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RESUMEN

El objetivo principal del presente trabajo de investigacion es determinar el grado de
rotacion de personal administrativo en la Universidad José Carlos Mariategui en el
marco de emergencia sanitaria — Covid 19, Moquegua 2021. La universidad se
dedica a la formacion profesional de estudiantes, integros, competitivos, que
contribuyan al desarrollo sostenible regional y nacional.

Se ha considerado una variable, Rotacion de Personal con sus correspondientes
dimensiones como Rotacion de Personal Voluntaria, Rotacion de Personal
Involuntaria y Caracteristicas Socio Laborales.

La muestra se conformé por el personal administrativo de la universidad, donde a
través del instrumento de la encuesta respondieron las interrogantes planteadas, en
lo posterior se usd Excel y SPSS con la finalidad de conseguir la data y asi lograr

el propdsito deseado.

El tipo de estudio del trabajo de investigacion es descriptivo dado que se observé y

describid la variable de estudio y de disefio no experimental.

Palabras clave: Rotacion de personal, Rotacion de personal voluntaria, Rotacion de

personal involuntaria, caracteristicas socios laborales, empresa.
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ABSTRAC

The main objective of this research is to determine the degree of administrative staff
turnover at the Universidad José Carlos Mariategui in the context of the sanitary
emergency - Covid 19, Moquegua 2021. The university is dedicated to the
professional training of students with integrity and competitiveness, who contribute

to regional and national sustainable development.

A variable has been considered, Staff Turnover with its corresponding dimensions
such as Voluntary Staff Turnover, Involuntary Staff Turnover and Social and Labor

Characteristics.

The sample was made up of the administrative personnel of the university, where
through the survey instrument they answered the questions posed, then Excel and

SPSS were used in order to obtain the data and thus achieve the desired purpose.

The type of study of the research work is descriptive given that the study variable

was observed and described and of non-experimental design.

Key words: Staff turnover, voluntary staff turnover, involuntary staff turnover,

labor-partner characteristics, company.



INTRODUCCION

La Rotacion de Personal a lo largo del tiempo ha empezado a tomar un papel
protagonico y relevancia a nivel empresarial, esto se debe a que nos encontramos
en un entorno mas competitivo y globalizado, tomando més fuerza en el inicio de
la emergencia sanitaria por Covid 19, generando asi un problema para las empresas
a nivel mundial, afectando a todos los rubros de un pais. EI covid 19 genero recortes
de personal en empresas provocado por la paralizacion de toda actividad

empresarial.

Las entidades privadas y publicas no fueron ajenas a la situacion del Covid 19
paralizdndose todo tipo de actividad y adecuandose al trabajo en casa, lo cual
provoco un periodo de adaptacion al trabajo remoto. Segun la noticia publicada por
la Universidad Catdlica de Santa Maria uno de cada cuatro empleos en el pais se

perdi6 por la pandemia del Covid 19.

En el area de educacion superior en el Per0 las clases y la atencién administrativa
desde el afio 2020 se vienen realizando de manera remota, obligando a las
universidades a utilizar e implementar nuevas plataformas para el dictado de clases

y para la atencion de los alumnos en la parte administrativa.

Por otro lado los trabajadores de una empresa y los estudiantes de un centro
educativo se vieron obligados a pasar por una adaptacién a su nueva modalidad de
trabajo y estudio, sin descuidar las medidas de prevencion que se implementaron

para combatir el Covid 19.

En la region Moquegua la Universidad José Carlos Mariategui se vio afectada por
la repentina llegada del Covid 19, al igual también por la negativa al licenciamiento
institucional brindado por Sunedu, generando un retraso en la planificacion

programada.



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Descripcion de la Realidad Problematica.

Al rededor del mundo la rotacién de personal forma parte de los
principales problemas que afectan a las empresas de manera econémica y
social.

Una empresa se sostiene por las actividades que realizan un conjunto de
personas que alinean sus objetivos personales con los objetivos de la empresa,
laborando de una manera alineada y coordinada. Cuando estos lazos se rompen
el trabajador busca una nueva oportunidad laboral y se retira de la empresa, a

este acontecimiento se le conoce como rotacion de personal.

Existen diferentes tipos de rotacion de personal que produce que el
trabajador se retire de su puesto laboral: podemos encontrar la rotacion de
personal voluntaria, donde el trabajador decide retirarse de su puesto laboral
por iniciativa propia por diferentes circunstancias como una mejor oferta
laboral, buscar un crecimiento profesional y también por aspectos poco
agradables para el trabajador adentro de la empresa como el horario de trabajo,

baja remuneracion o el clima laboral.

De igual forma también encontramos la rotacion de personal involuntaria
donde la empresa decide prescindir de las labores del empleado por diferentes
motivos, los cuales pueden ser la no renovacion de contrato o practicas, falta
grabe del empleado adentro de la empresa y la coyuntura econémica de la
empresa o del pais, de igual manera también se produce la salida del personal
por una reestructuracion por parte de la empresa, esto se produce por un entorno

laboral inadecuado o un bajo rendimiento del area laboral.

11



Una alta tasa de rotacion de personal en una empresa significa que los
trabajadores buscan mejores condiciones de trabajo o estan insatisfechos con
las tareas que realizan en su trabajo actual, asi como también no se logran
adaptar al entorno laboral de la empresa a consecuencia de esto las empresas

tienen un alto nivel de costos en contratacion y capacitacion.

Segun el experto en direccion de empresas de la universidad de ciencias
y humanidades Alejandro Medina menciono que: “Las empresas con alta
rotacion de trabajadores son evaluadas de manera negativa en el mercado. Asi
mismo, crea un ambiente hostil e inseguro para los trabajadores y afecta su
desempefio”. (republica, 2019)

A nivel internacional, Segun el estudio realizado Preparing for take-off
desde el afio 2013 hasta el afio 2018 el porcentaje de rotacion del personal
aumento 23% a nivel mundial, buscando una solucion para este problema se
identificd que la mejora constante del clima laboral de una empresa fue la de

mejor impacto.

En el afio 2020 un estudio a nivel internacional de origen argentino,
Globant, dio a conocer que el 90% de empresas no logran contratar los perfiles
apropiados para cubrir los puestos disponibles, asi mismo también se logro
identificar que el 87% de empresas indican que la rotacién de personal es un
desafio bastante grande. Este tema es muy importante para las empresas ya que
no se pueden permitir una rotacion de personal constante porgue representa un

costo significativo. (republica, 2019)

A nivel nacional, segun el diario de la Republica (La Republica, 2019),
Per( posee la tercera tasa mas grande de rotacion de empleados en América
Latina, esto se produce gracias al uso de herramientas inestables al momento
de realizar la contratacion de personal. En el Per( 1 de cada 3 individuos
contratados en una empresa deja de formar parte en un corto plazo de tiempo
provocando asi un 43% de sobre costo de una compariia. Una publicacién en
el afio 2019 de PWC en un portal local nos dice que el Pert tiene un promedio
del 20% de rotacion laboral estando muy por encima de la media de 10.9%.

12



En Per0, las industrias mas dificiles de encontrar perfiles adecuados para
cubrir puestos de trabajo en sus respectivos campos son: inmobiliarias, energia,
mineria y petroleo. La especialista Teresa Morales afirma que en el Per( las
empresas ya no son competitivas debido a la falta de software de gestién del
talento que pueda preparar capacidades analiticas, de toma de decisiones y

preventivas.

A nivel distrital, de acuerdo con la Asociacion Peruana de Recursos
Humanos el sector de mineria y rentéil son los sectores con el mayor indice de
rotacion de personal a nivel nacional. Ambos sectores vienen sufriendo altos
indices rotacion de personal y la falta de talento humano, esto se debe gracias

al incremento de la demanda de personal con experiencia.

Segln la pagina web (PeruRetail La web del Retail y los Canales
Comerciales, 2017) hace mencién sobre la rotacion de personal en el sector
rentail, se la nombra como enemigo conocido y problema ya asumido por parte
de las empresas del sector. Esto puede variar segun el tipo de empresa, las
caracteristicas del mercado e industria. Se ha presentado otra causa por la cual
multiples empresas han optado por realizar la separacion de algunos miembros
de su personal, trayendo como consecuencia una rotacion de personal bastante
significativa, este fendmeno se ha presentado como una enfermedad contagiosa
Ilamada SARS-CoV-2 o0 mejor conocido como Covid 19, la cual ha traido como

consecuencia la paralisis de todo tipo de actividad.

El covid -19 nos ha llevado a tener un gran retroceso a nivel mundial y
nacional en todos los niveles existentes, lo cual ha producido que muchas
empresas sufran de un déficit econémico bastante amplio y tengan que recurrir
a realizar recortes de personal, adelantamiento de vacaciones de algunos
trabajadores y despidos injustificados, lo cual ha generado la salida de varios
trabajadores de empresas provocando un alto desempleo a nivel mundial y

nacional.

En cualquier caso reducir la tasa de rotacion es un desafio, que enfrenta

toda organizacion, especialmente en el Peru.
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1.2.  Definicion del problema.

121

1.2.2

Problema General

¢Cudl es el grado de rotacion de personal administrativo en la
universidad José Carlos Mariategui en el marco de emergencia

sanitaria?
Problemas Especificos

P.E.1 (Cuél es el grado de rotacion de personal voluntaria en la
universidad José Carlos Maridtegui en el marco de

emergencia sanitaria?

P.E.2 ¢Cual es el grado de rotacion de personal involuntaria en la
universidad José Carlos Maridtegui en el marco de

emergencia sanitaria?

P.E.3 ¢Cudles son las caracteristicas socio laborales especificas /
relevante del personal administrativo en la universidad José

Carlos Mariategui en el marco de emergencia sanitaria?

1.3.  Objetivos de la Investigacion.

131

1.3.2

Objetivo General

Determinar el grado de rotacion de personal administrativo en la
universidad Jose Carlos Mariategui en el marco de emergencia

sanitaria.
Objetivos Especificos

O.E.1. Determinar el grado de rotacion de personal voluntaria en la
universidad José Carlos Mariategui en el marco de

emergencia sanitaria.

0O.E.2. Determinar el grado de rotacion de personal involuntaria en
la universidad José Carlos Mariategui en el marco de

emergencia sanitaria.
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1.4.

O.E.3. Determinar las caracteristicas socio laborales especificas /
relevante del personal administrativo en la universidad José

Carlos Mariategui en el marco de emergencia sanitaria.

Justificacion e importancia de la investigacion.

El presente estudio de investigacion busca aportar al tema de la rotacién de
personal en una circunstancia diferente como lo es el estado de emergencia
sanitaria, también busca contribuir en la parte administrativa de la
Universidad José Carlos Maridtegui y centros de estudio de ensefianza
superior dando a conocer que un alto o regular grado de rotacion de personal

en el area administrativa puede provocar falencias.

Los resultados de esta encuesta proporcionaran informacion sobre el
movimiento de personas dentro de la region administrativa de la
Universidad José Carlos Mariategui y ayudara a las empresas que se
encuentren con altos indices de rotacion de personal logren conocer las
caracteristicas socio laborales mas especificas / relevantes del personal en

el area administrativa.

Se espera que la investigacion sea mutuamente beneficiosa y util,
puesto que se encontrd nuevos hallazgos especificamente en una entidad
académica y en un escenario distinto, contribuyendo por medio de
informacién y/o datos a futuras investigaciones sobre la rotacion de

personal.
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1.5.  Variables
1.5.1. Variable de estudio
% Rotacion de personal
1.5.2. Dimensiones

«» Rotacion de Personal VVoluntaria
«» Rotacion de Personal Involuntaria

«» Caracteristicas Socio Laborales

16



1.5.2 Operacionalizacion de Variables.

Tabla 1

Matriz de Operacionalizacion de Variable.

VARIABLES Definicion Definicion DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
conceptual operacional
Desarrollo profesional
Rotacion de
Personal Clima laboral Ordinal
Se define como Voluntaria
la salida de un Horario de trabajo
grupo de .
! La medicion de la
trabajadores, ) ) y
asi como variable se Termino de relacion laboral
- realizara con un
tambien el cuestionario Rotacion de
Rotacién de ingreso de otros validado por Personal Falta Grabe oOrdinal
personal con la finalidad P .
o expertos el cual Involuntaria
de sustituirlos. i | )
Se aplicara a Coyuntura econémica
personal de la
Personal que
ingresan y salen empresa. .
de una empresa Tipo de contrato
u organizacion. o Nivel de instruccion
Caracteristicas - - .
Area de trabajo Ordinal

Socio Laborales

Tiempo laboral

Teletrabajo

17



1.6.  Hipdtesis de la Investigacion.

16.1

1.6.2

Hipotesis General.

El grado de rotacion del personal administrativo es regular en la
universidad José Carlos Mariategui en el marco de emergencia

sanitaria.

Hipotesis Especificos.

H.E.1 El grado de rotacion personal voluntaria del personal
administrativo es regular en la universidad José Carlos

Mariategui en el marco de emergencia sanitaria.

H.E.2 El grado de rotacion de personal involuntaria del personal
administrativo es regular en la universidad José Carlos

Mariategui en el marco de emergencia sanitaria.

H.E.3 Existen caracteristicas socio laborales especificas / relevantes
del personal administrativo en la universidad Jose Carlos

Mariategui en el marco de emergencia sanitaria.

18



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.

Antecedentes de la investigacion.

Internacional

Torres , D. (2020) Rotacion del personal y su incidencia en el desempefio
del talento humano en la ATM CENTRO GUAYAS - EP (tesis para optar
el grado de magister). Universidad de Guayaquil, investigacion cualitativa,
de tipo descriptiva., utilizando como muestra 55 colaboradores de elementos
del total de la poblacion, concluyendo de la siguiente manera:

La empresa ejecutard un reconocimiento detallado de los motivos
por parte de los empleados que dejaron la empresa por influencia politica en

las decisiones del director general.

Segun las entrevistas realizadas, los encargados de cada sector de la
empresa consideran que el método utilizado para evaluar el desempefio no

es suficiente, esto se debe a que la evaluacion realizada es subjetiva.

La empresa implantara un mecanismo adicional para evaluar el
rendimiento de los trabajadores, por otro lado, se establece la importancia
que exista un procedimiento de incentivos no monetarios porque las
motivaciones de los empleados estan unidas con el compromiso que tienen
hacia la empresa, de igual forma, el esquema de aplicacion de esta estrategia
mejorara el rendimiento de los trabajadores y del mismo modo disminuir la

rotacion de personal.
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Escola, M. (2020) Clima organizacional y su incidencia en la
rotacion de personal de la empresa Estrategias y Mercado (tesis para obtener
titulo de modalidad Proyecto de Investigacion), Universidad Central del
Ecuador, investigacion cuantitativa, de tipo no experimental, utilizando
como muestra 56 trabajadores de total de la poblacion, concluyendo de la

siguiente manera:

Se logro identificar que el clima laboral de grupo adentro de la
empresa logro obtener el 81% de los pardmetros favorables, y la rotacion de
personal un 6,85% lo que indica, lo significativo de las condiciones
laborales. Las dimensiones del clima organizacional que se han mejorado
son: pertenencia (9,34%), estabilidad (9,73%) y valores colectivos (8,85%);
estos factores influyen en los entornos laborales de los empleados de la

compaiiia.

Por ultimo, se identifico que la principal razon por la que los
empleados abandonan la empresa es porque el 39% de los empleados ha
recibido una mejor propuesta de compensacion y la otra es una

reestructuracion administrativa, lo que equivale al 13%.

Garcia, K. (2016) Causas internas y externas que influyen en la
rotacion de personal en una empresa de alimentos de la costa sur (tesis para
obtener titulo de psicologa industrial / organizacional en el grado de
licenciatura). Universidad Rafael Landivar, Guatemala, investigacion de
tipo cuantitativo descriptivo, utilizando como muestra 25 elementos del total
de la poblacidn, concluyendo de la siguiente manera:

La investigacion logra identificar ocho causas internas y externas
teniendo cuatro causas cada una respectivamente y encontrar areas de
trabajo con mayor influencia en la rotacion de personal. Se determiné que
las cuatro causas internas fueron: jefe, rendimiento laboral, sueldo y
ambiente laboral y las cuatro causas externas fueron: otro trabajo, familia,
viajar y universidad. Por ultimo da a conocer un plan de mejoramiento para

poder retener y obtener mejor personal para la empresa

20



Nacional

Aliaga, R. (2019) Factores que influyen en la rotacion del personal
caso empresa ‘“Avecitas” (tesis para obtener Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion). Universidad Continental, Huancayo, de
investigacion descriptivo, utilizando como muestra 25 elementos del total
de la poblacién, concluyendo de la siguiente manera: Se demostro que todos
los factores son influyentes a la rotacion de personal de la empresa.

Obteniendo como resultado lo siguiente:

El 38% de los trabajadores mencionan una remuneracién baja y el
otro 62% de trabajadores indican una remuneracion regular. La seleccion de
personal es inadecuada originado por la empresa ya que no hace proceso de
seleccion solo hace reclutamiento teniendo como resultado una empleado
con o sin experiencia laboral sin exigir conocimientos en el puesto. El
personal busca poder desarrollarse y mejorar econmicamente en otras
empresas ya que la mayoria de trabajadores no cuenta con una linea de

carrera laboral en la empresa.

Lezcano, E. (2020) Analisis de la rotacion de personal en una entidad
educativa superior, 2020 (tesis para optar la maestria en gestion del talento
humano). Universidad Cesar Vallejo, Lima, la investigacion es cualitativa
no experimental, utilizando como muestra 7 elementos de poblacion,

concluyendo de la siguiente manera:

Se dio a conocer la existencia de causas muy sefialadas en la rotacion
del personal y recalco la importancia de encontrar una empresa gque ayude a
crecer profesionalmente. El objetivo especifico llega a la conclusion que el
retiro voluntario es a causa de la poca importancia de las empresas hacia
uno de los pilares de toda empresa como lo es el capital humano, asi mismo
las malas politicas salariales y la falta de comunicacion horizontal en la

empresa.
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El segundo identifico que el retiro involuntario es causa del ingreso
de trabajadores que al momento de laborar encuentran otra realidad a la que

creian y deciden renunciar.

Roca, G. (2020) Factores que inciden en la rotacion de personal de
una entidad financiera, 2020 (tesis para obtener la maestria en gestion del
talento humano) Universidad Cesar Vallejo, Lima, de investigacion
explicativa, utilizando como muestra 6 elementos del total de la poblacion,

concluyendo de la siguiente manera:

Por medio de las entrevistas a los trabajadores y ex trabajadores, se
llegd a conocer que no todos los trabajadores se han adaptado al trabajo, en
especial al trabajo de campo, por las dificultades y percances que conlleva.
Se produce el retiro de personal principalmente porque el colaborador no
estd adaptado al trabajo de campo, considerando que existen muchos

peligros en la venta de préstamos en la calle.

Sefialaron que no todas las empresas tienen la cultura y el ambiente
ideal, los salarios son fijos, pero las bonificaciones son variables lo cual trae
disconformidad a los trabajadores. Por dltimo, los trabajadores estan
disconformes por mantener la continuidad del trabajo a pesar de la situacién
de covid -109.

Guevara, k. & Guevara, N. (2019) Rotacién de personal y su relacion
con la satisfaccion del cliente en financiera Crediscotia Jaén — 2019 (tesis
para obtener titulo profesional de licenciado en administracion) Universidad
Sefior de Sipan, Pimentel, de investigacion descriptiva correlacional,
utilizando como muestra 361 elementos del total de la poblacion,

concluyendo de la siguiente manera:

Se logro identificar que la rotacién de personal de la financiera
crediscotia con un 55.6% es alta, comparado con el promedio a nivel
nacional, una de las principales razones de la elevada rotacion se debe al
tiempo que trabaja un empleado el cual esta relacionado con el contrato que

tiene, donde se establece clausulas, donde se sefiala que si no se cumplen
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determinadas metas debe ser separado de la empresa para asi poder dar lugar

a un nuevo trabajado que cumpla con el perfil.

Se determind que la satisfaccion por parte de los clientes de la
financiera con un 50% es baja, esto se debe a que los trabajadores de la
empresa no cuentan con ningun tipo de induccion para brindar un buen
servicio desde el principio, asi mismo se recalca que el trabajador en la

empresa no logra crear un vinculo de confianza con los clientes.

Séanchez, F. (2016) Remuneracion econdémica y rotacién de personal
en Scotiabank, sucursal Huaraz, 2014. (Tesis para obtener el grado de
maestro en administracién) Universidad nacional Santiago Antinez de
Mayalo, Huaraz, de investigacion explicativa y descriptiva, utilizando como
muestra 46 elementos del total de la poblacion, concluyendo de la siguiente

manera:

Se logré determinar la incidencia de manera adversa en la rotacion
de personal en la empresa, esto se debe a la existencia de una relacién
indirecta entre la remuneracién econémica y la rotacion de personal, se
indica que a mayor remuneracion menor serd la rotacion de personal y

menor remuneracién mayor indice de rotacion de personal en la empresa.

En otro punto, los niveles de compensacién econdmica en laempresa
son normales por el porcentaje de comisiones y bonificaciones, lo cual
incide de manera adversa en la rotacion de personal de los trabajadores del

Scotiabank.

Se logr6 determinar la tasa de rotacion de personal la cual con un
67.4% de encuestados piensan que la rotacion de personal es alta en la
empresa. Por ultimo, se observa que los retiros voluntarios el 50% de los
trabajadores consideran que son bajos, mientras que el 44% que es regular
y los retiros involuntarios con un 54.3% de trabajadores opina que son altas;

mientras que el 37% que es regular.
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Meza, K. (2016) Rotacion de personal y calidad de servicio de los
colaboradores de la empresa Omega plaza Moyobamba, periodo 2015 (Tesis
para obtener el titulo profesional de licenciada en administracion)
Universidad Cesar Vallejo, Moyobamba, de investigacion descriptiva,
utilizando como muestra para la primera variable 30 colaboradores y para la
segunda variable 67 elementos del total de la poblacion, concluyendo de la

siguiente manera:

Luego de realizar la evolucion de cada variable a estudiar, se logro
identificar que dentro de Omega Plaza con un 53% existe un alto grado de
rotacion del personal, asi mismo se logro observar que el servicio brindado

por los trabajadores de la empresa es deficiente.

Se detalla que la rotacion de personal por factores internos es alta, el
60% de los encuestados asi lo confirman, la rotacion de personal por factores
externos con el 50% es alta, rotacion de personal voluntaria con el 40% es
alta, rotacion de personal provocada con el 53% es regular segin los
encuestados.

Se pudo reconocer las razones principales del alto grado de rotacion
del personal dentro de la empresa, se debe principalmente a la insatisfaccion
del empleado por la remuneracién que percibe como sobresalientes
oportunidades o mayor estabilidad laboral en otra empresa. Por ultimo, se
identificd que la calidad de servicio brindado por los trabajadores es
deficiente, como lo manifestaron los clientes con mayor frecuencia en la

empresa, percibiendo que existe falta de capacitacion al personal.

Chavez, S. (2019) Rotacién y productividad del personal de la
Gerencia de desarrollo social y humano. Municipalidad Provincial del Santa
— 2019 (Tesis para obtener el grado académico de maestra en gestion del
talento humano) Universidad Cesar Vallejo, Chimbote, de investigacién
correlacional, utilizando como muestra 98 elementos del total de la

poblacién, concluyendo de la siguiente manera:
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Se precisa que la variable rotacion y la variable productividad se
relacionan significativamente, teniendo coeficiente de — 0,759 lo cual indica
la existencia de una correlacion inversa en grado moderado. A partir de estos
resultados se puede deducir que a mayor rotacién de personal menos

productividad o viceversa.

Por otro lado, se identifico que con un 42.1% del total del
encuestados el nivel de rotacion de personal dentro de la empresa es nivel
medio (regular), el 32.6% considera que es un nivel bajo, mientras que el
25.3% que es nivel alto.

Zanelli, R. (2021) Rotacién del Personal y Productividad de los
trabajadores de la Empresa Pesquera Don Fernando SAC — Chimbote, 2021
(Tesis para alcanzar el grado académico de maestro en administracién de
negocios - MBA) Universidad Cesar Vallejo, Chimbote, de investigacion
correlacional, utilizando como muestra 84 elementos del total de la

poblacion, concluyendo de la siguiente manera:

La existencia de una alta relacion entre las variables de estudio, de
acuerdo con el coeficiente de correlacidn de Pearson alcanzado en el estudio
(p=0.619) , se cumple una proporcionalidad directa, en otras palabras, a
conseguir una valoracion alta de la rotacion de personal, se obtendra el

mismo resultado con la productividad y viceversa

Asi mismo se concluy6 que existe una valoracion media (regular) de
52.1 segun lo considerado por los trabajadores para la variable rotacion del
personal, de un volumen menor con un 47.9 % consider6 una valoracion

alta.

Por dultimo, se concluye que existe una relacion bastante
considerable entre la variable rotacion del personal y la dimensidn eficacia

de la variable productividad.
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Arenas, C. & Valverde, R. (2022) Proceso de reclutamiento y
rotacion de personal en el &rea de Facturacion, Plaza VVea Cusco, 2022 (Tesis
para lograr el titulo profesional de licenciada en administracion)
Universidad Cesar Vallejo, Lima, de investigacion correlacional, utilizando
como muestra 45 elementos del total de la poblacién, concluyendo de la

siguiente manera:

De acuerdo con la interrogante ¢ Cual es el nivel de la ejecucion de
seleccion de personal para el area de facturacion Plaza Vea Cusco, 20227
Se arrojo segun los resultados obtenidos que existe un nivel alto, asi mismo

se acepto.

Segln la pregunta planteada: ¢Cual es el nivel de rotacion del
personal que labora en el area de facturacion de Plaza Vea Cusco, 20227

De acuerdo con los resultados obtenido se observa que existe un
nivel es alto con un 4.85%.

Se llega a la conclusion que la concordancia entre la dimension
planeacion de recursos humanos con la variable rotacion de personal es

moderada, indicando un 64.2% obteniendo una intencién alta de relacion.

Asi mismo la relacion de la dimension reclutamiento con la variable
rotacion de personal tiene un nivel alto, con un resultado del 75.2%, entre la
dimensidn seleccion de personal con variable rotacion de personal, arrojo
un nivel alto con un resultado del 85%, por ultimo la variable proceso de
reclutamiento con la variable rotacion de personal, arrojo una relacion entre

ambas con 89.2% lo cual se considera como alta.

Condorhuaman, S. & Quifiones, S. (2020) Rotacion del personal y
productividad laboral en una empresa industrial de San Juan de Lurigancho
(Tesis para obtener el titulo profesional de licenciado en administracion)
Universidad Cesar Vallejo, Lima, de investigacion correlacional, utilizando
como muestra 100 elementos del total de la poblacion, concluyendo de la

siguiente manera:
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De manera estadistica se comprueba que la variable rotacion del
personal arrojo que el 37% de trabajadores consideran que la rotacién de
personal es recomendable, el 50% de los trabajadores consideran que el
factor es regular, sin embargo, el 13% consideran que la rotacion de personal
es deficiente. Los resultados que lograron conseguir dieron a conocer que la
empresa tiene una orientacion de nivel medio, ademas de también identificar

que no se efectla capacitacion de manera continua si no anualmente.

Se sefiala que el 28% de trabajadores mencionaron que las
condiciones laborales son Optimas, el 54% regular y el 18% deficiente. Se
logra identificar que el 19% de los trabajadores indicaron que el nivel
remunerativo es optima, el 32% regular y el 49% deficiente. Por altimo, se
sefiala que el 61% de los trabajadores sefialaron que la autorrealizacion es
Optima; el 28% regular y el 11% deficiente.

Agama, J. (2018) Relacion entre rotacion laboral y clima
organizacional del personal administrativo de la empresa “agricola la
venta”, en el afio 2018 (Tesis para obtener el titulo profesional de licenciado
en administracion) Universidad de Piura, Lima, de investigacion
correlacional, utilizando como muestra 100 elementos del total de la

poblacion, concluyendo de la siguiente manera:

Del total de 132 colaboradores; el 59% de los encuestados fueron
varones y el 41% eran mujeres. En cuanto al tiempo de labor en la empresa
el 65% de la muestra esta entre los rangos: de 3 afios a mas y de 1 a 3 afios;
el 35% restante de 0 a 6 meses y de 6 a 1 afio. De acuerdo con la ubicacién
de actividades laborales, la sede Lima tiene mayor participacion con un

37%; seguida de la zona norte y sur con un 30% Yy 33% respectivamente.

Se logrd identificar que la relacion entre rotacion de personal y clima
organizacional son principalmente influenciadas por el soporte del lider y
de la organizacion. Se detectd que los trabajadores se sienten mejor
valorados al estar informados sobre los logros, ascensos y premios que se

reciban.
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Se realiz6 una recomendacion para una mayor participacion del area
recursos humanos para fortalecer la comunicacion entre el colaborador y el
jefe directo. Por dltimo, también se hizo la recomendacion para realizar una
encuesta periddica sobre el clima laboral de manera anual para conocer el

pensamiento de los trabajadores.

Latorre, L. & Marquez, A. (2021) Factores que determinan la
rotacion del personal en los centros de atencion al cliente en una empresa de
telecomunicaciones, en el afio 2021 (Tesis para optar el Titulo Profesional
de Licenciado en Administracién) Universidad de Lima, Lima, de
investigacion explicativa, utilizando como muestra 150 elementos del total

de la poblacidon, concluyendo de la siguiente manera:

Los trabajadores tienen la percepcion que las capacitaciones no
abordar temas de mayor importancia y relevancia, también se encuentran
disconforme con la remuneracién que reciben debido a que piensa que es

menor al esfuerzo que realizan.

En base al clima laboral el jefe considera que el clima laboral de la
empresa es bueno. Seguln las encuestas los trabajadores no sienten confianza
a la empresa ni al jefe y el trabajar considera que el trabajo en equipo es la

primera motivacion para los trabajadores.

La empresa no ofrece las capacitaciones correctas ni tampoco
refuerza la toma de decisiones de cada uno en sus propias funciones,
siguiendo con la misma linea se conoce que el principal factor que mas
impactan en la rotacidn de personal en la empresa es: linea de carrera lo que

limita el crecimiento profesional de los trabajadores.

Fernandez, C. (2021) El clima laboral en el area administrativa de la
direccion de proteccion especial de una entidad pablica en lima, periodo
2018. (Tesis optar al titulo profesional de licenciado en administracion de
negocios internacionales) universidad nacional de educacion, lima, de
investigacion descriptiva, utilizando como muestra 30 elementos del total

de la poblacién, concluyendo de la siguiente manera:
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Existe una sola persona a cargo de un area para 18 sucursales que
manejan, lo cual genera retraso en las actividades de cada sucursal cada
quincena o fin de mes y también la atencion al cliente sufre bastantes

carencias.

Debido a la falta de motivacion por parte de los trabajadores se dan
situaciones de falta de compromiso hacia la empresa y un mal desarrollo de
sus funciones, esto genera la mala atencion al cliente. La empresa no logra
cumplir las metas planteadas para fin de afio lo que genera disconformidad
en los trabajadores.

Las condiciones laborales no son adecuadas ya que carece de
iluminacion en la empresa, el polvo se puede observar en el area de trabajo,
ademéas sumado eso existe poca salida de airea en espacios bastante

pequefos.
Regional

Linares, H. (2021) Propuesta de mejora basada en el modelo The
great place to work, para la reduccion de costos por rotacion de personal, en
una empresa ladrillera de la ciudad de Arequipa, 2020 (Tesis para alcanzar
el Titulo profesional en Ingeniera industrial.). Universidad Catdlica de Santa
Maria., Arequipa, de investigacion tipo descriptivo, tipo correlacional y tipo
explicativo, de disefio no experimental, utilizando como muestra 210

elementos del total de la poblacién, concluyendo de la siguiente manera:

Se logré aplicar 12 estrategias las cuales hacen referencia al modelo
The Great Place to Works, teniendo como presupuesto para la aplicacion de
las estrategias de S/ 16,370.03, la cual lograra la reduccion de la rotacion de
personal, donde se observar un aumento en la complacencia por parte del

trabajador de 36% Yy permanencia de un afio a mas del trabajador en un 25%.

Por otro lado, gracias a la realizacion de encuestas se logro
identificar el porcentaje de insatisfaccion por parte de los trabajadores, los
cuales arrojaron los siguientes resultados: jefes inmediatos, no se sienten

apoyados ni reconocidos por sus superiores, no obtienen recompensas por
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sus objetivos, no tienen tiempo para entretenerse y no se sienten cémodos

permaneciendo en la empresa.

Huamani, E. (2019) Principales factores que intervienen en la
rotacion de personal de la empresa Retail Oechsle Juliaca, 2018 (Tesis para
poder lograr el Titulo profesional en relacion industriales.). Universidad
nacional de San Agustin., Arequipa, de investigacion Descriptiva de disefio
no experimental, utilizando como muestra 53 elementos del total de la

poblacion, concluyendo de la siguiente manera:

Se exponen transcendentales factores que tienen una incidencia en la
rotacion de personal de la compafiia los cuales fueron separados por ceses

voluntarios e involuntarios.

Los principales factores que inciden en los ceses voluntarios son el
progreso profesional, el salario y beneficios y la relacion con los jefes.
También se describe los principales factores que inciden en los ceses
involuntarios como uso inapropiado de los bienes de la empresa y la

desercién al trabajo.

Condo, A. & Turpo, L. (2019) Factores laborales de la rotacién de
personal externa en la empresa el Tablén Food Center E.I.R.L. Arequipa,
2018. (Tesis para lograr alcanzar el Titulo Profesional en Relaciones
Industriales.). Universidad nacional de San Agustin., Arequipa, de
investigacion descriptiva de disefio no experimental, utilizando como
muestra 80 elementos del total de la poblacidn, concluyendo de la siguiente

manera:

Demostré por medio de encuestas que el 97% de trabajadores
considera que los factores laborales que poseen una influencia en la rotacién
de personal de la empresa son: Motivacién, indemnizacién, condiciones de

trabajo y reclutamiento de personal.

Asi mismo se observo que en el transcurso de agosto a octubre del
afio 2018 el indice de rotacion de personal es del 19% generando pérdidas a

la empresa.
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2.2.

La investigacion también concluyo que las personas laboran adentro
de la empresa se hallaban desmotivados provocado por la empresa ya que
no realiza ningln tipo de reconocimiento a su esfuerzo y no los considera

en actividades recreativas.

Por ultimo los trabajadores estdn en disconformidad con su
remuneracion y por qué la empresa no entregue ningun tipo de bonos

afectando econdmicamente a sus familias.

Bases tedricas.

2.2.1 Rotacion de personal

La rotacidn de personal se determina como la salida de trabajadores,
se hace presente en los costos de la empresa y no es nada beneficioso

en la productividad laboral por el constante cambio de personal.

Mina, M. (2019) Manifesto que el significado de rotacion se
utiliza para denominar los cambios de trabajadores en una empresa.
Se menciona que cuando un trabajador deja la empresa (sea por
despedido o renuncia), el personal es rotado y reemplazado por otros

que ocupan los cargos y asumen sus funciones.

También Chiavenato 1. , (2011) Afirmo de manera similar
que la rotacidn laboral es la variacion de trabajadores entre una
empresa y su ambiente, en otras palabras, el cambio de trabajadores
entre una empresa y su entorno esta basado por el nimero de

asalariados que ingresan y se retiran de la empresa.

Por otro lado Macario De Paz, F. (2018) Indico que es
ineludible, el contexto de toda empresa reside en la variacion de
procesos asi como de colaboradores, lo cual no puede ser visto
simplemente como una desventaja frente a otras empresas, Sino

como un indicador de rentabilidad, rendimiento y maniobra.
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De igual manera que Chiavenato, Orozco menciono que es la
relacion entre el nimero de trabajadores que dejan la organizacién
en un lapso de tiempo dado y el nimero total promedio de personas
en la empresa, excluyendo a los que se van de manera inevitable,
como los jubilados y los fallecidos, que es una forma anual comun.
El resultado hay que calcularlo a partir de un porcentaje desde otro
angulo de la perspicacia, porque puede referirse a despido, renuncia
y conflicto, se debe destacar porque en su concepto original no se
contemplaba como tal el acceso de los colaboradores a
oportunidades o beneficios de nivel superior. (Orozco, 2013)

a) Rotacion de personal voluntaria

Lo determinan los empleados, esto se debe a diferentes
factores profesionales o personales.

De acuerdo con Rubio, J & Villagran, D. (2017) nos
indicaron que esto sucede cuando un trabajador decide cesar
en su relacién laboral con la organizacion por circunstancias

personales o profesionales.

De la misma manera Garcia, K. (2016) sefialo que esto ocurre
cuando el socio decide cesar en la relacion laboral con la

empresa por motivos personales y profesionales.

Asi como lo indico Roca, G. (2020) debido a los factores
emocionales de los socios, la desmotivacion conduce a un
bajo desempefio y desarrollo; también se ve afectada por la
condena injusta de las entidades, pues en algunos casos,

tienen metas altas que son imposibles de alcanzar.
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b)

Rotacidon de personal involuntaria

Debido a la reorganizacién de la fuerza laboral o al
desempefio deficiente, esto lo determina la empresa no los

empleados.

Segln Garcia, K. (2016) acontece al momento que la
organizacion determina la salida de trabajadores de la
empresa para sustituirlos por otros empleados que se adapten

mejor a sus necesidades.

También Rubio, J. & Villagran, D. (2017) dijo que se
debe a la decision del gerente de la compafiia por concluir la
relacion laboral con el empleado, por diversos motivos como
mal desempefio laboral en la funcion encargada del empleado

en su puesto de trabajo.

Por ultimo Alvaro, M. (2016) comento que la rotacion se
produce cuando el contratante toma la decisién de finalizar
la relacion laboral debido a reorganizacion o problemas de

ética organizacional.
Caracteristicas socio laborales

Se refieren a caracteristicas sociodemograficos y
caracteristicas laborales de colectivos especificos Personas.

Segun lo que sostuvo Alpaca, D. & Huamani, E. (2017)
las caracteristicas socio laborales estdn formadas por los
aspectos personales de la persona al igual que por las
caracteristicas concernientes con el puesto laboral y la

empresa.
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d)

También Huamani, E. (2019) sefialo que las
caracteristicas socio laborales se dan a entender como edad,
sexo, estado civil, situacion laboral, antigliedad, cargo,

salario, etc.

Finalmente, Pereyra, K. (2015) hizo mencion que, las
caracteristicas permiten un trabajo concentrado no solo
dependen de la especial experiencia de los trabajadores, sino
también del vinculo de estrategias de la empresa para
optimizar la eficacia del clima laboral.

Desarrollo profesional.

Se puede describir que el desarrollo profesional es la
evolucion a nivel profesional de una persona que ha laborado

durante afios, adquiriendo nuevas habilidades.

Acorde con Laura, G & Quispe, M, (2013) sefiala que
gran parte de nosotros tenemos metas y ambiciones, por lo
tanto, cuando nos damos cuenta de estos deseos, estamos
satisfechos con lo que nosotros o el autor hemos hecho.

Asi mismo para Aliaga, M. (2021) menciona que el
espacio de autonomia e independencia se va ganando
paulatinamente, se valoran las profesiones que les permitan

triunfar en sus respectivos niveles profesionales.

Para finalizar Aliaga, R. (2019) sustento que se trata de
cdémo una persona puede mejorar su profesionalismo dentro
de la organizacion y las oportunidades que puede encontrar

dentro y fuera del lugar de trabajo.
Clima laboral

Lo que sostuvo (Gan, F & Triging, J, 2012) que es el
indicador basico de la vida de la empresa y esta restringido

por muchos factores, desde las reglas de funcionamiento que
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f)

se establecen adentro de la empresa, los contextos
ergonomicos del area del trabajo y del equipamiento, hasta la
actitud de los miembros del equipo, estilo de gestion,
liderazgo y jefe, salario y remuneracion, hasta todos los
individuos estan de acuerdo y estan satisfechos con el trabajo
que han realizado.

Siguiendo la misma linea, segun (Bordas, J, 2016) hace
referencia al ambiente de trabajo, el cual se caracteriza por
aspectos tangibles e intangibles que existen en una
organizacion especifica de manera relativamente estable,
afectando las actitudes, motivaciones y comportamientos de

sus integrantes, afectando asi el desempefio organizacional.

Por otra parte, Atiquipa, L. & Jaimes, F. (2017)
sostuvieron que es un conjunto de caracteristicas que
puntualizan en una organizacion y la desempatan de otras que
tienen influencia en la conducta de las personas y por tanto,

la propia organizacion.
Horario de trabajo

De acuerdo con lo que menciono Condo, Anyi & Turpo,
Luis. (2019) comentan que los empresarios organizan,
asignan o ajustan el horario de la jornada laboral a su
conveniencia, e incluso pueden estipular cuidadosamente el
horario de entrada-salida, suspension y descanso en contra de

los deseos de los trabajadores.

Asi mismo se tiene al autor Sanchez, R. (2020) el cual
explico que los trabajadores obedecen las actividades
laborales, periodo o tiempo especificado por el empleador.
Consiste en la hora de ingreso y salida, dentro del ambito de

la jornada laboral.
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9)

h)

Por otra parte Rodriguez, J. (2018) hizo mencion que el
horario se basa en un dia para determinar los momentos
precisos en los que debe entrar y salir del trabajo cada dia,
por lo que localiza con precision la hora dentro de cada dia

en que vence la presentacion.
Termino de relacion laboral

Segun lo que menciono Salas, H & Vargas, H. (2021) se
resuelve mediante la conclusion del contrato y la resolucion
de dar por terminada la relacion contractual entre las dos

partes, por ser temporal.

Por su parte Huamani, E. (2019) sefialo que el caso de
contratos de duracion determinada o sujetos a formalidad,
tienen fecha de caducidad; por ello, una vez atendida la
demanda, se decide no renovar el contrato y aumentar el

despido involuntario, porque es decision de la empresa.

De acuerdo con Quino, S. (2019) menciono que la
decision del empleador de rescindir el contrato de trabajo
requiere una "razoén" y un procedimiento suficiente para
fortalecer la colaboracién de los trabajadores y proteger sus

derechos al debido proceso.

Por ultimo Gonzalez, Milton. (2013) sefialo que la
culminacion de una relacién laboral es siempre por un causal
0 no causada, pero ocasionada. La causalidad, siempre que se
deba a un hecho ajeno al control del sujeto, ya sea de fuerza
mayor o accidental, alcanza existir otro aspecto, es decir, cese

por voluntad o conducta de alguna de las partes.
Falta Grave

Segun el Art. 25 de la Ley de Productividad y
Competitividad Laboral.- Falta grave es el desacato por parte

del trabajo de sus son obligaciones bésicas e incumplen el
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contrato, y su naturaleza hace que la existencia de la relacién
sea irrazonable. (Decreto Supremo N° 003-97-TR, 1997)

De acuerdo con Pasco, M. (1984) es el incumplimiento
de contrato por parte de un trabajador de tal gravedad que la
relacion laboral no puede continuar, es decir, que el fraude o
negligencia del trabajador ha causado un dafio irreversible a
la relacion laboral, haciendo improbable o indeseable la
relacion laboral, y autorizando al contratante a rescindir su
relacion laboral sin previo aviso u obligacion de pagar tasas

de rescision.

Por ultimo Rojas, O. (2012) sefialo que el
comportamiento de los trabajadores que viola las reglas que
rigen su comportamiento, sin embargo, la ley no limita la
configuraciéon de la "gravedad”, ni especifica de qué se

compone esta gravedad.
Coyuntura econémica

Segln (Jaramillo , A & Jimenez , A, 2001) se puede
puntualizar como la confluencia de un conjunto de factores
como tiempo y espacio determinados, en conjunto ayudan a
explicar por lo que esta pasando una determinada actividad
econdémica, correspondiente a una empresa 0 sector de
produccion, a un grupo de sectores o la economia en su

conjunto.

Una combinacién de factores y circunstancias que
presenta un pais para decidir asuntos importantes. Esta
combinacion ocurre en un momento determinado, lo que
permite comprender por qué las condiciones econdmicas
cambian durante un periodo de tiempo (por ejemplo, pueden
ocurrir varias situaciones diferentes durante el afo).
(Jaramillo , Ay otros, 1996)
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)

k)

El concepto siempre ha sido comparativamente
desconocido. La economia politica occidental se basa en el
concepto de proporcion. Es el hilo conductor de desiguales
analisis y el determinante basico de la inconsciencia
econdémica. A su vez, este es el resultado de las acciones
descentralizadas de muchos agentes econémicos, que actian
Unicamente bajo la guia de intereses personales (Jaramillo ,
A, 2001)

Tipo de contrato

De acuerdo con Llamocca, E & Velarde, T. (2017)
hicieron mencién que es convenio testamentario en
integridad del cual una persona natural denominada
"trabajador" suministra servicios para lograr asi que otra
persona natural o juridica (conocida como empleador)
obtenga un beneficio bajo la subordinacion o dependencia, a

cambio de una retribucion.

En la misma linea Fabian, Sonia. (2019) manifestd que es
un acuerdo legal que enlaza a empleadores y trabajadores,
que estipula los términos y condiciones de empleo, incluidos

los derechos y necesidades de cada parte.

Finalmente, Flores, Pavel. (2019) indico que son
herramientas legales de acceso a bienes y servicios para
consolidar el derecho a la justicia, fundamental para las

instituciones democréticas y la convivencia pacifica.
Nivel de instruccién

Segun lo que sefiala Montafiez, M, (2017) Es que el grado
més alto de investigacion realizado o0 en curso,
independientemente de si se ha completado o de forma

temporal o en Gltima instancia incompleta.
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También Gomez, A & Yupanqui, L. (2018) sefialo que es
el sistema educativo del pais donde se recibe la educacion, el
grado mas alto completado por una persona que recibe

educacion formal.

Para finalizar Fernandez, J. (2021) sustento que es el nivel
mas alto de estudios aprobado por personas de cualquier nivel

0 equivalente en el sistema educativo nacional.
Area de trabajo

De acuerdo para (Chiavenato 1. , 2007) indico que es un
sector formal en la distribucion organizativa; para que el
trabajador lleve a cabo sus actividades, el area debe estar

definido en el organigrama.

Asimismo (Mondy W. , 2010) manifestd que es un
conjunto de tareas que debe realizar una organizacién para
lograr sus objetivos, dependiendo del puesto, puede requerir

una o mas personas.

Por otro lado Loaiza , H & Salas, C. (2019) hicieron
mencion gque cada area de trabajo esta compuesto por factores
que determinan su contenido y requisitos; estos componentes
suelen ser compartidos por el mismo departamento

organizativo.

Finalmente, Mallqui, M. (2017) menciono que es una
parte integral de la organizacidn, compuesta por una serie de
actividades realizadas por una persona, y tiene una posicion
clara en el organigrama, que se diferencia de otras posiciones

de la organizacion.
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Tiempo laboral

De acuerdo con lo sefialo Gonzalez, F. (2012) el nimero
de afos que un empleado ha trabajado para el mismo
empleador no esta necesariamente relacionado con la edad,
porque el trabajador mayor no es necesariamente con mas

antiguedad.

También se tiene al autor Pizarro, Y. (2018) quien explico
que es el nimero de afios que una persona ha trabajado
ininterrumpidamente para la unidad econémica para la que

trabaja.

Por ultimo Cabello, J & Leandro, D. (2019) nos dijo que
la antigiedad laboral, es el periodo de tiempo que un
empleado estd asociado a la empresa, es una variable

cuantitativa con una escala de razoén.

Teletrabajo

De acuerdo con (Llamosas, 2015) Es una forma de trabajo
que se basa en el uso de las nuevas tecnologias y la
comunicacion que se realiza a través de un horario mas
flexible, y se ejecuta desde fuera de la empresa, recibiendo el

control a través de una aplicacién o sistema informatico.

Para (Blay, 2018) El teletrabajo es una forma de que el
recurso humano realice tareas y actividades de forma digital,
destacando el valor de utilizar Internet o las redes sociales en

el trabajo y las instituciones.

Para concluir, (Gonzales, 2017) nos indicé que es utilizar
la nueva tecnologia de comunicacion e informatica para
formular la forma organizativa del contrato laboral sin tener

que existir fisicamente en la empresa.
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2.3.

Marco conceptual

Clima laboral. - ElI ambiente fisico y humano en el que realiza su trabajo
diario. (Trelles, E. 2019)

Rotacidn de personal. - La rotacion de trabajo es cuando los trabajadores
cambian de trabajo en trabajo para aumentar su experiencia. (Mondy & Noé,
1997)

Rotacidn de personal voluntaria: “Ocurre cuando los propios empleados

renuncian a sus trabajos”. (Villegas Gonzales & Torreblanca Herrera, 2016)

Rotacion de personal involuntaria: Decision de dar por concluida la
relacion laboral con el empleado por necesidades econémicas o una ruptura

entre el empleado y la organizacion (Pérez Aguinaga, 2013)

Teletrabajo.- El trabajo debe realizar la carga de trabajo asignada desde
fuera de la empresa utilizando la red de telecomunicaciones. (Real
Academia Espafiola, 2020)

Caracteristicas socio laborales: Cualidades personales y las habilidades y

actitudes adquiridas en su desempefio laboral. (Guerrero, 2007)

Seleccién de Personal.- Esta alineada con la capacidad de seleccionar al
aspirante indicado para ocupar el puesto de trabajo que brinda la empresa.
(Chiavenato 1., 1999)

Renuncia.- Voluntad consecuente y premeditada por una persona que tiene

que renunciar a laempresa. (Villegas Arriola, C & Huaméan Bazan, M, 2020)

Nivel de Instruccién. - Los titulos educativos obtenidos por una persona en
su vida se dividen en analfabeto, primaria, secundaria y superior. (Huaman,
J & Prado, L. 2018)

Coyuntura Economica: Conjunto de fendmenos que se pueden explicar
cémo la evolucion naciente a muy corto plazo (el afio pasado) de la
economia y puede predecir sus tendencias recientes. (Cardona , S &
Jaramillo , A, 2009)
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Falta Grabe: El incumplimiento por parte del empleado sobre los
compromisos basicos estipulados en el contrato hace que la existencia de la

relacion sea insostenible. (Decreto legislativo N° 728)

Organizacion: La estructura y una serie de relaciones jerarquicas y
funcionales entre los distintos 6rganos de una institucion. (Huacac Torrico,
M, 2018)

Covid — 19.- es la enfermedad producida por el nuevo coronavirus
acreditado como SARS-CoV-2, que produce infecciones respiratorias que
se originan en el resfriado comun y progresan a una enfermedad grave”.
(Organizacion Mundial de la Salud, 2020).

Tiempo laboral: El periodo de tiempo durante el cual el empleado esta
asociado con la empresa. (Cabello Cantefio, Juberth & Leandro Rodriguez,
Deivi Fosfat, 2019)

Remuneracion: Esta es una compensacion pagada a los trabajadores a

través de salarios. (Trelles Tadeo, Ericka Liliana, 2019)
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CAPITULO I1l: METODO

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo de investigacion.

La siguiente investigacion es de tipo descriptiva esto se debe porque se
describié y analizé la variable rotacion del personal en la Universidad José
Carlos Mariategui en el estado de emergencia por Covid 19.

Disefio de investigacion.

La investigacion tiene disefio no experimental porque en la investigacion no
se manipul6 ni controlo las variables, de tipo transversal porque se recolectd

la informacién en un solo momento.
Poblacion y muestra.
3.3.1. Poblacién

El proyecto de investigacion estudio exclusivamente el éarea
administrativa de la Universidad José Carlos Mariategui la cual
cuenta con 90 trabajadores segun la tabla denominada “némina de
trabajadores por riesgo de exposicion a covid 19” en el area

administrativa la que se tomara como centro de estudio.
3.3.2. Muestra

Para realizar este trabajo de investigacién, se tomé como muestra a
64 trabajadores de la Universidad José Carlos Mariategui los cuales
fueron ubicados con éxito y con mayor facilidad para realizar la
encuesta dado que al momento de recoger la data se realizaba trabajo

remoto debido al Covid 19, lo que generd una dificil comunicacion.
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

34.1

3.4.2

Técnicas de recoleccion de datos.

En la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta la
cual fue dirigida a los trabajadores del area de administracion de la
universidad José Carlos Mariategui y el andlisis estadistico, lo que
permitié tener una mayor facilidad para conocer méas sobre la

problematica de la investigacion.
Instrumentos de recoleccion de datos.

Se construy6 una encuesta la cual estuvo conformada por preguntas
en funcion a la variable de estudié. El cuestionario cuenta un espacio
de informacién al inicio con el que se pudo puntualizar la muestra.
Con la técnica de analisis estadistico de los documentos se logré
explorar los datos presentados para determinar los indices de

rotacion.

Tabla 2

Ficha de encuesta

Variable : Rotacion de personal : Item 26
Dimension 1 : ftem1a9
Dimension 2 : item 10 a 18
Dimension 3 : ltem AaH
Aplicado a trabajadores : 64
Adaptado de : - Ericka L. Trelles
Tadeo.
- Ana G. Villegas
Gonzales y
Francisco

Torreblanca

Herrera

44



3.5.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

La informacion que se logro recabar se procesé mediante los instrumentos
informaticos los cuales se utilizd, como el programa SPSS y Excel estos
programas nos ayudaron a poder realizar las tablas cumpliendo con los

objetivos de la investigacion.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados.

Tabla 3

Niveles de la variable rotacion de personal.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido

Bajo 11 14,9 17,2
Regular 53 71,6 82,8
Total 64 86,5 100,0

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
Figura 1

Niveles de percepcion de la variable rotacion de personal.

ROTACION_DE_PERSOMAL (agrupado)

100

s0—

so—

Porcentaje

¥ T
Bajo Regular

ROTACION_DE_PERSONAL (agrupado)

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.

En referencia a la tabla 3 y la figura 1 donde se detalla la variable; lo méas resaltante

que se observa que del 100% de encuestados un 71% considera que la rotacion de

personal se encuentra en un grado regular y un 14% lo encuentra en un grado bajo,

por ende se evidencia que en el marco de emergencia sanitaria - covid 19 se produjo

rotacion de personal de trabajadores, dentro de la Universidad José Carlos

Mariategui, es el resultado del equilibrio que existe entre el personal nuevo que se

estd adaptando y el antiguo que sostiene las areas, pero en cantidad es reducido.
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Tabla 4

Niveles de la dimensidn rotacion de personal voluntaria.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido
Bajo 33 44,6 51,6
Regular 31 41,9 48,4
Total 64 86,5 100,0

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
Figura 2

Niveles de percepcion de la dimension rotacion de personal voluntaria.

Rotacion_de_personal_voluntario (agrupado)
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Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.

En referencia a la tabla 4 y la figura 2 donde se detalla la dimensién, lo mas

resaltante que se observa que del 100% de encuestados un 41% considera que la

rotacion de personal voluntaria se encuentra en un nivel regular y un 44% lo

encuentra en un nivel bajo, por ende se evidencia que en el marco de emergencia

sanitaria - covid 19 dentro de la Universidad José Carlos Mariategui no hubo o hay

intencion por parte de los trabajadores de renunciar a su puesto laboral, lo cual se

encuentra ligado a la existencia de un buen clima laboral en la empresa como se

demuestra en la tabla 6 de resultados, trayendo como resultado la nula intencion por

parte del trabajador a abandonar la entidad. Se ratifica lo mencionado observando

latabla 7 de resultados donde se demuestra un porcentaje superior en tiempo laboral

de trabajadores de 3 afios a mas.
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Tabla b

Niveles de la dimensién rotacién de personal involuntaria.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
valido
Bajo 8 10,8 12,5
Regular 56 75,7 87,5
Total 64 86,5 100,0

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
Figura 3
Niveles de percepcion de la dimension rotacion de personal involuntaria.

Rotacion_de_personal_involuntaria (agrupaco)
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Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.

En referencia a la tabla 5 y la figura 3 donde se detalla la dimensién, lo més
resaltante que se observa que del 100% de encuestados un 75% considera que la
rotacion de personal involuntaria se encuentra en un nivel regular y un 10% lo
encuentra en un nivel bajo, por ende se evidencia que en el marco de emergencia
sanitaria - covid 19 dentro Universidad José Carlos Mariategui hubo o hay intencion
de cesar de su puesto laboral a trabajadores con contrato indeterminado, servicio
especifico y otro, lo cual se encuentra ligado al atraso de las actividades académicas
y por ende el retraso de ingresos fijos que obtiene la universidad o la nueva

inversion para adaptarse al nuevo metodo de ensefianza como lo son clases en linea.
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Tabla 6

Tabla de Factores Area De Trabajo y Clima Laboral.

¢ES BUENO EL CLIMA LABORAL EN SU Total
PUESTO DE TRABAJO?

CASI EN
SIEMPRE
SIEMPRE OCASIONES
RECTORADO 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
VICERRECTORADO DE
100,0% 100,0%
INVESTIGACION
VICERRECTORADO ACADEMICO 77,8% 22,2% 100,0%
DIRECCION GENERAL DE
20,0% 45,0% 35,0% 100,0%
ADMINISTRACION
AREA DE FACULTAD DDE CIENCIAS
TRABAJO JURIDICAS, EMPRESARIALES Y 30,0% 70,0% 100,0%
PEDAGOGICAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA
14,3% 14,3% 71,4% 100,0%
SALUD
FACULTAD DE INGENIERIA'Y
8,3% 50,0% 41,7% 100,0%
ARQUITECTURA
ESCUELA DE POSGRADO 50,0% 50,0% 100,0%
Total 17,2% 48,4% 34,4% 100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.

En referencia a la tabla 6 donde se detalla la dimension caracteristicas socio
laborales detallando los factores de area de trabajo y ambiente laboral, lo mas
resaltante que se observa que del 100% de encuestados un 48% considera casi
siempre es bueno el ambiente laboral en el trabajo, un 34% en ocasiones y un 17%
siempre, por ende se logra identificar que en el marco de emergencia sanitaria -
covid 19 dentro Universidad José Carlos Mariategui existe un buen ambiente
laboral la mayoria de las veces, se demuestra el trabajo por parte de la universidad
en este aspecto para mejorar la apreciacion de los trabajadores a su regreso a laboral
presencialmente, de acuerdo a las particularidades y circunstancias de su ambiente

de trabajo.
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Tabla 7

Tabla de Factores Area De Trabajo y Tiempo laboral.

TIEMPO DE TRABAJO Total

1A4 5MESES 9MESES 1ANO 3ANOS
MESES A8 A1ANO A3 A MAS
MESES ANOS

RECTORADO 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%

VICERRECTORADO DE
100,0% 100,0%
INVESTIGACION

VICERRECTORADO
11,1% 22,2% 11,1% 55,6% 100,0%
ACADEMICO

DIRECCION GENERAL DE
25,0% 10,0% 15,0% 50,0% 100,0%
ADMINISTRACION

AREADE  FACULTAD DDE CIENCIAS
TRABAJO  JURIDICAS,
20,0% 10,0%  20,0% 50,0% 100,0%
EMPRESARIALES Y

PEDAGOGICAS

FACULTAD DE CIENCIAS DE
100,0% 100,0%

LA SALUD
FACULTAD DE INGENIERIA'Y
25,0% 8,3% 16,7%  41,7% 8,3% 100,0%
ARQUITECTURA
ESCUELA DE POSGRADO 50,0% 50,0% 100,0%
Total 15,6% 12,5% 7,8% 17,2% 46,9% 100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.

En referencia a latabla 7 donde se detalla los factores area de trabajo tiempo laboral,
lo més resaltante que se observa que del 100% de encuestados un 46% posee un
tiempo laboral de 3 a més afios, un 17% de 1 a 3 afios, un 15% 1 a 4 meses , un 12%
de 5 a 8 meses, un 7% de 9 meses a 1 afio por ende se logra identificar que en el
marco de emergencia sanitaria - covid 19 dentro Universidad José Carlos
Mariategui prevalece una gran porcentaje de trabajadores con un tiempo laboral
bastante grande lo cual podria ser el resultado de un gran ambiente laboral que se
percibe en las areas de la universidad y por el sentido de pertenencia hacia la

institucion.
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Tabla 8

Tabla de Factores Area De Trabajo y Tipo de contrato.

TIPO DE CONTRATO Total
CONTRATO POR CONTRATO OTRO
SERVICIOS ESPECIFICOS INDETERMINADO
RECTORADO 66,7% 33,3% 100,0%
VICERRECTORADO DE INVESTIGACION 100,0% 100,0%
VICERRECTORADO ACADEMICO 11,1% 55,6% 33,3% 100,0%
DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION 35,0% 40,0% 25,0% 100,0%
AREA DE TRABAJO  FACULTAD DDE CIENCIAS JURIDICAS,
50,0% 40,0% 10,0% 100,0%
EMPRESARIALES Y PEDAGOGICAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD 14,3% 85,7% 100,0%
FACULTAD DE INGENIERIA Y
91,7% 8,3% 100,0%
ARQUITECTURA
ESCUELA DE POSGRADO 50,0% 50,0% 100,0%
Total 43,8% 40,6% 15,6% 100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
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En referencia a la tabla 8 donde se detalla los factores tipo de contrato y area de
trabajo, lo mas resaltante que se observa que del 100% en el area de rectorado el
66% de los trabajadores tienen contrato por servicios especificos y el 33% otro tipo
de contrato, en el area vicerrectorado el 100% de los trabajadores tienen contrato
indeterminado, en el area de vicerrectorado académico el 11,1% cuentan con
contrato por servicios especificos, 55,6% contrato indeterminado, 33,3% otro,
también en el area de direccion general de administracion el 35% cuentan con
contrato por servicios especificos, 40% contrato indeterminado, 25% otro, se
observd que en la facultad de ciencias juridicas, empresariales y pedagogicas el
50% cuentan con contrato por servicios especificos, 40% contrato indeterminado,
10% otro, se observa que en la facultad de ciencias de la salud los trabajadores el
14% cuentan con contrato por servicios especificos, 85% contrato indeterminado,
en la facultad de ingenieria y arquitectura los trabajadores el 91% cuentan con
contrato por servicios especificos, 8% contrato indeterminado, por Gltimo se
observa que en la escuela de posgrado los trabajadores el 50% cuentan con contrato
por servicios especificos, 50% contrato indeterminado, se logro identificar que en
la Universidad José Carlos Mariategui el 43% de los trabajadores cuentan con
contrato por servicios, 40% tienen contrato indeterminado y el 15% otro tipo de

contrato.
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Tabla 9
Tabla de factores género, area de trabajo y edad.

EDAD AREA DE TRABAJO Total
RECTORADO VICERRECTORADO DE VICERRECTORADO DIRECCION GENERAL FACULTAD DDE CIENCIAS FACULTAD DE FACULTAD DE ESCUELA DE
INVESTIGACION ACADEMICO DE ADMINISTRACION JURIDICAS, EMPRESARIALES CIENCIAS DE LA INGENIERIA'Y POSGRADO
Y PEDAGOGICAS SALUD ARQUITECTURA
GENERO FEMENINO 13,6% 9,1% 9,1% 27,3% 4,5% 31,8% 4,5% 100,0%
26 A 30 o
Total 13,6% 9,1% 9,1% 27,3% 4,5% 31,8% 4,5% 100,0%
3 MASCULINO 16,7% 16,7%
GENERO o
31A35 FEMENINO 8,3% 50,0% 16,7% 8,3% 83,3%
Total 8,3% 66,7% 16,7% 8,3% 100,0%
MASCULINO 6,7% 13,3% 6,7% 6,7% 33,3%
GENERO
36 A 40 FEMENINO 6,7% 6,7% 26,7% 13,3% 13,3% 66,7%
Total 6,7% 13,3% 40,0% 20,0% 6,7% 13,3% 100,0%
GENERO FEMENINO 26,7% 26,7% 6,7% 33,3% 6,7% 100,0%
40 A mas
Total 26,7% 26,7% 6,7% 33,3% 6,7% 100,0%
MASCULINO 1,6% 6,2% 1,6% 1,6% 10,9%
GENERO
Total FEMENINO 4,7% 1,6% 12,5% 25,0% 14,1% 9,4% 18,8% 3,1% 89,1%
Total 4,7% 1,6% 14,1% 31,2% 15,6% 10,9% 18,8% 3,1% 100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
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En referencia a la tabla 9 donde se detalla los factores género, edad, area de trabajo,
lo més resaltante que se observa que en facultad de ingenieria y arquitectura 31%
de los trabajadores son de género femenino y sus edades oscilan entre los 26 a 30
afnos, se observa que en el area direccion general de administracion cuenta con 16%
de trabajadores es de género masculino y el 50% es de género femenino y sus
edades oscilan entre los 31 a 35 afios, también se observa que en el area direccion
general de administracion cuenta con 13% de trabajadores es de género masculino
y el 26% es de género femenino y sus edades oscilan entre los 36 a 40 afios, ademas
que se observa que en facultad de ciencias de la salud 33% de los trabajadores son
de género femenino y sus edades oscilan entre los 40 a més afios, por lo tanto se
logra observar que en las facultades y areas mencionadas los trabajadores en su
mayoria son de sexo femenino, al igual que los trabajadores mas jovenes trabajan
en el facultad de ingenieria y arquitectura y los trabajadores con mayor edad

trabajan en el &rea la facultad de ciencias de la salud.
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Tabla 10

Tabla de factores modalidad de trabajo y horario laboral

¢ Se le hizo dificil adaptarse a su horario en su nueva

modalidad de trabajo?

SIEMPRE

CASI
SIEMPRE

EN
OCASIONES

CASI
NUNCA

NUNCA

Total

PRESENCIAL

MODALIDAD DE TRABAJO
TRABAJO REMOTO
MIXTO

Total

26,1%

7,7%

17,9%
18,8%

34,8%

38,5%

28,6%
32,8%

21,7%

23,1%

39,3%
29,7%

4,3%

23,1%

3,6%
7,8%

13,0%

7,7%

10,7%
10,9%

100,0%

100,0%

100,0%
100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.

En referencia a la tabla 10 donde se detalla los factores modalidad de trabajo y

teletrabajo, lo mas resaltante que se observa que del 100% de encuestados un 32%

considera que casi siempre se le hizo dificil adaptarse a su horario en su nueva

modalidad de trabajo, un 29% en ocasiones, un 18% siempre, 10% nunca, 7% casi

nunca, por ende se logra identificar que en el marco de emergencia sanitaria - covid

19 dentro Universidad José Carlos Maridtegui existe o existio por parte del

trabajador una dificultad al momento de adaptarse a su nueva modalidad laboral,

esto es ocasionando por la obligatoriedad de tener que trabajar desde casa a raiz del

covid 19, ya que gran parte de las personas no estaba preparada y no contaban con

las elementos necesarios para poder hacerlo , como un buen internet o un lugar de

trabajo adentro de casa.
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Tabla 11

Tabla de factores nivel de Instruccion y Area de trabajo

AREA DE TRABAJO Total
RECTORADO VICERRECTORADO VICERRECTORADO DIRECCION FACULTAD DDE FACULTAD FACULTADDE  ESCUELA
DE ACADEMICO GENERAL DE CIENCIAS DE INGENIERIA Y DE
INVESTIGACION ADMINISTRACION JURIDICAS, CIENCIAS ARQUITECTURA POSGRADO

EMPRESARIALES  DE LA

Y PEDAGOGICAS  SALUD
NIVEL DE SUPERIOR 3,1% 1,6% 9,4% 28,1% 14,1% 10,9% 18,8% 3,1% 89,1%
INSTRUCCION TECNICO 1,6% 4,7% 3,1% 1,6% 10,9%
Total 4,7% 1,6% 14,1% 31,2% 15,6% 10,9% 18,8% 3,1% 100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
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En referencia a la tabla 11 donde se detalla los factores nivel de instruccion y area
de trabajo, lo mas resaltante que se observa que en el &rea de rectorado cuentan con
un personal técnico en un 1.6% y con personal con formacidn superior en un 3.1%,
en el area vicerrectorado de investigacion los trabajadores tienen una formacion
superior en un 1.6% no cuenta con personal técnico, al igual que en el area de
vicerrectorado académico cuentan con personal técnico en un 4.7% y personal con
formacion superior en un 9.4%, también en el area de direccion general de
administracion cuentan con personal con formacion superior en un 28.1% y con
personal técnico en un 3.1%, ademéds en la facultad de ciencias juridicas,
empresariales y pedagogicas cuentan con personal con formacién superior en un
14.1% y con personal técnico en un 1.6%, se observa que en la facultad de ciencias
de la salud los trabajadores tienen una formacion superior en un 10.9% no cuenta
con personal técnico, se observa que en la facultad de ingenieria y arquitectura los
trabajadores tienen una formacion superior en un 18.8% no cuenta con personal
técnico, por ultimo se observa que en la escuela de posgrado los trabajadores tienen
una formacidn superior en un 3.1% no cuenta con personal técnico, lo cual se puede
observar que en la universidad José Carlos Mariategui el 89% de los trabajadores
tienen estudios superiores y el 10% tienen estudios técnicos.
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Tabla 12

Tabla de factores tiempo laboral, edad y area de trabajo

AREA DE TRABAJO EDAD Total
26 A 30 3LA35 36 A 40 40 A mas
1A 4 MESES 33,3% 33,3%
RECTORADO TIEMPO LABORAL 5 MESES A 8 MESES 33,3% 33,3%
3 ANOS A MAS 33,3% 33,3%
Total ) 100,0% 100,0%
VICERRECTORADO DE TIEMPO LABORAL 3 ANOS A MAS 100,0% 100,0%
INVESTIGACION Total 100,0% 100,0%
5 MESES A 8 MESES 11,1% 11,1%
9 MESES A 1 ANO 22,2% 22,2%
VICERRECTORADO ACADEMICO ' 'EMPO LABORAL 1 ARO A 3 AROS 11,1% 11,1%
3 ANOS A MAS 11,1% 44,4% 55,6%
Total 22,2% 11,1% 22,2% 44,4% 100,0%
1A 4 MESES 20,0% 5,0% 25,0%
DIRECCION GENERAL DE TIEMPO LABORAL 5 MESES A8 MESES 10.0% . . 10,0%
P VINPSANAOING 1 ARO A 3 AROS 10,0% 5,0% 15,0%
3 ANOS A MAS 10,0% 25,0% 15,0% 50,0%
Total 10,0% 40,0% 30,0% 20,0% 100,0%
5 MESES A 8 MESES 20,0% 20,0%
FACULTAD DDE CIENCIAS 9 MESES A 1 ANO 10,0% 10,0%
JURIDICAS, EMPRESARIALES Y TIEMPO LABORAL 1 ARO A 3 ANOS 20,0% 20,0%
PEDAGOGICAS 3 ANOS A MAS 20,0% 20,0% 10,0% 50,0%
Total 60,0% 30,0% 10,0% 100,0%
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA TIEMPO LABORAL 3 ANOS A MAS 14,3% 14,3% 71,4% 100,0%
SALUD Total 14,3% 14,3% 71,4% 100,0%
1A 4 MESES 25,0% 25,0%
5 MESES A 8 MESES 8,3% 8,3%
FACULTAD DE INGENIERIA Y TIEMPO LABORAL 9 MESES A 1 ANO 16,7% 16,7%
ARQUITECTURA 1 ARO A 3 AROS 33,3% 8,3% 41,7%
3 ANOS A MAS 8,3% 8,3%
Total 58,3% 16,7% 16,7% 8,3% 100,0%
1A 4 MESES 50,0% 50,0%
ESCUELA DE POSGRADO TIEMPO LABORAL 5 MESES A 8 MESES 50,0% 50,0%
Total 50,0% 50,0% 100,0%
1A 4 MESES 6.2% 7,8% 1,6% 15,6%
5 MESES A 8 MESES 9,4% 1,6% 1,6% 12,5%
Tt TIEMPO LABORAL 9 MESES A 1 ARO 3,1% 4,7% 7,8%
ota ~ ~

1AR0 A 3 AflOS 9,4% 6,2% 1,6% 17,2%
3 ANOS A MAS 6,2% 3,1% 15,6% 21,9% 46,9%
Total 34,4% 18,8% 23,4% 23,4% 100,0%

Nota: Informacion obtenida de la encuesta aplicada.
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En referencia a la tabla 12 donde se detalla los factores edad, tiempo de trabajo,
area de trabajo, lo mas resaltante que se observa que en el &rea de rectorado los
trabajadores con edad de 26 a 30 afios poseen un tiempo de trabajo de 3 a mas afios
en un 33%, en el area vicerrectorado de investigacion los trabajadores con edad de
36 a 40 afios poseen un tiempo de trabajo de 3 a més afios en un 100%, al igual que
en el &rea de vicerrectorado académico los trabajadores con edad de 40 a més afios
poseen un tiempo de trabajo de 3 a mas afios en un 44%, también en el area de
direccion general de administracion los trabajadores con edad de 36 a 40 afios
poseen un tiempo de trabajo de 3 a mas afios en un 25%, ademas en la facultad de
ciencias juridicas, empresariales y pedagdgicas cuenta con trabajadores de 26 a 30
afios que poseen un tiempo de trabajo de 5 meses a 8 meses, 1 afio a 3 afios, 3 afios
a mas en un 20%, se observa que en la facultad de ciencias de la salud los
trabajadores con edad de 40 a méas afios poseen un tiempo de trabajo de 3 a mas
afios en un 71%, se observa que en la facultad de ingenieria y arquitectura los
trabajadores los trabajadores con edad de 26 a 30 afios poseen un tiempo de trabajo
de 1 a 3 afios en un 33%, por ultimo se observa que en la escuela de posgrado los
trabajadores que cuentan con una edad de 26 a 30 afios y 31 a 35 afios poseen un
tiempo de trabajo de 5 a 8 meses y de 1 a 4 meses respectivamente. , por lo tanto se
logra observar que en su mayoria los trabajadores poseen un tiempo de contrato de
3 a mas afios de trabajo, siguiéndole muy de cerca el tiempo de trabajo de 1 a 3

anos.
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4.2.  Contrastacion de hipdtesis.

Hipotesis General

Ho:  El grado de rotacion del personal administrativo es baja en
universidad Jose Carlos Mariategui en el marco de emergencia

sanitaria.

Hi:  El grado de rotacion del personal administrativo es regular en
universidad Jose Carlos Mariategui en el marco de emergencia

sanitaria.
Prueba para una muestra
Valor de prueba = 90
95% de intervalo de
Diferencia  confianza de la diferencia
t gl Sig. de medias
. Inferior Superior
(bilateral)
ROTACION_DE_PER -

.000 -88.172 -88.27 -88.08

SONAL (agrupado) 1855.009

Interpretacion:

Segun la tabla obtenida se tiene como resultado un Sig. (bilateral) = 0,000, lo que
se puede interpretar en la institucion la rotacion de personal es regular, aceptando,
por lo tanto la hipétesis alterna. El grado de rotacién del personal administrativo es

regular en universidad José Carlos Mariategui en el marco de emergencia sanitaria.
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Hipotesis especifica 1

Ho:  El grado de rotacion personal voluntaria del personal administrativo
es baja en universidad José Carlos Mariategui en el marco de

emergencia sanitaria.

Hi.  El grado de rotacion personal voluntaria del personal administrativo
es regular en universidad José Carlos Mariategui en el marco de

emergencia sanitaria.

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 45

95% de intervalo de

Diferencia  confianza de la diferencia

t | Sig. de media
g 9 1as Inferior Superior

(bilateral)

Rotacion_de_personal -
63 .000 -43.516 -43.64 -43.39

_voluntario (agrupado) 691.127

Interpretacion:

Segun la tabla obtenida se tiene como resultado un Sig. (bilateral) = 0,000, lo que
se puede interpretar en la institucion la rotacion de personal es regular, aceptando,
por lo tanto la hipotesis alterna. ElI grado de rotacion personal voluntaria del
personal administrativo es regular en universidad José Carlos Mariategui en el

marco de emergencia sanitaria.
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Hipotesis especifica 2

Ho: El grado de rotacién de personal involuntaria del personal
administrativo es baja en universidad José Carlos Mariategui en el

marco de emergencia sanitaria.

Ha: El grado de rotacion de personal involuntaria del personal
administrativo es regular en universidad José Carlos Mariategui en

el marco de emergencia sanitaria.

Prueba para una muestra

Valor de prueba = 45

95% de intervalo de confianza

Diferencia de de la diferencia
t gl Sig. (bilateral) medias Inferior Superior
Rotacion_de_
personal_invo -
) 63 .000 -43.125 -43.21 -43.04
luntaria 1035.000
_(agrupado)

Interpretacion:

Segun la tabla obtenida se tiene como resultado un Sig. (bilateral) = 0,000, lo que
se puede interpretar en la institucion la rotacion de personal es regular, aceptando,
por lo tanto la hipotesis alterna. El grado de rotacion de personal involuntaria del
personal administrativo es regular en universidad José Carlos Mariategui en el

marco de emergencia sanitaria.
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4.3.

Discusion de resultados.

La rotacion de personal es la variacion de trabajadores dentro de una
empresa, sector, area, lugar segun la jerarquia o puesto. Acorde con Mina,
M. (2019) manifesto que el significado de rotacion se utiliza para denominar
los cambios de trabajadores en una empresa. Se menciona que cuando un
trabajador deja la empresa (sea por despedido o renuncia), el personal es
rotado y reemplazado por otros que ocupan los cargos y asumen sus
funciones. Por otro lado Macario De Paz, F. (2018) indica que es ineludible,
el contexto de toda empresa reside en la variacion de procesos asi como de
colaboradores, lo cual no puede ser visto simplemente como una desventaja
frente a otras empresas, sino como un indicador de rentabilidad, rendimiento

y maniobra.

Por su parte Chavez, S. (2019) con su trabajo de investigacion
Rotacion y productividad del personal de la Gerencia de desarrollo social y
humano. Municipalidad Provincial del Santa — 2019 (Tesis para obtener el
grado académico de maestra en gestion del talento humano) Universidad
Cesar Vallejo, Chimbote, de investigacion correlacional, utilizando como
muestra 98 elementos del total de la poblacidn, el autor opto por utilizar el
instrumento de la encuesta para la recoleccion de la data, donde su primer
objetivo planteado busca identificar el nivel de rotacion del personal. De
esta manera se identifico que con un 42.1% del total del encuestados el nivel
de rotacion de personal dentro de la empresa es nivel medio (regular), por
otro lado el 32.6% considera que es un nivel bajo, mientras que el 25.3%

que es nivel alto.

Se encuentra coincidencias con el antecedente mentado porque en
nuestro resultado se encontrd que con 71% la variable rotacion de personal
se encuentra en un nivel regular, por ende se evidencia que en el marco de
emergencia sanitaria - covid 19 se produjo rotacion de personal de
trabajadores con contrato indeterminado, servicio especifico y otro, dentro
de la Universidad José Carlos Mariategui , es el resultado del equilibrio que

existe entre el personal nuevo que se esta adaptando a su nuevo puesto
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laboral y el antiguo que ya conoce los procedimientos correspondientes y es
el que sostiene las areas en la universidad, pero en cantidad el personal es

reducido.

Rotacion de personal voluntaria es la salida del trabajador o grupo
trabajadores de una empresa por dedicién propia por motivos personales o
profesionales. De acuerdo con Rubio, J & Villagran, D. (2017 nos indicaron
que esto sucede cuando un trabajador decide cesar en su relacion laboral con
la organizacion por circunstancias personales o profesionales. De la misma
manera Garcia, K. (2016) sefiala que esto ocurre cuando el socio decide
cesar en la relacion laboral con la empresa por motivos personales y

profesionales.

De acuerdo con Sanchez, F. (2016) en su estudio de investigacion
Remuneracion econdémica y rotacion de personal en Scotiabank, sucursal
Huaraz, 2014. (Tesis para obtener el grado de maestro en administracion)
Universidad nacional Santiago Antinez de Mayalo, Huaraz, de
investigacion explicativa y descriptiva, utilizando como muestra 46
elementos del total de la poblacion, donde se opté por utilizar el instrumento
de la encuesta para recoleccion de data, concluyendo que se identifico la
existencia de una relacion indirecta entre la remuneracion econémica y la
rotacion de personal. Se logrd determinar que un 67.4% de encuestados
piensan que la rotacion de personal es alta en la empresa, se observa también
que el 50% de los trabajadores considera que los retiros voluntarios son
bajos; mientras que el 44% que es regular y los retiros involuntarios con un
54.3% de trabajadores opina que las salidas involuntarias son altas; mientras

que el 37% que es regular.

Se encuentra coincidencias con el antecedente mentado porque en
nuestro resultado se encontré que con un 44% la dimension rotacion de
personal voluntaria se encuentra en un nivel bajo, por ende se evidencia que
en el marco de emergencia sanitaria - covid 19 dentro de la Universidad José
Carlos Mariategui no hubo o hay intencion por parte de los trabajadores de

renunciar a su puesto laboral, lo cual se encuentra ligado a la existencia de
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un buen clima laboral en la empresa como se demuestra en la tabla 6 de
resultados, trayendo como resultado la nula intencion por parte del
trabajador a abandonar la entidad. Se ratifica lo mencionado observando la
tabla 7 de resultados donde se demuestra un porcentaje superior en tiempo

laboral de trabajadores de 3 afios a mas.

Rotacion de personal involuntaria es la salida del trabajador o grupo
trabajadores de una empresa por motivos de reestructuracion adentro de la
empresa, falta laboral, incumplimiento de normas o clausulas, etc. Segln
Rubio, J. & Villagran, D. (2017) dijo que se debe a la decisién del gerente
de la compafiia por concluir la relacion laboral con el empleado, por diversos
motivos como mal desempefio laboral en la funcidn encargada del empleado
en su puesto de trabajo. Por Gltimo Alvaro, M. (2016) comento que la
rotacion se produce cuando el contratante toma la decision de finalizar la
relacion laboral debido a reorganizacion o problemas de ética

organizacional.

Asi mismo Meza, K. (2016) con su trabajo de investigacion Rotacion
de personal y calidad de servicio de los colaboradores de la empresa Omega
plaza Moyobamba, periodo 2015 (Tesis para obtener el titulo profesional de
licenciada en administracién) Universidad Cesar Vallejo, Moyobamba, de
investigacion descriptiva, utilizando como muestra para la primera variable
30 colaboradores y para la segunda variable 67 elementos del total de la
poblacién, utilizando el instrumento de la encuesta para la recoleccion de
data, concluye que luego de realizar la evaluacion de cada variable a
estudiar, se logro identificar que dentro de la empresa Omega Plaza con un
53% existe un alto grado de rotacion del personal, se detalla que la rotacién
de personal por factores internos es alta, el 60% de los encuestados asi lo
confirman, por factores externos con el 50% es alta, en la rotacion de
personal por rotacion voluntaria con el 40% es alta y provocada con el 53%

es regular segan los encuestados.

Se encuentra coincidencias con el antecedente mentado porque en

nuestro resultado se encontré6 que con un 75% la variable rotacion de
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personal involuntaria se encuentra en un nivel regular por ende se evidencia
que en el marco de emergencia sanitaria - covid 19 dentro Universidad José
Carlos Mariategui hubo o hay intencién de cesar de su puesto laboral a
trabajadores con contrato indeterminado, servicio especifico y otro, lo cual
se encuentra ligado del atraso a las actividades académicas y por ende el
retraso de ingresos fijos que obtiene la universidad o la nueva inversién para

adaptarse al nuevo método de ensefianza como lo es las clases en linea.

El tiempo laboral se define como el lapso de tiempo que un
trabajador permanece en una empresa prestando sus servicios a cambio de
una remuneracion. De acuerdo con lo sefiala Gonzalez, F. (2012) el nimero
de afios que un empleado ha trabajado para el mismo empleador no esta
necesariamente relacionado con la edad, porque el trabajador mayor no es
necesariamente con mas antigliedad. También Pizarro, Y. (2018) quien
explica que el nimero de afios que una persona ha trabajado

ininterrumpidamente para la unidad econdmica para la que trabaja.

Agama, J. (2018) en su trabajo de investigacion Relacion entre
rotacion laboral y clima organizacional del personal administrativo de la
empresa “agricola la venta”, en el ano 2018 (Tesis para obtener el titulo
profesional de licenciado en administracion) Universidad DE Piura, Lima,
de investigacion correlacional, utilizando como muestra 100 elementos del
total de la poblacion, donde sus resultados de su encuesta arrojaron que el
tiempo de labor de los trabajadores adentro de la empresa el 65% se
encuentra en un rango: de 3 afios a mas y de 1 a 3 afios; el 35% restante de
0 a6 mesesyde 6 alafio. Se encuentra coincidencias con el antecedente
mentado porque en nuestro resultado se encontré con en su mayoria los
trabajadores poseen un tiempo de contrato de 3 a mas afios de trabajo,

siguiéndole muy de cerca el tiempo de trabajo de 1 a 3 afios.

El nivel de instruccion es el nivel educativo que tiene una persona o
etapa de formacidn en la que una persona se encuentra. Para Gomez, A &
Yupanqui, L. (2018) sefiala que el sistema educativo del pais donde se recibe
la educacion, el grado mas alto completado por una persona que recibe
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educacion formal. Asi mismo Ferndndez, J. (2021) sustentan que el nivel
maés alto de estudios aprobado por personas de cualquier nivel o equivalente

en el sistema educativo nacional.

Segun Latorre, L. & Marquez, A. (2021) en su trabajo de
investigacion Factores que determinan la rotacion del personal en los
centros de atencion al cliente en una empresa de telecomunicaciones, en el
afo 2021 (Tesis para optar el Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion) Universidad de Lima, Lima, de investigacion explicativa,
utilizando como muestra 150 elementos del total de la poblacion, en sus
resultados identificaron que el 43.46% de mujeres encuestadas cuenta con
estudios técnicos y universitarios completos y 36.48% con estudios técnicos
y el 39.06% de hombres encuestados cuenta con estudios técnicos y
universitarios completos, 42.19% con estudios técnicos y universitarios en

Curso.

Se tiene relacién con el antecedente mentado porque en nuestro
resultado se detalla el nivel de instruccion de trabajadores por area, donde
en conclusion lo més resaltante que se observa que en la universidad José
Carlos Mariategui el 89% de los trabajadores que se encuentran laborando
tienen estudios superiores y el 10% de trabajadores que laboral cuentan con

estudios técnicos.

El tipo de contrato es el acuerdo entre el trabajador y el empleador
donde se establece los acuerdos y obligaciones de ambas partes. De acuerdo
con Llamocca, E & Velarde, T. (2017) hace mencién que un convenio
testamentario en integridad del cual una persona natural denominada
"trabajador" suministra servicios para lograr un beneficio a una persona
natural o juridica (conocida como empleador) bajo la subordinacion o
dependencia, a cambio de una remuneracion. En la misma linea Fabian,
Sonia. (2019) nos dice que es un acuerdo legal que enlaza a empleadores y
trabajadores, que estipula los términos y condiciones de empleo, incluidos

los derechos y necesidades de cada parte.
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Huamani, E. (2019) Principales factores que intervienen en la
rotacion de personal de la empresa Retail Oechsle Juliaca, 2018 (Tesis para
poder lograr el Titulo profesional en relacion industriales.). Universidad
nacional de San Agustin., Arequipa, de investigacion Descriptiva de disefio
no experimental, utilizando como muestra 53 elementos del total de la

poblacion, concluyendo de la siguiente manera:

Los principales factores que inciden en los ceses voluntarios son el
progreso profesional, salario y beneficios y la relacion con los jefes.
También se describe los principales factores que inciden en los ceses
involuntarios como uso inapropiado de los bienes de la empresa y la

desercion al trabajo.

Por otro lado podemos ver que del total de personas que decidieron
retirarse de la empresa en el afio 2018 el 78.13% tenian un contrato a plazo
indeterminado, el 21.88% (7) tenian un contrato a tiempo parcial. Por otra
parte los que se fueron retirados de manera involuntaria se puede observar
que el 66.67% tiene un contrato de trabajo a tiempo parcial y el 33.33% un
contrato a plazo indeterminado, estos resultados nos muestran que los
colaboradores que mas rotan de manera involuntaria son aquellos

contratados a tiempo parcial.

Se tiene relacién con el antecedente mentado porque en nuestro
resultado se detalla por area de trabajo los contratos de los trabajadores que
laboran, lo mas resaltante que se observa que del 100% de los encuestados
se logro identificar que en la Universidad José Carlos Mariategui el 43% de
los trabajadores que prestan laboras cuentan con contrato por servicios, 40%

tienen contrato indeterminado y el 15% otro tipo de contrato.

El clima laboral se puede considerar como el ambiente que se
encuentra adentro de la empresa que se desarrolla entre los trabajadores de
la empresa y esta involucrada en la motivacion del trabajador. Segun
(Bordas, J, 2016) hace referencia al ambiente de trabajo, el cual se

caracteriza por aspectos tangibles e intangibles que existen en una
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organizacion especifica de manera relativamente estable, afectando las
actitudes, motivaciones y comportamientos de sus integrantes, afectando asi
el desempefio organizacional. Por otra parte Atiquipa, L. & Jaimes, F.
(2017) sostiene que es un conjunto de caracteristicas que puntualizan en una
organizacion y la desempatan de otras que tienen influencia en la conducta

de las personas y por tanto, la propia organizacion.

Segun Fernandez, C. (2021) en su trabajo de investigacion el clima
laboral en el area administrativa de la direccion de proteccion especial de
una entidad publica en lima, periodo 2018. (Tesis optar al titulo profesional
de licenciado en administracion de negocios internacionales) universidad
nacional de educacion, lima, de investigacion descriptiva, utilizando como
muestra 30 elementos del total de la poblacion, concluyendo de la siguiente

manera:

Existe una sola persona a cargo de un area para 18 sucursales que
manejan, lo cual genera retraso en las actividades de cada sucursal cada
quincena o fin de mes y también la atencién al cliente sufre bastantes
carencias. Debido a la falta de motivacién por parte de los trabajadores se
dan situaciones de falta de compromiso hacia la empresa y un mal desarrollo
de sus funciones, esto genera la mala atencion al cliente. La empresa no
logra cumplir las metas planteadas para fin de afio lo que genera

disconformidad en los trabajadores.

Las condiciones laborales no son adecuadas ya que carece de
iluminacién en la empresa, el polvo se puede observar en el area de trabajo,
ademéas sumado eso existe poca salida de airea en espacios bastante
pequefios, lo cual va de la mano con su resultado de la encuesta realizada a
los trabajadores donde el 67% afirma que casi nunca y un 17% que nunca
se cuentan con las condiciones ambientales adecuadas para desarrollar las
labores asignadas en el area administrativa de la Direccion de Proteccion
Especial (DPE). Un 3% siempre se cuentan con las condiciones requeridas

y el 13% no expresd su opinion.
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En diferencia con el antecedente mentado en nuestro resultado se
observa que del 100% de encuestados un 33% considera que casi siempre el
ambiente laboral resulta ser comodo para el desarrollo 6ptimo de su trabajo,

un 17% siempre y un 14% en ocasiones.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

Primera: Se determind que la rotacién de personal en la universidad José
Carlos Mariategui en el marco de emergencia sanitaria covid 19
tiene un nivel regular con un 71%, es el resultado del equilibrio
que existe entre el personal nuevo que se estd adaptando a su
nuevo puesto laboral y el antiguo que ya conoce los
procedimientos correspondientes el que sostiene las areas en la

universidad, pero en cantidad el personal es reducido.

Segunda: En cuanto a la dimensién rotacion de personal voluntaria se
determiné que el grado de rotacion de personal voluntario en la
universidad José Carlos Mariategui en el marco de emergencia
sanitaria covid 19 tiene un nivel bajo con un 44%, los trabajadores
no han solicitado la salida voluntaria a su puesto laboral lo cual
se encuentra ligado a la existencia de un buen clima laboral en la
empresa como se demuestra en la tabla 6 de resultados, trayendo
como resultado la nula intencion por parte del trabajador a
abandonar la entidad. Se ratifica lo mencionado observando la
tabla 7 de resultados donde se demuestra un porcentaje superior
en tiempo laboral de trabajadores de 3 afios a méas

Tercera: En cuanto a la dimension rotacién de personal involuntaria se
determind que el grado de rotacion de personal voluntario en la
universidad José Carlos Mariategui en el marco de emergencia

sanitaria covid 19 tiene un nivel regular con un 75%, lo cual se
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encuentra ligado del atraso a las actividades académicas y por
ende el retraso de ingresos fijos que obtiene la universidad o la
nueva inversion para adaptarse al nuevo método de ensefianza
como lo es las clases en linea. Por el tema de la emergencia
sanitaria se origind el retiro de personal o disminucion de personal

en diversas areas.

Cuarta: En cuanto a la dimension caracteristica socio laborales con mas
relevancia en el marco de emergencia sanitaria Covid 19
encontramos que el tipo de contrato, clima laboral, tiempo
laboral, nivel de instruccion y area de trabajo, donde la Gltima
caracteristica laboral nombrada fue la que mas se ha repetido y la
mayor utilizada para el cruce la informacion y por lo tanto la de

mayor relevancia.
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5.2. Recomendaciones

Primera: Se recomienda a la universidad que no descuide la atencion y ayuda
al estudiante en el area administrativa, dado el nivel de rotacion,
revision integral de responsabilidades y esfuerzos para la mejora,
al igual de tener un disefio del trabajo dindmico y adaptable a las

nuevas responsabilidades del trabajador.

Segunda: A pesar de tener un nivel de rotacidn bajo se recomendaria realizar
un taller para reforzar el compromiso y el sentido de pertenecia
de los trabajadores hacia la empresa respetando las normas
sanitarias y de esta manera lograr que el trabajador trabaje con
mayor motivacion ya sea en cualquier tipo de modalidad de

trabajo.

Tercera: Dado el inicio de las actividades académicas se recomienda a la
universidad después de la adaptacion al nuevo método de
ensefianza y tener un equilibrio econdémico sustentable, la
incorporacion de personal administrativo en determinadas areas
donde no se esta brindando ayuda adecuada al estudiante debido

al recorte de personal.

Cuarta: Realizar otro trabajado de investigacion de disefio correlacional
para conocer la incidencia de la rotacion de personal con estos
factores relevantes y otras variables, de esta manera hacer un
seguimiento a la de rotacién para saber cual tiene una mayor
influencia sobre la renuncia o despido de un trabajador. Lo cual
permitird disminuir ain mas el grado de rotacion de personal en

la Universidad José Carlos Mariategui.
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