iniciativa de la
empresa o por decision de los empleados durante el

periodo considerado (salidas)

PE = Promedio efectivo del periodo considerado.

Puede ser obtenido sumando los empleados
existentes al comienzo y al final del periodo y
dividiendo entre dos.

Ficha de registros
de datos

Factores
Internos

- Remuneracion
- Beneficios sociales
- Supervisiéon

- Programas de capacitacion

Cuestionario
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Ambiente laboral
Satisfaccion laboral.

Clima organizacional
Acompafiamiento

Politicas internas
Utilidades

Recursos necesarios
Expectativas del trabajador
Objetivos personales
Motivacion Confianza

Factores
Externos

Oferta laboral

Situacion econémica regional
Tecnologia y comunicacion
Demanda del mercado laboral

Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia
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Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Teniendo en cuenta la naturaleza de las variables de estudio, en la
presente investigacion se considerd para la recoleccion de datos del trabajo
de campo mediante los registros existentes; asi mismo para profundizar a
detalle los factores se hizo uso de la técnica de la encuesta y como

instrumento el cuestionario.

Recolecciéon de datos y procesamiento

Para la obtencion de los datos se procedié a recolectar los datos de la
empresa de los registros de personal y registros de ventas; los mismos fueron
procesados con ayuda del programa estadistico Excel. Para ahondar en el
estudio y determinar los factores que intervienen en ambas variables se
procedio a aplicar el cuestionario de percepcién a la poblacion de estudio en
diferentes momentos en los cuéles el personal estaba libre de las funciones,
previamente se orientd en qué consistia el cuestionario y la importancia de la
veracidad de los datos que deberian considerar al momento de contestar.

Siendo que el instrumento utilizado es el cuestionario con preguntas
cerradas, se entregd a cada trabajador un cuestionario para ser respondido
de manera totalmente anénima; hecho que garantiza la objetividad de las
respuestas; constituyéndose en uno de los elementos de confiabilidad de los

resultados obtenidos a través de la escala de Likert.

Instrumentos

Este estudio utiliz6 dos instrumentos; el primero fue una ficha de
recoleccion de los datos de la empresa y su personal y el otro el cuestionario
cerrado dirigido a los colaboradores (empleados).

Para determinar tanto la productividad como la rotacién del personal, se
disefio una ficha de recoleccidon de datos; para que a partir de los registros de
planilla, compras y ventas de julio del 2015 a julio del 2017 se contemplen los
datos, como evidencia de los propios documentos con los cudles cuenta la

empresa.
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El segundo instrumento fue un cuestionario debidamente validado por
juicio de expertos y cuya confiabilidad arrojo un Alpha de Cronbach de ,696;
indicando que su confiabilidad es media alta; este instrumento fue aplicado
para conocer los factores que determinan la rotacion del personal en la
productividad de la empresa; teniendo en cuenta el instrumento creado por
(Paulini & Sanchez Llerena, 2013) a fin de complementar por qué los
empleados rotan en la empresa y qué factores afectan la productividad de las
ventas.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los resultados obtenidos se procesaron utilizando técnicas
estadisticas descriptivas e inferenciales cuyos resultados se presentanen
tablas y graficos. Las inferenciales se utilizan especificamente para
encontrar la relacion entre las variables de estudio. En el procesamiento de
los datos se utiliza Microsoft Excel y el paquete estadistico SPSS v.16;y
para el andlisis de la informacion, se procedié a utilizar el método

hipotético deductivo, asi como el inductivo.
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Capitulo IV
Resultados y discusion

Resultados descriptivos

Nivel de rotacion del personal en la empresa Full Jeans

Teniendo en cuenta que el mantenimiento de una politica salarial
restrictiva origina un flujo continuo del personal y con ello una elevada
rotacion de personal, que puede resultar mucho mas costoso; actualmente,
en la empresa “Full Jeans”, segun los resultados de la presente
investigacion se tiene un nivel de rotacion de personal aparentemente
aceptable, como se puede apreciar en los resultados en la tabla 3; ya que
considerando que Robbins y Chiavenato, establecen que “es la relacion
porcentual entre el volumen de entradas y salidas, los recursos humanos
disponibles en la organizacién durante un cierto periodo (mes, semestre,
afno)”.citado en (Aguilar Ramos, 2015).

Los resultados muestran que el indice de rotacion de personal es
elevado en los meses de setiembre (16,00%), noviembre (28,00%) y octubre
(20,00%) del segundo semestre del afio 2015; al parecer considerando que
la empresa estaba en sus inicios aun se estaba seleccionando personal y
éste no se encontraba conforme.

En el aflo 2016, se observa que en los meses de febrero y
noviembre (12%) y marzo (32.00%); se registraron los mas altos indices de
rotacién, siendo este ultimo el mas elevado de todo el periodo. En el primer
semestre del 2017; al igual que en el 2016, también se registran altos
indices de rotacion basicamente en enero (16,00%), febrero (12,00%),
marzo (20,00%), abril (12.00%) y junio (24.00%).

Dentro del periodo los datos estadisticos muestran un promedio del
12,23%; siendo un indice saludable, ya que como manifiesta Bernadette
Kenny en la revista "Forbes" “Aunque una tasa de rotaciéon de empleados
nula puede ser lo ideal, no es probable que ocurra, cualquier caso por
debajo del 15% anual se considera saludable y no es motivo de alarma”
(Schreiner, 2018)
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Tabla 3indice de rotacion del personal de la empresa Full Jeans, periodo

2015-2017

) NO de I'ndice_Pe
Afio/ Meses . Ingresos  Ceses Rotacion

trabajadores (%)
Julio 25 0 0 0.00
Agosto 25 0 0 0.00
2015 Septiembre 25 4 4 16.00
Octubre 25 5 5 20.00
Noviembre 25 7 7 28.00
Diciembre 25 0 0 0.00
Enero 25 0 0 0.00
Febrero 25 3 3 12.00
Marzo 25 8 8 32.00
Abril 25 0 0 0.00
Mayo 25 1 1 4.00
Junio 25 0 0 0.00
2016 Julio 25 0 0 0.00
Agosto 25 0 0 0.00
Septiembre 25 1 1 4.00
Octubre 25 2 2 8.00
Noviembre 25 3 3 12.00
Diciembre 25 0 0 0.00
Enero 25 4 4 16.00
Febrero 25 3 3 12.00
2017 Mar_zo 25 5 5 20.00
Abril 25 3 3 12.00
Mayo 25 0 0 0.00
Junio 25 6 6 24.00
PROMEDIO 12.23

Fuente: Elaboracion propia
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Factores que determinan la rotacion del personal

Factores internos que determinan la rotacion del personal en la

empresa Full Jeans

Teniendo en cuenta que los factores que determinan la rotacién de
personal son multiples; bajo el enfoque teorico existen ciertos factores a
nivel interno que determinan un mayor nivel de rotacion, uno de ellos es el
factor salarial; en este aspecto, en la empresa “Full Jeans” en la tabla 4;
observamos que un acumulado de un 36% de los trabajadores manifiestan
no estar de acuerdo con la remuneracion que perciben, ya que sefialan que
una mejor remuneracion les crea mayor motivacion, asimismo un 56% estan
de acuerdo con los beneficios sociales el restante manifiesta indiferencia o
desacuerdo. Referente a la supervisiéon un acumulado del 72% concuerda
en que la supervision de su trabajo es como un acompafiamiento para
mejorar su desemperio y no le produce tension; lo que implica que al 28% si
le produce tension y no esta de acuerdo con la supervision de su trabajo; en
cuanto a la capacitacion se observa que un acumulado del 84%, esta de
acuerdo con los programas de capacitacion que se le brinda dado que les
permite mantener y mejorar su desempefio y vislumbran un futuro mejor por

el desarrollo de sus competencias.

En cuanto al ambiente laboral se aprecia que un acumulado de 68%
esta de acuerdo con el entorno en el que labora siendo este un aspecto
favorable para el desarrollo de la empresa, con respecto a la satisfaccion
laboral un acumulado de 76% indica estar de acuerdo por lo que se
concluye que los trabajadores se sienten a gusto con la actividad que
desarrollan, mientras que el resto manifiesta desacuerdo o indiferencia. Con
referencia al clima organizacional un 52% indica estar de acuerdo lo cual
refleja una mejor productividad y un desempefio positivo, un acumulado de
72% manifiesta estar de acuerdo con respecto al acompafamiento, ya que
es necesario para la comunicacion lo cual permite apoyarse en la
realizacion de actividades. El 56% indica estar de acuerdo con las politicas

internas que se da en la empresa Full Jeans siendo importante para un
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mejor desarrollo de las actividades, mientras que el resto manifiesta
indiferencia y desacuerdo. Respecto a las utilidades un acumulado de 56%
manifiesta estar en desacuerdo por lo que se concluye que el beneficio que
brinda la empresa no favorece a la mayoria, el resto de los trabajadores
sefiala estar de acuerdo y hasta muy de acuerdo. Con relacién a los
recursos necesarios un acumulado de 84% indica estar de acuerdo,

mientras que el resto se muestra indiferente.

Las expectativas que tienen los trabajadores en relacién al lugar en
el que laboran son buenas, ya que el 84% indica estar de acuerdo por lo
gue se concluye que el ambiente en el que se labora es cdmodo y seguro.
En relacion a los objetivos trazados en dicha empresa el 88% esta de
acuerdo, por lo tanto, cada uno de los empleadores tiene bien claro cuales
son sus metas y sus obligaciones. El 84% manifiesta estar de acuerdo con
la motivacion y confianza que brinda la empresa Full Jeans, siendo un
indicador positivo ya que es fundamental para el bienestar de los

empleadores
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Tabla 4 Factores internos de la rotacion del personal
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Factores externos que determinan la rotacion del

personal en la empresa Full Jeans

Teniendo en cuenta que los factores que determinan la rotacion de
personal son multiples; bajo el enfoque tedrico existen ciertos factores a nivel
externo que determinan un mayor nivel de rotacion, uno de ellos es el factor de
oferta laboral; en este aspecto, en la empresa “Full Jeans” en la tabla 5;
observamos que un acumulado de un 52% manifiesta estar de acuerdo,
mientras que el resto se muestra en desacuerdo e indiferente, con respecto al
mercado laboral un 56% indica estar en desacuerdo, ya que no existe un
correcto funcionamiento lo cual provoca una inestabilidad y un coste

econdémico que no es favorable para el crecimiento econémico.

En relacion a la actual situacién econdémica indica que es buena ya que
un 60% esta4 de acuerdo, por lo tanto, el desarrollo econémico es positivo.
Observando la demanda en el mercado laboral el 72% esta de acuerdo por lo
tanto se puede evidenciar que la empresa busca obtener un maximo beneficio.
Respecto a las tecnologias y comunicaciones la gran mayoria 60% indica estar
en desacuerdo, ya que existen deficiencias y falta de actualizacién con las
nuevas tecnologias. En cuanto al estancamiento y demanda en el mercado
laboral se puede observar que el 56% esta de acuerdo, por ello el factor de la
motivacion es fundamental ya que mediante el descontento de un trabajador se

produce el estancamiento en el mercado laboral.
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Tabla 5Factores externos de la rotacion del personal de la empresa Full

Jeans, periodo 2015-2017

Estancami
La Demanda tecnoldgic entoy
Oferta Mercado situacion en el osy demanda
laboral laboral econémic mercado comunicaci en el
a laboral. ones, mercado
laboral.
Muy en 2 8,0% 2 80% 3 12,0 3 12,0 1 4,0% 2 8,0%
desacuerdo % %
En 4 16,0 6 240 1 4,0% 0 0,0% 4 16,0 3 12,0
desacuerdo % % % %
. 6 24,0 6 240 6 24,0 4 16,0 10 40,0 6 24,0
Indiferente
% % % % % %
13 52,0 11 440 1 52,0 17 68,0 7 28,0 11 44,0
De acuerdo
% % 3 % % % %
Muy de 0 0,0% 0 0,0% 2 8,0% 1 4,0% 3 12,0 3 12,0
acuerdo % %

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 6, se observa que tanto los trabajadores concuerdan en
los factores internos(57,14%) como los externos(48%), determinan que el
personal deje el trabajo por otras opciones en el mercado pese a que la
mayoria esta conforme con la remuneracion y capacitaciones recibidas, sin
embargo dada la demanda del mercado laboral y el avance de las
comunicaciones y la tecnologia representan nuevos retos y a pesar del
estancamiento econdémico de la region, los trabajadores buscan nuevas

propuestas laborales que les permitan crecer y tener un trabajo mas seguro.
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Tabla 6Factores determinantes de la rotacién del personal de la empresa

Full Jeans

Rotacién de personal

Categorias Factores Factores
internos externos
Muy en desacuerdo 4.29 8.67
En desacuerdo 10.29 12.00
Indiferente 15.14 25.33
De acuerdo 57.14 48.00
Muy de acuerdo 13.14 6.00
Total 100.00 100.00

Fuente: Elaboracién propia

Productividad en la empresa Full Jeans

Considerando que la productividad dentro del rubro de ventas, esta

dada tanto por el monto de ventas como por los costos totales invertidos dentro

de un determinado periodo; para el célculo es necesario determinar el total de

los recursos utilizados y la remuneracion del personal; por ello, tal como se

observa en la tabla 7; dentro de la empresa Full Jeans, los salarios varian

desde 1000 soles a 5000 soles; teniendo un costo total en remuneraciones de

42 100 soles mensuales.
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Tabla 7Remuneracion mensual del personal de la empresa Full Jeans-
2017

Puesto laboral N° de S/. Subtotal
trabajadores  Mensual

El gerente general 1 5000 5000
Analista de sistemas 2 2000 4000
Cajera 2 2000 4000
Almacenero 2 1500 3000
Jalador 2 1500 3000
Vendedores. 14 1500 21000
Limpieza 1 1000 1000
Seguridad 1 1100 1100
Total 25 42 100

Fuente: Elaboracion propia

Teniendo en cuenta que para el célculo de la productividad es
necesario determinar los costos de los montos invertidos en mercaderia junto a
los costos fijos que en su totalidad vienen a ser los costos no remunerativos,
segun la tabla 8, observamos que éstos alcanzan los S/.105 300, este monto
comprende: promedio de inventario mensual (mercaderia en stock), costo
mensual de alquiler del local, servicios, equipos y programas entre otros no
muy significativos; los mismos junto al total de costos por remuneracién de

personal alcanza un total de S/.147 400 de costo mensual.
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Tabla 8Costo total mensual de la empresa Full Jeans

Costo por categoria Monto/mensual

Promedio: inventarios/mensual 87200
Local 12600
Servicios 4500
Equipos y programas 600
Otros 400
Total de costos no remunerativo 105 300
Total remuneracion 42100

Total recursos y remuneracion del
147 400

personal

Fuente: Elaboracion propia

Por otro lado, teniendo en cuenta el indice de rentabilidad sobre los
activos, denominadoROA; en este caso, la rentabilidad de la empresa “Full
Jeans” con respecto a los activos que posee, dentro del periodo por afio se

tiene:

ROA n = (Resultados del ejercicio / total activos) x 100

ROA2015-2016 = (4718 / 361657) x 100
ROA2015-2016 = 1, 30
ROA2016 -2017= (7436 / 385032) x 100
ROA2016-2017 = 1,93

Tal como observamos, la empresa “Full Jeans” dentro del periodo de
estudio ha logrado crecer dentro de su rentabilidad un 0,63% desde el primer
afo (2015-2016) al segundo afio (2016-2017).

En cuanto al indice de rentabilidad sobre patrimonio (ROE por sus

siglas en inglés), que determina la capacidad de una empresa para generar

64



utilidades con el uso del capital invertido en ella y el dinero que ha generado.

Dentro del periodo de estudio se tiene:
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ROE = (Utilidades / Patrimonio) x 100

ROE 2015-2016 = (4718 / 34471) x 100
ROE 2015-2016 = 13.68
ROE 2016-2017 = (7436 / 41906) x 100
ROE 20162017 = 17.74

Segun los resultados dentro del primer periodo anual de estudio, la
empresa “Full Jeans”, cuenta con buen nivel de rentabilidad sobre el
patrimonio (13,68), el mismo que creci6é al 17,74% en el segundo afio (2016-
2017), existiendo un crecimiento de rentabilidad sobre el patrimonio de 4,06%

de crecimiento.

En cuanto al indice de rentabilidad sobre ventas, que permite medir la
rentabilidad de una empresa con respecto a las ventas que genera, los
resultados obtenidos en el periodo nos indican que, en el segundo semestre
del 2015, se alcanzé una rentabilidad sobre las ventas de 1,65, durante el afio

2016 el 2,18; indicando que hay crecimiento.

Rentabilidad sobre ventas (afio) piciembre = (Utilidad/ ventas mes) x 100

Rentabilidad sobre ventas 2015 diciembre = (4718/ 285270) x 100

Rentabilidad sobre ventas 2015 diciembre = 1.63
Rentabilidad sobre ventas 2016 diciembre = (7430 [ 340527) x 100

Rentabilidad sobre ventas 2016 giciembre = 2.18

En cuanto a la productividad, tenemos:

Produccion 2015Dic = 160.63

(340527) X100
177593.63

Produccion 2016Dic =

Produccion2016Dic = 191.75|

66



La empresa “Full Jeans”, cuenta con un buen indice de produccion,
dado que en diciembre del 2015 es la produccién fue de 160.63, indicando que
las ventas se incrementaron en un 60,63% respecto a las metas programadas.
Segun la tabla 8, en el segundo semestre del afio 2015 alcanza como
produccion desde 81.96 hasta 160.63 (diciembre del 2015). La fluctuacion
mensual la produccion del afio 2016 varia desde 78.30 (marzo) a 191.75
(diciembre). Con cierta preocupacion observamos que el primer semestre del
afio 2017 cae la produccion de ventas, variando desde 76.82 (abril) hasta
81.81 (enero), de acuerdo a las metas programadas.

En cuanto al indice de productividad, que segun (Chiavenato, 2009),
“se utiliza con el fin de medir el progreso de la productividad, como punto de
comparacion” y segun Alexander Field en The Concise Encyclopedia of
Economics (La Enciclopedia Concisa de Economia) se mide por “la produccion
por unidad de insumo”. Considerando a Gaither y Frazier (2000) y otros
autores, quienes definieron productividad como “la cantidad de productos y
servicios realizados con los recursos utilizados” para el calculo del indice de

productividad de las ventas mensuales se considera la siguiente medicion.

(Ventas mes)¥100

Indice de productividad =
Promedio vendido

285270
147400

Productividad Dicmb 15 =

Productividad Dicmb 15 = 1.93535

139261
147400

Productividad Junio 17 =

Productividad Junio 17 = 0.94478

Tal como se puede observar en la tabla 9, la productividad registrada
en el mes de diciembre del 2015, es casi dos unidades por cada unidad
monetaria invertida para las ventas (1.93535); es decir, buen nivel de
productividad. Sin embargo, en el mes de junio del afio 2017, la productividad
ha caido sustancialmente, generando, en ese mes, una pérdida de mas de 5

céntimos de unidad monetaria (0.05522 de soles) por cada un sol peruano
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invertido en las operaciones de ventas prendas de vestir; si se multiplica por la
cantidad de soles invertido se va tener dinero importante en pérdida.

Como se aprecia en los resultados, se aprecia que el segundo
semestre del afio 2015 fue de productividad casi regular (variando de 0.9875 a
1.9353). En tanto que el afio 2016 fue de productividad mejor que el afio
anterior (variando de 0.9434 a 2.3102), estos resultados indican que siendo
gue los principales factores determinantes se deben a las mejoras en la
organizacion, tanto a nivel macro como microecondémico, y sobre todo, la
mayor inversion en capital humano, ya que en los meses como julio y junio las
ventas se incrementan por tanto se requiere de una mejor organizacion para

las ventas.
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Tabla 9Productividad en la empresa Full Jeans, periodo 2015-2017

Afo/ Meses Producciéon Produccion Productividad indice de
(ventas)en  meta=X produccion
S/. %

2015 Julio 168977 177593.6 1.1464 95.15
Agosto 179728 177593.6 1.2193 101.2
Septiembre 151860 177593.6 1.0303 85.51
Octubre 152269 177593.6 1.033 85.74
Noviembre 145554 177593.6 0.9875 81.96
Diciembre 285270 177593.6 1.9353 160.63

2016 Enero 205813 177593.6 1.3963 115.89
Febrero 150361 177593.6 1.0201 84.67
Marzo 139064 177593.6 0.9434 78.3

Abril 194819 177593.6 1.3217 109.7

Mayo 184191 177593.6 1.2496 103.71

Junio 198882 177593.6 1.34 111.99

Julio 240592 177593.6 1.6322 135.47
Agosto 200923 177593.6 1.3631 113.14
Septiembre 163468 177593.6 1.109 92.05
Octubre 160568 177593.6 1.8936 90.41
Noviembre 150248 177593.6 1.0193 84.6
Diciembre 340527 177593.6 2.3102 191.75

2017 Enero 145296 177593.6 0.9857 81.81
Febrero 144718 177593.6 0.9818 81.49
Marzo 139377 177593.6 0.9456 78.48

Abril 136425 177593.6 0.9255 76.82

Mayo 144056 177593.6 0.9773 81.12

Junio 139261 177593.6 0.9448 78.42

Fuente: Elaboracion propia

Para terminar esta primera parte de los resultados, es importante

comparar los resultados tanto del indice de rotacién e indice de produccién, tal

como se observa en el grafico 1, se visualiza claramente que al diagrama azul

baja le corresponde un diagrama rojo alto y viceversa. La tenencia de

rotaciones significativas es en los meses febrero, marzo, setiembre, octubre y

noviembre; manteniéndose rotacion nula los meses de junio, julio, diciembre y

enero de todos los afos, meses que son considerados de mayor demanda.
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Gréfico 1. Indices de rotacion y productividad en la empresa Full Jeans;
periodo
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Fuente: Elaboracién propia

Factores que determinan la productividad en la empresa Full Jeans

Considerando que son muchos los factores que determinan la
productividad en una empresa, en la tabla 10, se aprecia que un 55,47% esta
de “acuerdo” juntamente a un 9,33% que esta “muy de acuerdo” con que la
productividad de la empresa responde a las exigencias del cliente, las
politicas del gobierno nacional como local, la practica de los valores éticos, el
incremento de inversiones, al ritmo y avance de la tecnologia en materia de
comercializacion y ventas. Asi mismo, manifiestan que el personal de la
empresa, cuenta con la formacién profesional y técnica acorde a las funciones
y tareas que le corresponde y los puestos de trabajo funcionan
adecuadamente, que juntamente con otros factores como a actitud del

trabajador determinan la productividad en la empresa de estudio.

Categorias Productividad
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Tabla Muy en

determinantes desacuerdo

de laempresa En

desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Muy de

acuerdo

Total

10Factores
5.60 .
en la productividad
Full Jeans,2018
15.73
13.87
55.47
9.33
100.00

Fuente: Elaboracion propia

Resultados inferenciales

Considerando el planteamiento de los objetivos de estudio en este

acapite de los resultados mostramos los resultados inferenciales para

determinar la aceptacibn o rechazo de las hipétesis de

planteadas.

investigacion

Considerando que para para el tratamiento de los datos, es necesario

determinar la distribucion de los mismos, determinamos la distribucién tanto de

la productividad como de la rotacion del personal; para ello se plantean las

siguientes hipoétesis estadisticas:

HO: Los datos de las variables se distribuyen de manera normal

(p>,05)

H1: Los datos de las variables se distribuyen de manera anormal

(p<,05)



Considerando que los datos son menores a 50, segun la prueba de

normalidad de Shapiro-Wilk, en la tabla 11, se observa que para la

productividad la sig. = ,001 < ,05 y para la rotacion de personal sig.=,002<,05;

por tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, la

misma que afirma que los datos tanto para la productividad como para la

rotacion del personal se distribuyen de una manera anormal.

Tabla 11Pruebas de normalidad de las variables de estudio

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadist Gl Sig. Estadis gl Sig.
ico tico
Productividad ,209 25 ,008 , 157 25 ,000
Rotacién de 234 25 ,001 ,845 25 ,002

personal

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Elaboracion propia

Prueba de normalidad

Considerando la distribucién no normal de los datos, para determinar la

influencia de la rotacion del personal en la productividad, es necesario

primeramente determinar si existe correlacion entre las variables, por tanto, se

aplica como prueba no paramétrica la Rho de Sperman.

Para determinar la correlacién entre las variables de estudio, se

plantean las siguientes hipotesis estadisticas:

HO: No existe relacion significativa entre la rotacion del personal y la

productividad, en la empresa Full Jean (p<,05)

H1: Existe relacion significativa entre la rotacion del personal y la

productividad, en la empresa Full Jean (p>,05)

Tal como se observa en la tabla 12, la sig. bilateral =,000 < a; por

tanto, se acepta la hipotesis alterna, lo que indica que existe una correlacion

inversa significativa alta (,779) entre la rotacion del personal y la productividad,
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en la empresa Full Jean; ello implica que a mayor incremento en la rotacion

menor productividad en las ventas y viceversa.

Tabla 12Relacidn entre rotacion de personal y productividad en la

empresa Full Jean,2018

Rotaci Productivida
on
Rho de Rotacioén Coeficiente de 1,000 J779™
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . 000
N 25 25
Productivi  Coeficiente de 779™ 1,000
dad correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 25 25

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia

Influencia de la rotacion del personal en la productividad de la empresa

Full Jeans

Para finalizar nuestros resultados, siendo que el objetivo de la

investigacion es establecer la influencia de la rotacién del personal sobre la

productividad en la empresa “Full Jeans”; planteamos las siguientes hipotesis:

HO: La rotacion del personal no influye en la productividad, en la

empresa Full Jean (p<,05)

H1: La rotacion del personal influye en la productividad, en la empresa

Full Jeans (p>,05)

Tal como se observa en la tabla 13, siendo que la sig. Bilateral=,002

<,05; se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
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estableciéndose que la rotacion del personal influye en la productividad de la

empresa Full Jeans.

Tabla 13Influencia de la rotacién en la productividad de la empresa Full
Jeans,2018

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficien t Sig.

estandarizados tes

estandari

zados

B Error Beta

estandar

1 (Constante) 1,153 ,065 17,809 ,000
Rotacion -,013 ,004 ,596 -3,481 ,002

a. Variable dependiente: Productividad

Fuente: Elaboracién propia

Considerando el resumen del modelo de la tabla 14, se evidencia que
hay independencia de errores dado que el puntaje de la prueba Durbin Watson
asi lo indica (1,880), puesto que si el valor estd entre 1 y 2 aceptamos el
supuesto.; y afirmamos que para el modelo de regresion probado con una
variable independiente se explica el ,596 de la varianza de la variable
dependiente (R2 =,355); es decir hay una influencia positiva en grado medio, lo
gue implica que la rotacion del personal influye en la productividad de las
ventas, el restante esta influenciado por otros factores ligados a la

productividad.

Tabla 14Resumen del modelo

Resumen del modelo®

Mod R R R Error estandar Durbin-

elo cuadrado cuadrado de la Watson
ajustado estimacion

1 ,5962 ,355 ,326 ,23272 1,880

a. Predictores: (Constante), Rotacion
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b. Variable dependiente: Productividad

Fuente: Elaboracién propia
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4.2. Discusion

En primer lugar, Gonzales Rios Mario, manifiesta que un salario
bajo y sin estimulos econdémicos, provoca que los empleados estén
desmotivados en sus trabajos y estén pensando en irse a laborar en otro
lugar, e inclusive abandonar el que tienen actualmente, ocasionando con
esto se eleve el porcentaje de rotacion de personal. Segun la presente
investigacion las remuneraciones mensuales en la empresa Full Jeans son
acordes con las del mercado ya que varian entre 1000 soles y 5000 soles.
Por lo tanto, siendo que el salario es un factor determinante para la
motivacion del empleador, es necesario que toda empresa se vea
comprometida con la mejora de remuneraciones y con inversion de
capacitaciones para motivar al capital humano. Por tanto, las dos
investigaciones son similares, ya que es fundamental la remuneracion

mensual para elevar la eficacia y eficiencia de los empleadores.

Segun Dominguez Renzo y Sénchez Fraddy en su estudio
“Relacion entre la rotacion del personal y la productividad y rentabilidad de
la empresa Cotton Textil S.A.A. — Planta Trujillo 2013, Trujillo, 2013”
concluyo que existe una relacion inversamente proporcional entre la
rotacion de personal y la productividad. Lleg6 a determinar que el grado de
rotacion de personal de la empresa tiene un impacto significativo en el
personal obrero, es decir que la renuncia del trabajador obrero, se ve afecta
en la productividad y rentabilidad de la empresa. En la presente
investigacion los resultados indican que existe una correlacion inversa
significativa alta (-,779), por tanto, se ve que a mayor rotacion del personal
se da menor productividad y a menor rotacién del personal se tiene mayor
productividad empresarial. Siendo las dos investigaciones similares, por lo
gue se concluye que la rotacion del personal se relaciona significativamente

con la productividad.

Segun Olivares Crisostomo en su estudio “Rotacién en empresas
pequenas, medianas y grandes” dio a conocer que segun sus resultados la
empresa JELL E.I.R.L. tiene una alta rotacion de personal, para lo cual se
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deben aplicar los talleres en los trabajadores y reducir la alta rotacién de
personal cumpliendo las expectativas trazadas. Comparando con el
presente trabajo la rotacion del personal es elevada en el afio 2015,
mientras que en el 2016 y en el 2017 se registré que fue alta. Concluyendo
gue las dos investigaciones son similares ya que en las dos empresas se
presenta un alto nivel de rotacion del personal lo cual provoca baja
productividad y una inestabilidad.

Con respecto al nivel de rotacion interna, segun Luna en su tesis
“‘Rotacién interna de personal en el Banco Internacional del Peru — Plaza
Cusco periodo 2016, Cusco, 2016” manifiesta que la rotacion interna del
personal, es regular, ya que el resultado es de 2.9 segun la escala de
medicion determinada, en relacion a los resultados de la presente
investigacion el indice de rotacion interna del personal (12.23%) es mayor
pero saludable por estar debajo del 15 % anual, considerando que
depende de muchos factores como las remuneraciones, los beneficios
sociales, la supervision, programas de capacitacion, ambiente laboral,
satisfaccion laboral, clima organizacional, acompafamiento, politicas
internas, utilidades, recursos necesarios, expectativas, objetivos,
motivacion y confianza; los cuales deben ser considerados por los

administradores para . el desarrollo saludable del movimiento del personal.
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CapituloV

Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Existe influencia significativa de la rotacion del personal sobre la
productividad(sig. Bilateral=,002 <,05) en grado medio; lo que significa
gue el ,596 de la varianza de la productividad (R2 =,355);se debe a la
rotacion del personal; Lo que implica estableciéndose la relacion de que
a mayor rotacién del personal se da menor productividad y a menor

rotacion se tiene mayor productividad.

e El nivel de rotacion del personal en la empresa Full Jeans en los afios del

2015 al 2017 registr6 unpromedio de 12.23%, lo cual es saludable ya
gue se encuentra debajo del 15 % anual.

El nivel de productividad en la empresa Full Jeans en los afios del 2015
al 2017 fue casi regular en el segundo semestre del afio 2015 (variando
de 0.9875 a 1.9353), En tanto que el afio 2016 fue mejor que el ano
anterior (variando de 0.9434 a 2.3102), mientras que en el afio 2017 la
variacion fue de 0.9255 a 0.9857, en los meses de julio a junio del 2015
al 2017; bajo los resultados obtenidos se requiere de una mejor

organizacion para las ventas en los meses de mayor demanda.

Los factores que determinan la rotacién del personal son mdultiples, un
57.14%; los trabajadores de la empresa Full Jeansestan de acuerdo con
gue los factores internos son los que determinan la rotacion del
personal, especificando que tanto las remuneraciones, los beneficios
sociales, la supervision, programas de capacitacion, ambiente laboral
satisfaccion laboral, clima organizacional, acompafamiento, politicas
internas, utilidades, recursos necesarios, expectativas, objetivos,
motivacion y confianza, que en mayor medida determinan el cambio de

trabajo, fomentando rotacion del personal.
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Entre los factores externos que determinan la rotacion de personal esta
la oferta laboral, la demanda en el mercado laboral, la
situacionecondmica, y el estancamiento, mientras que, se considera
menos relevante, las tecnologias y comunicaciones.Asimismo, el
55,47% de los empleados estd de acuerdo con que las politicas del
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 produccién laboral.
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Recomendaciones

Considerando queBernadette Kenny recomienda que la rotacion de
personal no debe superar el 15% anual, se recomienda a la empresa
Full Jeans, tener en cuenta los factores internos que determinan la
rotacion de personal para evitar superar el indice de rotacion actual, ya

que repercutiria en la estabilidad de la empresa.

La empresa Full Jeans, debe centrarse en la productividad mejorando
los procesos, la organizacion, la division de funciones, debiendo analizar

las dificultades y establecer planes de mejora.

Los jefes o directivos de la empresa “Full Jeans” deben evaluar los
factores internos:las politicas internas, las capacitaciones, la motivacién
y la confianza, ya que son importantes para mejorar el desempefio
laboral, asimismo se debiera evaluar la situacibn econdmica, la
demanda y la oferta en el mercado laboral para la toma de decisiones

en cuanto al manejo del personal.

El gerente de la empresa “Full Jeans” debiera estar informado sobre las
politicas del gobierno y el aspecto econémico internacional, nacional y
local, asimismo debiera estar al tanto con los nuevos avances
tecnologicos ya que es son factores fundamentales para tomar

decisiones en la mejora de la productividad.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Tema/ Objeto de Variables Dimensiones Indicadores
estudio
(@)
indice de Productividad

rotacion del - Entorno de la organizacion

Factores - Caracteristicas del trabajo
personal en la - Actitudes de los individuos
productividad de
la empresa Full —1
Jeans; Cusco Donde:
2017 A = Admisiones de personal durante el periodo

y considerado (entradas)

Fluctuacion del Personal  p = pesvinculacion de personal por iniciativa de la
empresa o por decision de los empleados durante el
periodo considerado (salidas)

PE = Promedio efectivo del periodo considerado. Puede
ser obtenido sumando los empleados existentes al
Rotacion del Personal comienzo y al final del periodo y dividiendo entre dos.

- Remuneracion

- Beneficios sociales

- Supervision

- Programas de capacitacion
Factores - Ambiente laboral
Internos - Satisfaccion laboral.

- Clima organizacional

- Acompafiamiento

- Politicas internas

- Utilidades
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- Recursos necesarios
- Expectativas del trabajador
- Obijetivos personales
- Motivacién Confianza

- Oferta laboral
Factores - Situacién econémica regional
Externos - Tecnologia y comunicacion

- Demanda del mercado laboral
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

VARIABLES

METODOS

General

¢(,Cuél es la influencia de la
rotacibn de personal sobre la
productividad en la empresa Full
Jeans, en la ciudad del Cusco

en el afo 20177

Especificos
de

rotacion en la empresa Full

a) ¢Cual es el nivel

Jeans, en la ciudad del Cusco

en el afo 20177

General

Establecer la influencia de la
rotacion del personal sobre la
productividad en la empresa “Full
Jeans”, en la ciudad del Cusco en

el 2017.

Especificos

a) Determinar el nivel de rotacién
en la empresa Full Jeans, en la
ciudad del Cusco en el afio
2017

HIPOTESIS GENERAL

La rotacion del personal influye
en la productividad de la
empresa Full Jeans, Cusco —

2017

VARIABLE “X”:
V1: Productividad
Dimensiones:

e indice de
productividad
e [Factores

VARIABLE “Y”:
V2: La rotacion de
personal
Dimensiones:

e Fluctuacion Del
Personal

TIPO DE ESTUDIO:
Es tipo aplicativo,

descriptivo correlacional.

DISENO: no experimental,

transversal y explicativo

POBLACION:

La poblacion esta
constituida por todos los
trabajadores y registros de
la empresa “Full Jeans”.
MUESTRA: no aplica
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b) ¢Cual es el nivel de
productividad en la empresa
Full Jeans, en la ciudad del
Cusco en el afio 2017?

c)¢,Qué factores determinan la
rotacion del personal de la
empresa Full Jeans, Cusco
2017

d) ¢ Qué factores
determinan la productividad
en la empresa Full Jeans, en
la ciudad del Cusco en el afio
20177

b) Determinar el nivel de

productividad en la empresa
Full Jeans, en la ciudad del

Cusco en el afio 2017

c) Determinar los factores que

intervienen en la rotacién del
personal, de la empresa Full

Jeans, Cusco en el afio 2017.

d) Determinar la productividad en

la empresa Full Jeans, de la
ciudad del Cusco en el afio
2017

e Factores
Internos
e Factores
internos

Factores internos

TECNICA DE
RECOLECCION DE
DATOS:

Encuesta
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS:

Cuestionarios de opinién.
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Anexo 3: Matriz Instrumental

) _ ) ) Fuentes De
Variables Dimensiones Indicadores Informacién Instrumentos
0)
indice De Productividad Ficha de registros de
Empresa Full datos
Productividad - Entorno del individuo Jeanz,o(l:?sco )

- Entorno de la organizacién

Factores - Caracteristicas del trabajo Cuestionario
- Actitudes de los individuos

[—]

Fluctuacién Del Personal

Rotacion Del

Donde:

A = Admisiones de personal durante el periodo
considerado (entradas)

D = Desvinculacion de personal por iniciativa de la
empresa o por decision de los empleados durante el
periodo considerado (salidas)

PE = Promedio efectivo del periodo considerado. Puede
ser obtenido sumando los empleados existentes al
comienzo y al final del periodo y dividiendo entre dos.

Personal

Factores
Internos

- Remuneracion

- Beneficios sociales

- Supervision

- Programas de capacitacion
- Ambiente laboral

- Satisfaccion laboral.

- Clima organizacional

- Acompafiamiento

- Politicas internas

- Utilidades

- Recursos necesarios

- Expectativas del trabajador

Ficha de registros de
datos

Cuestionario
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- Obijetivos personales
- Motivacién Confianza

- Oferta laboral
Factores - Situacién economica regional
Externos - Tecnologia y comunicacién
Demanda del mercadolaboral

Cuestionario
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Anexo 4: Cuestionario

ROTACION
N DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA “FULL JEANS”
Instrucciones: A continuacion, se presentan proposiciones relacionadas a la
empresa y al trabajo que Ud. desempefia en “FULL JEANS”; de acuerdo a sus
propias percepciones, por favor, exprese su grado de acuerdo o desacuerdo
con cada una de ellas, marcando una X en el casillero correspondiente a su
apreciacion. La escala o alternativas de apreciacion, corresponde a lo
siguiente: (1): Muy en desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Indiferente (4): De

acuerdo; (5): Muy de acuerdo.

GRADO DE INSTRUCCION SEXO
TIEMPO
PRIMARIA | SEGUNDARIA | SUPERIOR| |MASCULINO | FEMENINO| |EDAD DE
SERVICIOS

ALTERNATIVAS DE

Nro. PROPOSICIONES DE OPINION RESPUESTA
1 2 3|1 4|5

ROTACION DEL PERSONAL

1 Comparando con lo del mercado local, me siento

satisfecho con la remuneracion.

2 Los beneficios sociales y de compartir, son buenos, por
lo que ningun colaborador de la empresa dejaria

facilmente su cargo a disposicion.

3 La supervision es una especie de acompafamiento para

mejorar el desempefio y no produce tensién en el trabajo.

4 La empresa cuenta con programas de capacitacion con
el propdsito de mantener y mejorar el desempefio en el

trabajo y se vislumbra un futuro mejor (desarrollo).
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La distribucion de los productos en anaqueles y otros
equipos, asi como, la iluminacion, ventilacion, etc., son

los mas adecuados.

El trabajo en esta empresa, llena de orgullo y satisfaccion

laboral.

Los principios, valores y patrones de desempefio son
altos y todos cumplen, generando un clima

organizacional importante.

La capacitacion y acompafiamiento en el desempefio

laboral es constante.

Las politicas disciplinarias y su practica es una virtud de

los colaboradores.

10

La empresa comparte sus utilidades de manera
conveniente, en fechas tradicionales y fechas especiales

relacionadas con el colaborador.

11

La empresa asigna y facilita recursos necesarios para

gue el trabajo sea eficiente.

12

Cada puesto de trabajo es tan importante y satisface
plenamente expectativas de cada colaborador de la

empresa.

13

El ambiente organizacional en el trabajo actual, ayuda a
lograr objetivos personales y competitivos para satisfacer

necesidades familiares.

14

Los ejecutivos, tienen un buen trato que motivan y

generan confianza.

15

Se aprecia mayor oferta laboral profesional, técnico y de
mano

de obra no calificada.

16

El mercado laboral en la Regién Cusco, es competitivo,
tanto en la demanda como en la oferta de profesionales,

técnicos y de mano de obra no calificada.

17

La situacion econdémica de la Region Cusco, afectd

significativamente a las empresas emergentes de la
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region.

18

La situacion econdémica de la Region, ha sufrido un
declive, en los tres ultimos afios, afectando a la demanda

en el mercado laboral.

19

Las empresas de la Region Cusco, estan al ritmo de los
avances tecnolégicos y de la comunicacién, afectando a

la demanda en el mercado laboral.

20

Se tiene una especie de boom empresarial para su
crecimiento y nuevas, favoreciendo de manera

importante a mayor demanda en el mercado laboral.

PRODUCTIVIDAD

21

La empresa siempre se preocupa por conocer y
responder a las exigencias del cliente, a través de

investigacion de mercados.

22

Las politicas del gobierno nacional como local son

favorables para el desarrollo empresarial

23

Nuestra sociedad tiene alto concepto y practica de los
valores éticos que influye en el desempefio de las

empresas.

24

Es de preocupacion permanente de los duefios de la

empresa, el incremento de inversiones.

25

El desempefio empresarial es en atencion a las
exigencias del cliente, conocido a través de la

investigacion de mercados.

26

La empresa esta al ritmo y avance de la tecnologia en

materia de comercializacion y ventas.

27

El personal de la empresa, cuenta con la formacion
profesional y técnica acorde a las funciones y tareas que

le corresponde.

28

Esta estructurado y funcionan adecuadamente los
puestos de trabajo, compatibilizado con la tecnologia de

ventas.

93




29

El desempefio de las funciones y atribuciones del

personal es en el marco estricto de los valores éticos.

30

La empresa a traves de toda la estructura empresarial,
desarrolla actividades de proyeccion social, en fechas

festivas.

31

El personal de la empresa esta capacitado para su
desempeiio en cada puesto de trabajo de la estructura
empresarial segun la tecnologia de la comercializacion y

ventas.

32

El personal es capacitado en temas actitudinales y se

desempefia en el marco estricto de los valores éticos.

33

El desempefio del personal de la empresa, muestra una
actitud innovadora en atencion a las exigencias del
cliente, segun los resultados de la investigacion de

mercados.

34

El personal exhibe una actitud proactiva con valores
haciendo uso eficiente y eficaz de la tecnologia de la

comercializacion y de ventas.

35

El personal es capacitado en temas actitudinales y se

desempefia en el marco estricto de los valores éticos.

FUENTE: Elaboracion propia.

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

gl b~ WO N

Muy de acuerdo
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Anexo 5: Validacién de instrumentos

—
| | EREE
| | Adecuado para | | | |
6 'cum:i conlos | | | |
INTENCIONALIDAD | objetivas |

| trazados

| |
EEBRRRES
' | Utiliza ; ,’ [
7. CONSISTENCIA wﬁcunle i |
eferencia | !

| }b-ulm, er f
!\N“‘p—l——l_.—,_~ e
Entre
Hipotesis,
Dimensiones e

I 8. COHERENCIA
’ | indicadores

| Lumple con los
{9 METODOLOGIA | fingamie

mr- ¢

- C 3 o [

|
-t
Es asertivo y , ;" ‘I . ‘ | ; !I’ ’ :; X :\ ; ;‘ {

;10 PERTINENCIA funcional para
i N ;_«__., e G S N |
1L OPINION DE A APLICABILIDAD:

la ciencia

¥ PROMEDIO DE VALORACION:

FIRNYDEL F\I’FRI()
INFORMANTE
DN v e TELEFONO:
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUANTITATIVA

L. DATOS GENERALES

I.1. Apellidos y nombres del informante: Bfg*’*’
1.2 Institucion donde labora: . N S Q4 € :
1.3. Nombre del instrumento motivo de evgluacion;
1.4, Autor del instrumento: Feaia /‘“"‘V
1

5. Titulode la investigacio
By, qofocia of (o
e LA ™ el Jearnd 20)5 2008

1. ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES |

E DEFICIENTE BAJA REGULAR | BUENA MY BUNA |

CRITERIOS | 0 | 6 |11 /16|61 26|31 36|41 |46 |51 |56 61|66|71 76|81 86 91! 96
5110/15|20|25 30|35|/40|45|50|55|60|65]|70|75]|80 BSj9O 95| 100

1. CLARIDAD

|

Esta formuiado
con leguaje
| apropiado

|

. /

It } L | |

2. OBJETIVIDAD

i
| Esta expresado
en conductas

3. ACTUALIDAD

adecuado al

T
|
|
|

observables [
|
T
i
|
|

| avance de la ! i
| investigacion |

| 4. ORGANIZACION

Existe un | i ‘
constructa | | )(

logico en los | | |

temas | | |
te oo i !
| Valora las | | | | | | | | | | i i
| di 3 i | \ i i I i | | | | |
Is quricieica, | imensiones ; ‘ : [ [ . i
i i en cantidad y { | | ‘ | | | | I } |
| cali | | i | I
! | calidad ’ i . b | | - J
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s
" INTENCIONALIDAD

| 8 comERenciA
[
|

“ 9. METODOLOGIA

|
| 10. PERTINENCIA
|

—_—

Adecuado pars | | |

cumplir con los |

| Entre [
Hipotesis,
Dimensiones e !

| indicadores |

Es asertivo %
| funcional para |
la ciencia

‘ ‘ f
1] f'fL_J' .fr‘/ri

— | | | ——t__|_ |
. OPINION DE APLICABILIDAD:

e\

IV, PROMEDIO DE VALORACION:

GG i*
EL EXPERT()
INFORMANTE

)., lhl.l{f‘().\():....,... i
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUANTITATIVA

L. DATOS GENERALES:

T O

i
1
L
|
1

(TS

"

. Autor del instrumento: .

Gl

SuAD

NSRAAC

—_
. Apellidos y nombres del informante: l)"
Institucion donde labora: ..\
Nombre del instrumento motivo de evaluacion: T us

Benpe. It

IL ASPECTOS DE VALIDACION

HMaverue Goeoa Rbweo

DEFICIENTE

BAJA

REGULAR | BUENA

INDICADORES = CRITERIOS | O

6 11|16

61| 26|31]36|41[46

5156 61[6671]76

MY BUENA |
818691 96 |

| 5

10| 15|20

25 30|35 40 45|50

5560 | 65|70 75 80

|
1
|

CLARIDAD

Esta formulado
con leguaje
apropiado

859095100/

| 2. OBIETIVIDAD

Esta expresado
en conductas
observables

| 3. ACTUALIDAD

adecuado al
avance de la
investigacion

4 ORGANIZACION

Existe un
constructe
logico en los

temas

5

SUFICIENCIA

Valora las
dimensiones
en cantidad y i

calidad

RS NS

1|
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‘ Adecuado para

} bibliograficas

‘ |
INTENCIONALIDAD | abjetivos |
|\vazados ’ ‘
Utilizz I I’ ,‘
" suficiente ’ { | |
7. CONSISTENCIA [ Feferancios | | |
L
|

8 COHERENCIA

Entre
Hipotesis,
Dimensiones e
indicadores

9. METODOLOGIA

Cumple con los
lineamientes
metorologitos

10, PERTINENCIA

Es asertivoy
funcional para
laciencia

!

|

i

LY

OPINION DF

CAPLICABILIDAD:

LUGAR Y FECHA: ..... Q“"Cﬂ WNSADC 2o/ 2

NFORMANTE
DNz TELEFONO:
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UNIVERSIDAD PERUANA UNION

UNIVE,

(A PERy,

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

CUANTITATIVA

I DATOS GENERALES:

Tiwlo d
=

1. Apellidos y nombres del u\lir
.2, Institucion donde labora:

3. Nombre del instrumento motiy o d
A Autor del instrumento: . e
5

e

la investigacion: /
o 4

[Fec o %p&SW

o

IL ASPECTOS DEVALIDACION

' INDICADORES

DEFICIENTE

BAJA

CRITERIOS | 0

6

11]16]

61

263136 ¢

:)’P..
.

Jear’ 209/( —zoc#

rvn BUENA

I
81/86]91] 9 |

10

15|20

25

3035 40 45

6065|7075 |80

1. CLARIDAD

|
| 5
|
| Esta formuiado

| con leguaje
apropiado

|

| 2. OBJETIVIDAD

| Esta expresado
| en conductas
observables

!
T
\
|

8590 95 100!

3. ACTUALIDAD

| adecuado al
| avance de fa
investigacion

|

| 2. ORGANIZACION

} Existe un

| constructo

| 16gico en los
| temas

5. SUFICIENCIA

| Valora las

| dimensiones
en cantidad y

 calidad |
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