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RESUMEN

El presente trabajo pretendié determinar cuéles son los factores que originan la
rotacion de personal y su impacto en el desemperio laboral de los colaboradores
de la Unidad Educativa Juan Pablo Il del Condado, para lo cual se analizé la
situacion actual de la organizacion, permitiendo de esta forma conocer la realidad
institucional, evaluando factores como la motivacion, el compromiso, admisiones
y desvinculacién que influyen directamente en la rotacion de personal. De igual
forma, para investigar sobre el impacto que tiene en el desempefio laboral, se
estudi6 competencias como la iniciativa, el cumplimiento, la integracion y la
responsabilidad de los colaboradores. Esta investigacion tiene un disefio mixto ya
que se realizé bajo un enfoque cualitativo y cuantitativo a fin de descubrir
caracteristicas y cualidades del objeto de estudio, ademas se establecio
referencias de manera numérica bajo la recoleccion y analisis de datos a fin de
obtener una medicion estadistica, dichos componentes se evaluaron a través de
la aplicaciéon de dos tipos de encuestas que permitieron establecer relaciones
entre estos dos factores vinculantes; y, con la informacion recolectada se
estableci6 estrategias que ayuden a minimizar esta problemética que afecta
seriamente a toda la organizacién y por ende a la calidad educativa que ofrece la
Institucién, buscando optimizar el desarrollo del talento humano de la
organizacion.

Descriptores: Rotacion de Personal, Desempefio laboral, Talento Humano,
Unidad Educativa Juan Pablo I



vii

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA EQUINOCCIAL
DIRECCIQN GENERAL DE POSGRADOS
MAESTRIA EN AUDITORIA'Y FINANZAS

FACTORS TO RISE TO THE TURNOVER AND ITS IMPACT ON THE JOB
PERFORMANCE OF EDUCATION UNIT COUNTY JOHN PAUL II

Author: Cristina del Pilar Condor Altamirano
Director: Eduardo Padilla Balde6bn MSc.
Date: February 2015

ABSTRACT

This study sought to identify the factors that cause turnover and its impact on work
performance of employees of the Education Unit County John Paul Il, for which
the present situation of the organization are analyzed , thus allowing know how the
institutional reality, evaluating factors such as motivation, commitment, and
untying admissions directly influence turnover. Similarly, to investigate the impact
on job performance, skills such as initiative, compliance, integration and
accountability of employees was studied. This research has a mixed design as it
was conducted under a qualitative and quantitative in order to discover features
and qualities of the object of study approach also references numerically
established under the collection and analysis of data in order to obtain a statistical
measure , these components were evaluated by applying two types of surveys that
allowed establishing binding relations between these two factors ; and, with the
collected information strategies to help minimize this problem that seriously affects
the whole organization and hence the quality of education offered by the institution
, seeking to optimize the development of human resources in the organization was
established.

Key Words: Staff turnover, Job performance, Human Resource
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CAPITULO I

CONTEXTUALIZACION DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del Problema

La Unidad Educativa Juan Pablo Il del Condado, situada en el sector norte de la
ciudad de Quito, es una institucion de caracter privada con 30 afios de actividad
laboral, que brinda servicios educativos personalizados con practica permanente

de valores, cuya filosofia es “educar con amor para la vida”.

La Institucion inicia sus actividades en el afio de 1981 bajo la asociacion de un
grupo de maestras jardineras y una filosofia salesiana. Desde hace 6 afios se
trasladod a su instalacion propia ubicada en el sector del Condado gozando de alto
prestigio y a cargo del Dr. Rodrigo Jiménez como maxima autoridad de la

Institucion.

Durante los ultimos afios la Institucion ha crecido exitosamente, incrementando el
namero de estudiantes y por ende el personal docente. Su enfoque en servicio
personalizado en la educacion, ha permitido que la Institucion surja a través de
propuestas planificadas, sistematicas y organizadas. Cuenta con 27
colaboradores, de los cuales 19 son maestros, 7 personas a cargo de la parte
administrativa. Su estructura organizacional es piramidal y esta a cargo del
Rector, como maxima autoridad, y 3 Vicerrectores (Administrativo, Financiero y
Académico), 1 Directora Pedagdgica y 1 Directora de Nivel Inicial. Actualmente
cuenta con 250 estudiantes distribuidos desde los niveles de Nursery hasta 3ro.
De Bachillerato.

En la actualidad, existe rotacibn permanente de personal, afectando seriamente
tanto a la comunidad educativa como al resto de colaboradores ya que no
permite finalizar los procesos iniciados, perjudicando al desempefio Institucional

ya que se deja inconcluso el trabajo emprendido con los estudiantes.

Es indispensable tomar en cuenta, que las personas son el recurso mas valioso

gue posee una organizacién. En una unidad educativa de igual forma, son los



docentes y personal administrativo quienes conforman el capital humano e
intelectual, por lo que resulta indispensable procurar satisfacer sus necesidades
basicas, potenciar sus habilidades y destrezas; vy, facilitar un ambiente o clima
organizacional adecuado para un Optimo desempefio. En el libro de
Comportamiento Organizacional (Robbins, 1999, pag. 25) afirma: “la satisfaccion
con el trabajo es la actitud general hacia el trabajo propio, diferencia entre la
cantidad de recompensas que el trabajador recibe y la cantidad que cree que

deberia recibir”.

Asi, es vital saber retener al capital humano ya que el cambio permanente afecta
a toda la comunidad educativa, sobre todo al vinculo que se genera en la relacion
estudiante-maestro, siendo observable los cambios actitudinales que se generan
en los protagonistas del quehacer educativo. La problemética se agudiza en el
momento de cubrir de forma urgente e inmediata un puesto de trabajo con una
nueva persona aparentemente idénea, que se adapte a la cultura organizacional,
lo que se cree influye directamente en el desempefio laboral de toda la

organizacion.

Es conocido y se quiere demostrar a través de este trabajo de investigacion que
los problemas de rotacion constante de personal en una organizacion afectan al
desemperio laboral del resto de colaboradores. Esto podria estar ocasionando la
falta de experticia de las funciones encomendadas en el nuevo colaborador,
repercutiendo en la eficiencia y eficacia de las actividades realizadas, es por ello
qgue (Robbins, 1999, pag. 8) en su libro de Comportamiento Organizacional dice:
“‘Los administradores necesitan desarrollar sus habilidades interpersonales o de

trato con la gente si es que han de alcanzar la eficacia en su trabajo”

1.2 Antecedentes de la Investigacion

Hasta la mitad de los afios setenta, la mayor parte de las investigaciones eran bi
variadas, con énfasis en la relacion entre la satisfaccion del empleo y la rotacion.
(Arrioja, 1993, pag. 35). Es decir, s6lo se tomaban en cuesta dos factores para el
estudio de la rotacion de personal.



En un estudio realizado sobre factores que originan la rotacién de personal en las
empresas mexicanas (Flores, 2008, pag. 70) cita lo siguiente: “Se observa que
antes de los noventa y principios del dos mil, aumento el nimero de trabajadores
que dejaban voluntariamente su trabajo, ya que los empleados buscaban y
encontraban mejores oportunidades en un mercado laboral mas estrecho”. Esto
conllevé a que se eleven los indices de rotacion de personal y cada vez las
personas abandonen voluntariamente su puesto en busca de mejores

oportunidades en el campo laboral.

La inestabilidad laboral es un aspecto preocupante para las empresas. Aspectos
como el clima laboral, la cultura organizacional, baja remuneracion salarial, la falta
de motivacion y compromiso, asi como la ausencia de un plan de carrera atractivo
para el colaborador y la falta de liderazgo debilitan la satisfaccion laboral,

produciendo la desercién del puesto de trabajo.

El compromiso laboral representa el vinculo que el colaborador genera hacia su
organizaciéon, aqui se mide la lealtad de los empleados y por ende el deseo de
pertenencia, en este sentido (Velarde), Country Manager de Trabajando.com
Perd, en su pagina web sefiala que:

“...los beneficios provocados por el trabajo en equipo de la
organizacién como un todo, no seria posible mientras no se tengan
colaboradores comprometidos con la empresa. Estos mismos
colaboradores que dia a dia trabajan, no pueden vivir con la
incertidumbre de estar en un lugar inestable que en cualquier
momento va a despedirlo o bien, que vaya a fracasar como proyecto.
Es importante crear vinculos”. http://www.trabajando.pe/contenido/
noticia/ 9340/Rotacion_de_Personal.html

Es sumamente importante fomentar una relacion estable entre el colaborador y la
organizacién, ya que esto beneficiard y creard un compromiso con la empresa
propiciando un clima saludable para un mejor desenvolvimiento profesional y por
ende, mayor productividad. En este punto, (Sanavia, 2008), Consultor de Mercado
Media Network, en la revista electronica Mercado afirma que:

“La rotacion de personal incide en los costos y en la productividad de
la empresa, por ello la importancia de ganarse la lealtad de su
gente....No es soOlo que la alta rotacion podria indicar baja
satisfaccion del personal, sino que los costos relacionados con el
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proceso de reclutamiento, pérdida de productividad y las
liquidaciones pueden también afectar drasticamente los resultados
netos de la organizacion. En pocas palabras, al retener al personal
productivo se maximiza el beneficio de la inversidbn en capital
humano”. http://www.revistamercado.do/2008/04/de-la-motivacion-a-
la-lealtad/

Una adecuada gestion de talento humano optimiza el tiempo que demanda el
estar constantemente en la busqueda de nuevo personal a fin de llenar las
vacantes, ademas permite minimizar los costos, es por ello que La Lic. Gabriela
Grijalva en su tesis de Modelo Turnover, para optar por la Maestria en
Administracion asume que: “resulta mas costosa la rotacion de personal que un
mayor pago por las labores desempefadas, por lo que es utilizada una politica
salarial como medio para reducir las pérdidas” (Pag.13). En el mismo trabajo
Grijalva menciona a (Salop, 1976) y (Stiglitz, 1976) con lo siguiente:

“Los costos originados por la renuncia de un trabajador radican en
los recursos necesarios para la capacitacion y adaptacion del nuevo
empleado los cuales pueden ser directos e indirectos. De manera
gue si las empresas ofrecen un salario mas alto que el ofrecido en el
mercado, los trabajadores se mostraran menos propensos a
renunciar debido a que su salario es relativamente mas alto que en
las demas firmas”. (Pag.16)

Un alto indice de rotacion de personal conlleva a enfrentar la partida de personal
que ya ha recibido induccion y capacitacién de sus funciones, por lo tanto ha
desarrollado cierta experticia en su cargo, al respecto (Flores, 2008) en su
estudio sobre factores que originan la rotacion de personal menciona a (Robbins,
1999) con lo siguiente:

“Si se toma en cuenta que se afecta el funcionamiento eficaz y
eficiente de una organizacién cada vez que retira un empleado (que
desarroll6 conocimientos y experiencia en el puesto) y que se debe
invertir tiempo para encontrar a su reemplazo y que éste se prepare,
es decir, ser entrenado para poder desempefar responsablemente
dicho puesto. Un aspecto importante también sefialado, es que la
rotacibn se genera en empleados, que por cuyos resultados de
rendimiento satisfactorio, no se desearia perder”. (Pag.72)



(Flores, 2008) Menciona a Chiavenato (1999) en su libro de Administracion de
Recursos Humanos con lo siguiente:

“La rotacion de personal esta involucrada con los costos primarios y
secundarios. Los costos primarios son las inversiones que realiza la
empresa para contratar al personal para cubrir las vacantes, y los
costos secundarios es lo que destina la empresa durante el tiempo
en el que queda cubierta la vacante. Los costos de sustitucion de
recursos humanos son: costos de reclutamiento, de seleccion, de
formacion y de la ruptura laboral (Pag. 72)

1.3 Objetivos:
1.3.1 Objetivo General:
e Determinar cudles son los factores que originan la rotacion de personal y
su impacto en el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad

Educativa Juan Pablo Il del Condado

1.3.2. Objetivos Especificos:
e Establecer los factores internos y externos de la rotacion del personal de

la UEJP I

e Diagnosticar el desempefio laboral de los colaboradores de la UEJP Il en
el ultimo afio lectivo.

e Analizar el impacto de la rotacién de personal sobre el desempefio laboral

de los colaboradores de la UEJP I

1.4 Hipotesis

En el libro de Investigacion Cientifica (Leiva, 1988) dice:

“Hipdtesis es una suposicion, es una respuesta tentativa al por qué
de los problemas de las ciencias....es una conjetura que parte de
hechos cientificos anteriormente conocidos, lo cual la diferencia de
las conjeturas y especulaciones arbitrarias, como algunas de
caracter religiosos o metafisico”. (Pag.69)

Para (Hernandez, 1991) en su libro de Metodologia de la Investigacién afirma que

“las hipotesis nos indican lo que estamos buscando o tratando de probar y pueden



definirse como explicaciones tentativas del fenomeno investigado, formuladas a

manera de proposiciones”. (Pag.79)

Las hipotesis son expresiones precisas, breves y concretas de la relacidon entre
variables, ademas es una formulacibn que se apoya en un sistema de
conocimientos organizados y sistematizados y que establece relacion entre dos
las variables para de esta manera explicar y predecir probabilisticamente los
fenémenos, no se reduce solo al simple hecho de la recoleccion de datos, sino
también es preciso explicarlos, detallarlos y relacionarlos para poder predecir los
hechos (Achaerandio, 2010, pag. 94)

Asimismo, en este contexto, (Achaerandio, 2010) afirma que “Las hipdtesis son
como puentes entre la teoria y el trabajo de investigacion; se diferencian de la
teoria porque son mas cefiidas, limitadas y especificas, delimitan el contexto y los

sujetos y ademas son objetivamente comprobables” (Pag. 95)

(Hernandez, 1991) Determina que existen hipotesis que establecen relaciones
de causalidad ya que no solamente afirman las relaciones entre las variables sino
gue mas de ello se pueden establecer relaciones de causa y efecto, por lo tanto,

para el presente estudio se ha planteado la siguiente hipotesis:

H1= “La rotacion de personal afecta el desempeno laboral de los

colaboradores de la Unidad Educativa Juan Pablo |l del Condado”

1.5 Justificacién

Una de las principales lineas de investigacion de la Maestria en Gestion del
Talento Humano y en la que se centra la presente investigacion es “optimizacion

del talento humano de la empresa”

En la actualidad es muy comun a nivel empresarial encontrarse con altos indices
de rotacion de personal. La UEJP Il no es la excepcion, actualmente experimenta
serios problemas con la comunidad educativa debido principalmente al cambio
permanente de docentes y personal de la Institucion. Se cree que entre las

causas principales esta la insatisfaccion de las condiciones laborales.



Esta investigacidbn es muy importante para toda la comunidad educativa, ya que
se pretende conocer las causas de la salida del personal y lograr entre todos la
estabilidad que requieren tanto docentes como principalmente los educandos,
quienes se ven afectados dentro del proceso educativo, esto permitird proponer
acciones y estrategias que propicien el logro de resultados exitosos para un
optimo desarrollo de la organizacién, siendo los principales beneficiados los
estudiantes como principales actores del proceso educativo, contribuyendo a

mejorar los estandares de calidad educativa ofertados por la Institucion.

De igual forma, al realizarse esta investigacion, tanto autoridades como la
comunidad en si misma se veran beneficiados al poder saber con certeza las
causas que generan la salida de personal y asi poder contribuir a una mejora de
las condiciones laborales del personal ademéas de brindar apoyo a la continuidad

del proceso educativo.

Con esta investigacion se pretende ademas, responder varias interrogantes
respecto al tema de la rotacion de personal, tomando en cuenta las diferentes

corrientes tedricas de la administracion a través de una reflexion filoséfica.

1.6 Alcance de la Investigacion

Al término de la investigacion se pretende reconocer los factores que estan
originando la rotacibn de personal y a través de ello, minimizar costos
representados por tramites de reclutamiento, seleccion e induccion, asi como los
costos generados por la desvinculacion del personal y el tiempo dedicado a

todas estas actividades.

También se procura mejorar el clima laboral logrando la estabilidad en la
organizacién y por ende el rendimiento y la productividad de los trabajadores,
generando un mayor el compromiso con la institucion. Todo esto conllevara a
gue se mejore la calidad de la ensefianza evitando asi la interrupcion del proceso

educativo.



1.7. Formulacién del Problema

¢Inciden los factores que originan la Rotacion del personal en el desempefio

laboral de la Unidad Educativa Juan Pablo Il del Condado?

1.8. Sistematizacién del Problema:

e ¢(Cudles son los factores internos y externos de la rotacion del personal
de la Unidad Educativa Juan Pablo Il del Condado?

e (Cual es el diagndstico del desempefio laboral de los colaboradores de la
UEJP Il en el dltimo afio lectivo?

e ¢ Existe impacto de la rotacion de personal sobre el desempefio laboral de

los colaboradores de la UEJP 11?



CAPITULO II;

MARCO TEORICO

El mundo globalizado de cambios bruscos, rapidos y extremos requiere el
desarrollo de habilidades administrativas que permiten lograr una mejora
permanente de la organizacion, para ello es necesario adoptar una filosofia de
administracion de calidad total (ACT) impulsada por el logro constante de la
satisfaccion del consumidor mediante el mejoramiento continuo de los procesos

de la organizacion (Robbins, 1999, pag. 12)

Una organizacioén es una unidad social conscientemente coordinada, compuesta
por 2 0o mas personas, que funciona de manera relativamente continua para
alcanzar una meta o conjunto de metas comunes (Robbins, 1999, pag. 4). En este
sentido es necesario entender a la organizacion como un entorno comun donde
todos cumplen roles individuales y grupales a fin de cumplir objetivos

institucionales.

Es por ello que la labor de la administracion es un proceso para crear
oportunidades a fin de liberar potencialidades ayudando al crecimiento y
proporcionando orientacion a través de una administracion por objetivos.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 1999, pag. 11).

Mientras que (Robbins, 1999, pag. 6) dice: “los administradores deben procurarse
de habilidades o capacidades que necesitan para alcanzar exitosamente sus

metas”

2.1. Rotacién de Personal

Una de las mas complejas problematicas detectadas e incrementadas en las
tltimas décadas es la rotacion de personal acarreando problemas de estabilidad
laboral y su influencia en el desempefio laboral. Asimismo, puede estar
impactando negativamente en la productividad y la pérdida de tiempo y recursos

utilizados por la empresa.
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La Rotacion de Personal es un factor que tiene gran impacto, para los
empresarios, ya que cualquier estrategia de calidad, productividad o mejoria en el
empleo requiere de mano de obra con cierta estabilidad (Hernandez Y. , 2014,

pag. 10)

(Chiavenato, 1999) En su libro Administracion de Recursos Humanos define a la
rotacion de personal de la siguiente manera:

“La rotacion de personal es la fluctuacion de personal entre una
organizacion y su ambiente; esto significa que el cambio de
personas entre la organizacion y su ambiente se define por el
volumen de personas que ingresan en la organizacién y el de las
gue salen de ella. Si la rotacion en niveles vegetativos es provocada
por la organizacion para hacer substituciones en el sentido de
mejorar el potencial humano existente, o sea, intercambiar parte de
sus recursos humanos por otros recursos de mejor calidad
encontrados en el mercado, entonces la rotacion se encuentra bajo
control de la organizacion. (Pag. 17)

Es importante conocer las causas que estan motivando al movimiento continuo
del personal para poder actuar y conocer las razones por las cuales esté rotando
permanentemente el personal, esto permitira corregir y detectar las fallas para
disminuir el indice de desvinculacion altamente incrementado, en este sentido
(Chiavenato, 1999) dice:

‘A veces la rotacion de personal escapa al control de la
organizacion cuando el volumen de retiros efectuados por decisiones
de empleados aumenta notablemente, en estos casos resulta
esencial establecer los motivos para que la organizacién pueda
actuar sobre ellos”. “La rotacion de personal no es una causa sino un
efecto, consecuencia de ciertos fenomenos localizados en el interior
o el exterior de la organizacion que condicional la actitud vy el
comportamiento del personal”. (Pag.18)

En este sentido (Hernandez Y. , 2014, pag. 2) argumenta que la rotacién de
personal en la mayoria de los casos pueden ser detectados mediante el estudio
de la fluctuacion potencial, por lo que si se toman las medidas necesarias se

puede reducir la rotacion real.
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De igual forma, es necesario tomar en cuenta que la entrevista de salida del
personal proporciona una enriquecedora informacion por lo que (Chiavenato,
Administracion de recursos Humanos, 1990) dice:

“La entrevista de retiro constituye uno de los principales medios de
controlar y medir los resultados de la politica de recursos humanos
desarrollada. Esta informacion junto a otras fuentes, permiten asi
determinar los cambios necesarios, con el propésito de impulsar
nuevas estrategias que permitan remediar los efectos sobre la
rotacion de personal”. (Pag. 18)

2.1.1. Factores que originan larotacion de personal

La rotacion permanente de personal revela una ineficiente gestion del talento
humano, poniendo de manifiesto varios factores que podrian estar influyendo a la

renuncia voluntaria de los colaboradores.

Se entiende por factores a aquellos elementos que pueden condicionar una
situacion, volviendose los causantes de la transformacion de los hechos, este
contribuye a que se obtengan determinados resultados al caer sobre él la
responsabilidad de la variacion o de los cambios. Accedido el 28 de mayo, 2014,
desde (Definicion, 2007)

En una organizacién, la rotacion de personal es consecuencia de varios factores
tanto a nivel interno como externo, por lo que se hace necesario evaluar cada
uno de los componentes que podrian estar influyendo para que esta situacion se
agudice, al respecto (Flores, 2008, pag. 65) argumenta:

“Generalmente detras de una excesiva rotacion laboral se oculta la
desmotivacién, el descontento, la insatisfaccion laboral y esto a su
vez esta influenciado por un conjunto de aspectos vinculados en
muchos casos a una insuficiente gestion de los recursos humanos”

De acuerdo a lo planteado se ha determinado que los factores de
estudio relacionados con la rotacion de personal son: 1.
Insatisfaccién laboral 2. Baja remuneracion 3. Seleccion incorrecta”

Acotando al tema de la desmotivacion (Hernandez Y. , 2014, pag. 2) manifiesta

que la rotacibn de personal puede estar ligada a la desmotivacion y
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consecuentemente influir en la insatisfaccion laboral, por lo que se puede afirmar
que los motivos que implican la salida de los trabajadores son fundamentalmente

laborales.

Una de las posibles causas puede estar relacionado con el salario, en este
contexto (Davis, 2000, pag. 260) en su libro Administracion de Personal y
Recursos Humanos, afirma:

‘La problematica de la remuneracion como factor probable de
influencia en la decision de los trabajadores para retirarse de la
empresa, cuando considera que la misma es insuficiente, queda
sefialado en el siguiente fragmento extraido del libro Administracion
de Personal y Recursos Humanos de los autores”.

De igual forma (Flores, 2008) en la misma investigacion menciona a (Puchol,
1994, pag. 67) con lo siguiente:

“‘Una de las causas que puede generar la rotacién de personal en la
organizacion es la insatisfaccion laboral sobre todo si la persona
insatisfecha constituye un recurso humano altamente demandado,
estableciéndose una competencia entre oferta y demanda donde es
el trabajador quien tomara la decision final y donde la satisfaccién
juega un importante papel en dicha eleccion”

Al mencionar a la baja remuneracion como una de los posibles factores que
influyen en la rotacion de personal (Davis, 2000) en su libro Administracion de
Personal y Recursos Humanos dicen:

“Un elemento esencial para mantener y motivar la fuerza de trabajo
es la compensacion adecuada. Los empleados deben recibir sueldos
y salarios justos a cambio de una contribucién productiva. Cuando
sea adecuado y aconsejable, los incentivos deben cumplir una
funcion importante. La compensacion insuficiente quiza ocasione una
alta tasa de rotacién de personal. Si la compensacion es demasiado
alta puede perder su capacidad de competir en el mercado”... "El
deseo de una mejor compensaciéon o la falta de satisfaccion con la
compensacion, genera una busqueda de un puesto y un mejor
salario, y que esto a su vez recae en ausentismo y rotacion de
personal” (Pag.19)


http://www.monografias.com/trabajos13/librylec/librylec.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
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2.1.2 Larotacién interna

Se refiere a la movilidad del personal dentro de la misma empresa, esto puede ser

por causa de:

Transferencia: Cambio a otro puesto de igual jerarquia.

Ascenso: Cambio de un trabajador a un puesto de mayor importancia con
incremento salarial.

Promocion: Es el incremento del salario del colaborador, en el mismo
puesto.

Descenso: Se da cuando el colaborador es removido a un puesto de menor

importancia y de un nivel salarial mas bajo.

2.1.3 La rotacion externa

Hace referencia a los colaboradores que salen e ingresan a la organizacién; esto

puede darse por las siguientes causas:

Deceso del trabajador
Jubilacion
Enfermedad
Renuncia

Despido

Incapacidad permanente

2.1.4 Tipos de rotacion de personal

En la investigacion sobre los factores que originan la rotacion de personal en

México, (Flores, 2008, pag. 68) indica que puede ser tomada en cuenta desde dos

tipos, real y potencial:
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“Se dice que la rotacion puede ser real o potencial, la primera es la
salida consumada ante lo cual no se puede tomar ninguna medida
pues el trabajador ya se ha marchado, el segundo tipo de salida esta
relacionada con el deseo latente del trabajador de marcharse el cual
no se ha hecho efectivo por no haber encontrado aquel empleo que
reuna los requisitos que estd buscando y que se corresponda con las
expectativas que esa persona tiene”.

Es importante conocer y medir ambos tipos para poder trabajar de forma
preventiva conociendo la situacién real a fin de poder buscar soluciones que

permitan minimizar su esta problematica.

2.1.5 indice de Rotacion de Personal

El indice es la cifra que expresa la relacion entre una serie de datos y permite

sacar conclusiones (Beroni, 2014)

El indice de rotacion es la relacibn porcentual entre las admisiones y las
desvinculaciones de personal, en relacibn al nimero de miembros de una

empresa, en el transcurso de cierto tiempo. (Gestiopolis)

Es importante tomar en cuenta que la rotacion de personal se puede expresar en
indices mensuales, trimestrales, semestrales o anuales a fin de poder evaluar y
comparar continuamente esta situaciéon. En este punto (Chiavenato, 1990)
expresa que:

“Si el indice es muy bajo se da el estancamiento y envejecimiento del
personal de la organizacion, por otro lado, un indice de rotacion de
personal elevado tampoco seria deseable ya que reflejaria un estado
de fluidez y entropia en la organizacion que no podria fijar y asimilar
adecuadamente sus recursos humanos” (Pag. 18)

Segun (Arias, 1990, pag. 410) en su libro Administracion de Recursos Humanos
afirma que:
“Se entiende por rotacién el ingreso y el egreso de personas en la
organizacién. De tal manera que si se presenta un porcentaje muy
elevado de éste es considerado como una sefial de la presencia de
algunos problemas; si se toma en cuenta que la organizacion ya
generd gastos en actividades de recursos humanos para atraer y
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seleccionar o capacitar al personal que ha de contratarse, se
considera que un indice elevado es costoso para la empresa”.

Para (Castillo, Adiministracion de Personal, pag. 68) en su libro Administracion de
Personal: Un enfoque hacia la Calidad, argumenta que:

“el indice de rotacion de personal esta determinado por el nimero de
trabajadores que se vinculan y salen en relacion con la cantidad
total promedio de personal de la organizacion, en un cierto periodo
de tiempo”. El indice de rotacion de personal se expresa en términos
porcentuales mediante la siguiente formula matemética

IRP =

F1 F2

N+ N+

Donde:

A: Numero de personas contratadas durante el periodo considerado.
D: Numero desvinculadas en el mismo periodo.

F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado.
F2: Numero de trabajadores al final del periodo.

2.1.6 La Motivacion Humana

Para evaluar la rotacibn de personal se toma en cuenta factores como la

motivacion y el compromiso.

La motivacion es el estado emocional de una persona que le orienta, mantiene y

dirige su conducta hacia un determinado comportamiento.

(Chiavenato, 1999, pag. 6) La motivacion humana es ciclica ya que en el
comportamiento se da en un proceso continuo de soluciébn de problemas y
satisfaccion de necesidades, el ciclo motivacional se da cuando surge una
necesidad que impulsa al comportamiento hacia una direccion determinada, si las

necesidades no son satisfechas, tienen influencia directa en el comportamiento;
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asi lo explica la jerarquia de las necesidades de Maslow ya que a medida que el
hombre satisface sus necesidades basicas (fisiologicas, seguridad) otras mas
elevadas ocupan el interés del ser humano (sociales, autoestima,

autorrealizacion).

En el campo laboral la motivacion influye en el rendimiento y comportamiento
laboral, a través de ella se estructura el ambiente de trabajo vy a fin de fomentar
comportamientos productivos, segun (Robbins, 1999, p4g. 63) la motivacion
laboral es “la voluntad de realizar altos niveles de esfuerzo para alcanzar las
metas organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para

satisfacer alguna necesidad individual’.

(Ramirez, 2008, pag. 5) dice: “El problema de la motivacién es fundamental en
todo tipo de empresas, al no tener un personal motivado en la forma adecuada el
cliente interno sufre las consecuencias de empleados insatisfechos pues

producen articulos u ofrecen servicios de baja calidad”.

2.1.7 El compromiso laboral

El compromiso laboral refleja el vinculo establecido con la empresa, por el cual el
colaborador cumple con las metas trazadas, aqui se establece el involucramiento,

la identificacion y la satisfaccién laboral.

(Jiménez, 2007) En su revista electronica El Pais dice:

“El compromiso de los trabajadores refleja la implicacion intelectual y
emocional de éstos con su empresa, y con ello su contribucion
personal al éxito de la misma. Los trabajadores comprometidos
comparten una serie de creencias y actitudes que vistas en su
conjunto reflejan el aspecto clave de la salud de la empresa”.

En este sentido (Robbins, 1999, pag. 142) define al compromiso organizacional
como uno de tres tipos de actitudes que una persona establece con su trabajo,

argumentando que es un estado en el cual un empleado se identifica con una
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organizacion en particular y por lo tanto cumple con sus metas y ademas desea

mantenerse en ella como uno de sus miembros.

Al respecto (Garcia, 2007, pag. 25) menciona que el conocimiento no es
suficiente para poder resolver los problemas y alcanzar las metas y objetivos de
la organizacion, por lo que es necesario una serie de habilidades, destrezas y
actitudes. En este punto se considera como una de las actitudes mas importantes,
la actitud de compromiso hacia la institucion, esto permitir4 alcanzar un beneficio

comun.

2.2. Desempeiio Laboral:

El rol administrativo debe hacer el seguimiento del desempefio de la organizacién
comparando con las metas fijjadas previamente haciendo el seguimiento y control

de la misma (Robbins, 1999, pag. 6)

Desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.
(Ecured)

En este aspecto (Ulrich, 1997, pag. 9) dice: “Las firmas que triunfen seran
aquellas mas capaces de atraer, formar y retener individuos con capacidad,

perspectiva y experiencia suficiente para conducir un negocio global”

2.2.1 Evaluacion de Desempeiio Laboral:

Dia a dia se realiza cada vez mas de manera estructurada la evaluacion de
desemperio laboral, aplicando formas, métodos y técnicas que permitan medir de
alguna forma el desempefio de los colaboradores. La evaluacion de desempefio
permite comprobar el grado de cumplimiento de las metas propuestas a nivel
individual y grupal, por ello es importante medir la capacidad de iniciativa, el grado
de integracién, asi como el cumplimiento y la responsabilidad de los
colaboradores.  (Chiavenato, 1999, pag. 365) por su parte manifiesta que la


http://www.ecured.cu/index.php?title=Idoneidad&action=edit&redlink=1
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evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del desempefio potencial

de desarrollo del individuo en el cargo

2.2.2. Lainiciativa

Una de las competencias a ser evaluadas en el desempeiio laboral es la
iniciativa, esta es la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados, sin necesidad de un requerimiento externo, es decir apoyado
de la autodireccién. (Cadiz, 2014)

Tabla No.1: INICIATIVA

NIVEL DE CONSECUCION DE CONDUCTAS ESPECIFICAS
COMPETENCIAS

(NIVEL MEDIO) [1 Efectuar mejoras continuas en los procedimientos llevados
[ Capacidad de actuar a cabo para realizar su trabajo.
anticipadamente para crear [1 Disefar formatos y otras herramientas que faciliten la
oportunidades. realizacion del trabajo.

[ Habilidad para cambiar la forma | Presentar proyectos interesantes.

de trabajar produciendo [1 Asumir riesgos personales tomando decisiones que
mejoras en su rendimiento y implique los resultados obtenidos.
los resultados obtenidos. [ Buscar y compartir informaciéon que considera necesaria

para el buen hacer diario.

1 Cumplir con las responsabilidades y las exigencias de su
puesto de trabajo.

[ Enfrentarse a pequefios problemas sin asustarse.

[ Aportar ideas que mejoran el trabajo diario.

[ Trabajar tiempo extra cuando las circunstancias lo exigen.

[ Aportar informacion util para resolver las incidencias.

Fuente: Universidad de Cadiz
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2.3 Talento humano

(Navarro, 2008) En su libro “El Capital Humano en las Organizaciones”
argumenta que:

“La necesidad de implementar nuevos procesos que permitan hacer
frente a los cambios que se presentan en empresas que inician como
un pequefio negocio y se convierten en grandes empresas. La
capacidad de las organizaciones para mantenerse actualizadas, a la
vanguardia y, con ello generar cambios planificados, sera su gran
ventaja competitiva en un mundo que se modifica constantemente.
No importa el tamafio de la empresa, todas tienen una razén de ser
y, para llegar a ello deben enfrentarse a situaciones adversas que
lejos de perjudicar las fortalezca” (Garcia Santillan, A. y Edel
Navarro, 2008 pg.31)

Dentro de esta tonica (Bohlander, 2002) en su libro Administracion de Recursos
Humanos consideran lo siguiente:

La manera Optima de trabajar con personas es comprendiendo el
comportamiento humano ademas de contar con conocimientos sobre
los diversos sistemas y practicas disponibles que pueden ayudar a
obtener una fuerza de trabajo capacitada y motivada. A la par, no
descuidar aspectos econdémicos, tecnoldgicos, sociales y legales que
coadyuven en el alcance de los objetivos de la empresa.

(Pag. 4)

Al respecto (Pinto, 2000) dice:

“El administrador debe ser un facilitador que tenga la capacidad de
persuadir a la gente y modificar sus conductas de manera positiva,
por lo tanto un jefe debe ser un lider que debe tener el compromiso
de fomentar el crecimiento de sus colaboradores, de motivar al
trabajo en equipo, en el cual el resultado dependera de que tan
comprometido se esté para lograr esta efectividad”

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2004) en su libro menciona
que:
‘La administracion de recursos humanos consiste en planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que
la organizacion representa el medio que permite a las personal que
colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales relacionados
directa o indirectamente con el trabajo”
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(Desler, 2004) En su libro de Administracion de los Recursos Humanos afirma lo

siguiente:

‘La administracion de recursos humanos se refiere a practicas y
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver
con las relaciones humanas del trabajo administrativo; en especifico,
se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un
ambiente seguro y equitativo para los empleados de la compafiia”

CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3. 1. Disefio de la Investigacion

La presente investigacion tiene un disefio mixto ya que se realiza bajo un enfoque
cualitativo y cuantitativo a fin de descubrir caracteristicas y cualidades del objeto
de estudio y ademas busca examinar datos de manera numeérica bajo la

recoleccion y andlisis de datos a fin de obtener una medicion estadistica.

(Sampietri, 2003, pag. 5) en su libro de Metodologia de la Investigacion

argumenta acerca de estos 2 enfoques:

“‘El cuantitativo utiliza la recoleccién y analisis de datos para
contestar preguntas de investigacion y probar hipotesis establecidas
previamente y confia en la medicion numérica, el conteo 'y
frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer con
exactitud patrones de comportamiento de una poblacién” y con
respecto al enfoque cualitativo “por lo comun, se utiliza primero para
descubrir y refinar preguntas de investigacion. A veces, pero no
necesariamente, se prueban hipétesis. Con frecuencia se basa en
métodos de recoleccion de datos sin medicidon numérica, como las
descripciones y las observaciones”.

(Achaerandio, 2010) En su libro Iniciacion a la Practica de la Investigacion al
respecto dice:

“‘En los afios ochenta se empez6 a usar mas este enfoque y a
discutir entre los autores sobre la conveniencia del mismo, desde
entonces ha ido creciendo significativamente la cantidad y calidad de
las investigaciones mixtas, una de las ventajas es que este enfoque
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es que aborda de un modo mas holistico o integral desde los puntos
de vista complementarios”. (Pag.44)

3.2 Tipo de Investigacion

Se utilizara la Investigacion Descriptiva y Explicativa por las siguientes razones:

3.2.1 Investigacion Descriptiva

La descripcion del fendbmeno en la investigacidon puede ser informativa ya que
refleja lo que aparece en la realidad obtenida de datos primarios, ademas también
puede ser critica ya que va acompafada de un analisis, discusion y reflexion.
(Achaerandio, 2010).

En el tema que nos abarca, la investigacion descriptiva permitird realizar un
diagnéstico a fin de caracterizar el fendbmeno de estudio analizando la situacién
concreta indicando sus rasgos mas distintivos y diferenciadores que originan la
rotacion de personal y su impacto en el desempefio laboral de la Unidad

Educativa Juan Pablo Il del Condado.

3.2.2 Investigacion Explicativa

La investigacion explicativa busca establecer la relacion de causa y efecto
mediante la comprobacion de la hipotesis planteada en las variables implicadas
arrojando resultados y conclusiones de la problematica planteada, a lo cual
(Gross, 2009) menciona “investigacion explicativa intenta dar cuenta de un
aspecto de la realidad, explicando su significatividad dentro de una teoria de
referencia, a la luz de leyes o generalizaciones que dan cuenta de hechos o

fendmenos que se producen en determinadas condiciones”

3.3 Métodos de Investigacion



22

Segun (Leiva, 1988) el método es el camino para conseguir un objetivo y es el
procedimiento para organizar la investigacion, aqui se emplean métodos logicos
que estan disefiados para descubrir la verdad y llegar a conclusiones ciertas y
firmes, empleando dos procesos mentales cuyos objetivos son el analisis y
sintesis de la investigacion, estos métodos se denominan el inductivo y el
deductivo que por lo general se emplean conjuntamente ya que se utilizan de

forma combinada (pag. 13).

3.3.1 Método Inductivo

El método inductivo se inicia con la observacion de fendmenos particulares con el
propésito de extraer premisas generales, que pueden ser aplicadas bajo el
proceso analitico-sintético a través de la comparacion, abstraccion vy
generalizacion. Segun (Leiva, 1988) el método inductivo es “un proceso analitico
—sintético mediante el cual se parte del estudio de casos, hechos o fendbmenos

particulares para llegar al descubrimiento de un principio o ley general que los

rige. (pag. 14)

3.3.2 Método Deductivo

En el método deductivo, nos lleva del analisis de lo general a lo particular,
desglosando las partes de un todo a través de la aplicacion y comprension del
objeto de estudio. Para (Leiva, 1988) “el método deductivo sigue un proceso
sintético-analitico, es decir se presentan conceptos, principios, leyes o normas
generales de las cuales se extraen conclusiones o consecuencias sobre la base

de las afirmaciones generales presentadas” (Pag.15).

3.4 Técnicas de Investigacion

Las técnicas que se utilizaran seran las siguientes:
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3.4.1 Observacion

Existen diferentes modalidades para realizar la observacion y por lo tanto distintos
medios que pueden ser utilizados para la sistematizacion de lo observado en el
que se incluye por ejemplo: el grado de participacién del observador, el nimero
de observadores, lugar donde se realizara la observacion, por lo que se hace
necesario partir de un esquema previo para analizar cada uno de estos factores,
estos factores pueden ser estructurados y sistematicos. (Gutiérrez, 1997, pag.
140)

En el presente estudio se aplicara la observacion directa, sin interferir en la
observacion con una participacion pasiva a fin de organizar las percepciones y
conocer los hechos de la realidad que permitan obtener una impresion real del
ambiente en el que se desenvuelve la organizacion tanto de manera individual

como grupal.

3.4.2 Encuesta

La encuesta es una técnica que permite recoger la informacién a través de
preguntas sistematicamente organizadas a fin de investigar los hechos de forma
global abarcando un gran nimero de poblacién, esto permitira indagar los factores
que estan originando la rotacion de personal en la organizacion y a partir de ello

elaborar conclusiones.

Segun (Gutiérrez, 1997) la encuesta es “un instrumento que sirve para recoger los
datos que nos proporcionana las encuestados a través de un conjunto de

preguntas o cuestiones que constituyen el tema de la investigacion” (Pag.162)

Para el diagnostico de la situacion actual se empleara este instrumento de
medicion (encuesta) con el objetivo de precisar el escenario organizacional
donde se desenvuelven los procesos que para este estudio nos compete, esto

permitird identificar y describir las caracteristicas actuales de la realidad
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institucional en cuanto a parametros de rotacion de personal y desempefio
laboral. Este instrumento consistird en un cuestionario de preguntas cerradas con
alternativas de respuestas segun la escala de Likert, la misma que es una escala

psicométrica utilizada para realizar investigaciones.

Para la construcciéon de la escala con el método de Likert (Achaerandio, 2010)
establece que los items deben tener las siguientes caracteristicas:

a. Todos los items deben ser claramente favorables o
desfavorables con relacion al objetivo.

b. Esta relacion con el objetivo, favorable o desfavorablemente,
admite grados: unos seran mas favorables o desfavorables que
otros.

c. Conviene que haya variedad para matizar actitudes mas o
menos intensas.

d. La formulacion debe ser clara, sin ambigiedades, para que
todos lo entiendan de la misma manera, sin necesidad de
aclaraciones verbales.

e. Cada item debe contener una sola idea; de lo contrario se
presta a ser ambiguo. Se puede estar de acuerdo con una
parte del item, y no con otra.

f. La relacion del item con el objetivo puede ser directa o
indirecta.

g. “A mayor numero de items, la escala tendra mayor fiabilidad, es
decir mide con mayor fiabilidad, seguridad y precision”

3.5 Poblacion y Muestra

3.5.1 Poblaciéon

(Leiva, 1988) En la estadistica se nombra a la poblacion o universo al grupo de
personas u objetos que tienen una caracteristica en comun, de esta forma son
poblaciones o universos factibles de investigacion las personas de un grupo, clase
0 estrato social, asi como objetos de estudio que rednen una condicion

especifica. (pag.21)
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Para realizar la investigacion planteada se tomara al grupo de personas que
conforman la organizacion sobre el cual se va a realizar el andlisis, segun Selltiz
(1974) citado por (R Hernandez, 1992), “una poblacion es el conjunto de todos los

casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.210).

El muestreo se aplica cuando el universo es muy extenso Yy resulta
extremadamente complicado investigar a toda la poblacion, en el presente estudio
se tomara en cuenta a la poblacion total de la organizacion por lo que no se
calculara la muestra debido a que se trabajara con el 100% del universo, cuya
poblacion estda conformada por personal docente, administrativo y de apoyo

distribuido en las siguientes areas:

Tabla No.2: Distribucién del Personal

AREAS Cantidad

Docentes

Administrativos

De apoyo

Fuente: UE Juan Pablo Il del Condado
Elaborado por: Autora

3.5.2. Muestra: Para el presente estudio no se utilizara ningun calculo muestral ya
gue se trabaja con la poblacion total.

3.6. Sistema de Variables

En un estudio de investigacion es necesario definir claramente cuéales son las
variables que van a ser consideradas, para ello, es necesario analizar varias

definiciones que permitan conocer lo que es una variable.

Una variable es cualquier condiciéon susceptible de modificacion y que puede
variar en cuanto a cantidad y calidad, por lo tanto la variable debe ser medible
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para que se le pueda asignar simbolos (numeros), por ello, es una caracteristica

que adquiere distintos valores. (Achaerandio, 2010, pag. 129)

Segun (Hernandez, 1991) menciona que “Las variables son los conceptos o
atributos a medir...es una propiedad que puede variar y cuya variacion es

susceptible de medirse” (Pag.274)

Para (Leiva, 1988) en su libro de Nociones de Metodologia de Investigacion
Cientifica afirma que:

“Variable es algo que puede cambiar, sea cualitativa o
cuantitativamente...en investigacion cientifica son los distintos
aspectos desde los cuales pueden ser analizadas las hipoétesis.
Todo problema admite varias posibilidades de solucion, varias
respuestas, cada una de las cuales implica un aspecto diferente, un
punto de vista distinto, el cual es una variable”. (Pag.73)

En este se sentido, las variables que se tomaron en cuenta para el presente

estudio son: Rotacion de Personal y Desempefio laboral.

3.6.1. Conceptualizacién de las variables

3.6.1.1. Variable independiente

Para (Achaerandio, 2010) Es el elemento, fendmeno, situacion, etc. que se
explica, condiciona, determina o causa la presencia, cantidad o calidad de otro

elemento, fendmeno, situacion, etc. (Pag.120)

Segun (Leiva, 1988) variable independiente es el atributo, propiedad o
caracteristica acerca del cual pensamos que cuando se lo altera de alguna
manera produce un cambio en algun otro atributo, propiedad o caracteristica”
(Pag.74)

En la presente investigacion la variable independiente se identifica como:

“Rotacion de Personal”
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3.6.1.2. Variable dependiente

Para (Leiva, 1988) Variables dependientes son los efectos, en la relacién causa-
efecto... es el atributo, propiedad o caracteristica que se trata de cambiar

mediante la manipulacion de la variable independiente. (Pag.74)

(Achaerandio, 2010) Menciona que variable dependiente es “el elemento,
fendmeno o situacion, que es explicado, condicionado, determinado o causado

por la variable independiente” (Pag.121).
Por lo tanto, en el presente estudio la variable dependiente es:

“‘Desempefio laboral”

3.6.2. Operacionalizacion de variables

En la definicion operacional de una variable, se debe seleccionar los indicadores
de acuerdo al significado que se le han otorgado en cada una de las dimensiones.
A continuacion se presentan los 2 cuadros de la operacionalizacion de las

variables:

Ver la siguiente pagina.



Tabla No. 3: Operacionalizacion de Variables

VARIABLE VARIABLE DIMENSIO VALORACTON |
CONCEPTUAL NES CONCEPTO INDICADOR ITEMS RESPUESTAS
. P Yoluntad de realizar altos
HEI ;Em-'m Iﬂﬁtﬁi!?:' nivelez de esfuerzo para 1: DEFICIENTE
R He "zrrsangzﬁ;ﬁ Il-lal =5 glcanzar laz metas Nivel de 1 ZAPENAS
a . zaci &= : o E
I 0 fuctuacion de Motivacion Eﬂfﬂ?ﬁﬁﬁfgﬂﬁiﬁ satisfaccion del % -f{“_%ig’ﬁ'-q-
N T pe;srar;ili:;:[irgnu na capacidad del esfusrzo colaborador 4 4:BLUEMD
d:ﬂnien-:;::- Ia. para zatizfacer slguna g OPTIMO
D A m;tiva{:idn | necesidad individual
!
E C compromiso de sus E= la obligacicn l:u:_nntrﬁlzﬁ 1: DEFkI-L‘ ENTE
I colaboradaores; esto por LIF'IE 0 Varias Nivel de 5 iéEETJ;éL‘
P . significs que la i personas, la misma que Vel ; LE
0 "Iu-:tl_?ac,hjr' Entre uns Cam;:nr-::lmm _ estg;ujet; - compromiso del ? JREGULAR
El n organizacion y &l planificacién, principios y colabaorador - 4:BUENO
N ambiente s define accion para el & OPTIMO
por €l volumen de cumplimiento de metas
D 1] PEMSONas que Ez el acfo de aceptacion
ingresan en la de algo, gque puede ==r 1: DEFICIENTE
I : organizacion y de las una o varias cosas, ideas, Factores gue q Z:APENAS
E que salendeella. La | admisionas propuestaz, teorias o ncizen en E.[DEEED 10 ACEPTABLE
P rotacion de personal | personas. En la prezente de seleccion y 1:1. 3 REGULAR
=& expresa mediants investigacion se refiers al srmanencia de 4:BUENO
N[ E p P 12
la relacion porcentual ingreso de personal o5 colaboradores 5. OPTIMO
T R entre las dentro de una
E g admigiones vy las Organizacién
i [ ¥ & . L
o deswncula_{:mnes. y Abandono de un lugar o 13 1 DEFICIENTE
el promedic de loz d ¥ ZAPENAS
N trabajadores que || Dasyi i Factores que 14 ACEPTABLE
1a0 Desvinculac hahitual, en esta P = =)
pertenecen a la on investigacian se refiere s inciden en la 15 FREGULAR
A organizacion en P desvinculacion - 4:BUENO
= ) la dezvinculacion de su _ e
I cierto pericdo. trabajo. 15 & OPTIMO

Elzborado por: Autcra
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Tabla No. 4: Operacionalizacion de Variables

VALORACION
VARIAEBLE VARIABLE
DIMEN SIOME S CONCEPTO INDICADOR ITEMS
CONCEPTUAL RESPUESTAS
E Habkilidad para cambiar |a 1 1-nada SE’[_ISTEI:EDF_ID
forma de trabajar Nivel de 3 2-poco satisfactorio
D v Iniciativa produciendo mejoras en iniciativa n Fligeramente =atizfactono
A su rendimiento v los 4-zstisfactorio
E L resultados obienidos. 4 5: muy satisfactorio
u . Se refiere a la accion y
P a .El desempeno afecto de cumplir con 5 1: nada satizfactorio
c laboral es &l determinada cuestion o Nivel de E 2:poco satisfactorio
E : rendimiento y la Cumplimiento con alguien, es limient 7 Fligeramente satisfactorio
N . actuacion que la realizacidn de un Al bl b J 4-zatisfactorio
o manifiezts el deber o de una 5: muy satisfactorio
D N trabajador al obligacion.
efectuar las ES una competencia que ) ) .
I funciones y se refieja cuando un 9 - nada zatisfactorio
tareas y grupo de personas se . i IEZpDEC satlsfﬁ_r:'.nrln .
E 0 Crincingles que Integracion unen al misme pars _ Lol d_e, H Fligeramente =atisfactorio
princip q colaborar muteaments en integracion 4-zsti=factorio
M E E:{Ig-.T su ';[a:::_:—tm el cumplimienio de metas 12 g m',_l.}. zatizfactoria
£n &l ConExIo conjuntas )
T laboral
] especifico de Cumplimiento da las
E E actuacion, lo obligaciones o el cuidado
5 e ; al pertmr.e 8 ?i';ﬂ?zfﬂ'ie;ggﬂ Eﬁ o 13 1- nada satisfactorio
emostrar . - I
E =y idoneidad - respansabilidad es Nivel de 14 - < POCC l'tahifﬁt!: Erl'i' _
1 Responsabilidad tambien &l hecho de sar bilidad 45 SAIEraEments sausaciona
P rEEFl:lr'EabIE de a guien o mspnnsa iica 45&.“51:5:':':'”':'
E de =lgo. S utiliza 16 3° muy satisfactorio
- fambien para referirse 5
N la obligecion da
o responder ante un hecho.

Elaborado por: Autora
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3.7. Instrumentos y Herramientas

El mecanismo utilizado para el registro y recoleccion de datos es la encuesta, la
misma que permitié recoger informacion objetiva de los sujetos encuestados,
dichos instrumentos permitieron analizar la realidad actual de la Institucion

Educativa.

Una vez concluida la etapa de recoleccion de datos, se realizé el andlisis de los
mismos, para lo cual se cre6 una base de datos en el Programa Especializado
de Estadistica para poder tabular los resultados y realizar un andlisis completo
con la utilizacién del software denominado SPSS versién 2.0, el mismo que
consiste en un modulo base y mddulos anexos para aplicar férmulas y
procedimientos estadisticos, ademas consta de un modulo adicional exclusivo

para generar los resultados.

A continuacion (Hernandez, 1991) en su libro de Metodologia de Investigacion
nos brinda Mayor informacion acerca del programa SPSS (Paquete Estadistico
para las Ciencias Sociales):

“‘Es un programa desarrollado en la Universidad de Chicago, es
probablemente el mas difundido en el mundo occidental (en
Latinoamérica es tal vez el mas utilizado). Disponible en muchos
tipos de maquinas. Ademas del paquete tradicional cuenta con una
version interactiva denominada SPSS-X que tiene mayor capacidad,
variedad de analisis y es menos rigida, y una versién para la
elaboracién de graficas (SPSS Graphics) con una version para
computadoras personales y microcomputadoras (SPSS/PC). Existen
también algunos manuales de SPSS en espafiol.

Los elementos basicos de un programa en SPSS son:

Nombre del programa

Nombre de la corrida

Lista de las variables

Medio de entrada de los datos (disco, otro archivo, cinta, etc.)
Formato de las variables (posicion, columnas que abarca, Si
es una variable numérica —intervalos o razon— o
alfanumérica —nominal u ordinal—)

Las pruebas estadisticas a realizar

Indicaciones para el manejo de dato” (Pag.437)

YVVVYY

YV V

3.7.1. Validez

La validez es la mejor aproximacion posible a la verdad que puede tener una

proposicién, una inferencia o una conclusion (Mercado).
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Para (Herndndez, 1991) “la validez se refiere al grado en que un instrumento

realmente mide la variable que pretende medir’ (Pag.277)

Para poder validar el instrumento de medicion se aplico el juicio de expertos en
el area temética, con criterios que sirvieron para reformular aspectos de los
cuestionarios, segun (Hernadndez, 1991) en el juicio de expertos se toma en
cuenta el criterio de “voces calificadas” para validar el grado en que

aparentemente un instrumento de medicion mide la variable en cuestion.

Para poder comprobar que realmente mide lo que se pretende medir, para ello
se utilizd una escala de 4 puntos en el que cada pregunta se calificaba de 0 a 3
donde, 3 significa mucho, 2 moderado, 1 poco y 0 nada, en la encuesta de
Rotacion de Personal y Evaluacion de Desempefio, lo cual arrojo los siguientes
resultados:



Tabla No. 5: VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTOS

ENCUESTA DE ROTACION DE PERSONAL

PREGUNTA ¢Esla ¢Esla éEsla éEsla ¢Es posible TOTAL PORCENTAIE
pregunta pregunta pregunta pregunta recopilar 150
comprensible? | comprensible? | comprensible? | comprensible? datos? PUNTOS
Pregunta 1 26 29 27 29 24 135 90%
Pregunta 2 25 30 27 29 26 137 91.33%
Pregunta 3 27 28 26 28 25 134 89.33%
Pregunta 4 27 29 28 29 28 141 94%
Pregunta 5 26 22 26 26 24 124 82.67%
Pregunta 6 26 24 24 26 24 124 82.67%
Pregunta 7 26 24 26 27 25 128 85.33%
Pregunta 8 26 21 24 26 25 122 81.33%
Pregunta 9 27 28 26 28 25 134 89.33%
Pregunta 10 25 24 25 25 23 122 81.33%
Pregunta 11 27 29 28 29 28 141 94%
Pregunta 12 25 30 27 29 26 137 91.33%
Pregunta 13 25 26 23 25 25 124 82.67%
Pregunta 14 25 24 25 24 24 122 81.33%
Pregunta 15 26 29 27 29 24 135 90%
Pregunta 16 25 30 27 29 26 137 90%

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Autora
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Tabla No. 6: VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTOS

ENCUESTA DE EVALUACION DE DESEMPENO

PREGUNTA ¢Esla ¢Esla éEsla éEsla ¢Es posible TOTAL PORCENTAIE
pregunta pregunta pregunta pregunta recopilar 150
comprensible? | comprensible? | comprensible? | comprensible? datos? PUNTOS
Pregunta 1 26 29 27 29 27 138 92%
Pregunta 2 24 29 26 29 29 137 91.33%
Pregunta 3 27 28 26 28 25 134 89.33%
Pregunta 4 26 28 25 30 21 130 87%
Pregunta 5 27 27 28 27 26 135 90%
Pregunta 6 27 29 28 29 28 141 94%
Pregunta 7 27 28 26 28 25 134 89.33%
Pregunta 8 27 29 28 29 28 141 94%
Pregunta 9 27 29 28 29 28 141 94%
Pregunta 10 27 26 25 26 26 130 87%
Pregunta 11 29 25 28 29 27 138 92%
Pregunta 12 25 28 25 28 28 134 89.33%
Pregunta 13 27 28 24 28 25 132 88%
Pregunta 14 28 26 30 30 26 140 93%
Pregunta 15 26 27 26 27 25 131 87.33
Pregunta 16 27 28 28 26 27 136 90.67

Fuente: Encuestas

Elaborado por: Autora
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3.7.2. Confiabilidad

Para (Hernandez, 1991), un instrumento puede ser confiable pero no
necesariamente valido por lo que es necesario que el instrumento debe ser

confiable y valido, caso contrario no se puede tomar en serio la investigacion.

Existen diversos meétodos para aplicar la confiabilidad de un instrumento de
medicion, como la Medida de Estabilidad, Método de formas alternativas o
paralelas, Método de mitades partidas, y Medidas de consistencia Interna, en la
cual se tomard en cuenta el Alfa de Cronbach que produce un coeficiente de
confiabilidad, donde O significa nula confiabilidad y 1 maxima confiabilidad

aplicando la siguiente férmula:

_ N *55—2 st

o =

n-1 S¢
Dénde:
& = Coeficiente de confiabilidad “Alfa de Cronbach”
n = Nudmero total de itemes que contiene el instrumento
St2

= Varianza de puntajes totales

52 . . . .
z i = Sumatoria de la varianza individual de los items

De esto se desprende lo siguiente:

Tabla No. 7: Cuadro de Andlisis de fiabilidad
Encuesta de Evaluacion Rotacion de Personal

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 27 100,0
Excluidos? 0 ,0

Total 27 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: SPSS
Elaborado por: Autora




Tabla No. 8: Cuadro de Analisis de fiabilidad
Encuesta de Evaluacion Rotacién de Personal
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

Nivel de Confiabilidad

, 733 16 Aceptable
Fuente: SPSS
Elaborado por: Autora
Tabla No.9: Cuadro de Analisis de fiabilidad
Encuesta de Evaluacion de Desempefio
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Casos Validos 27 100,0
Excluidos® 0 ,0
Total 27 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: SPSS
Elaborado por: Autora

Tabla No.10: Cuadro de Andlisis de fiabilidad

Encuesta de Evaluacion de Desempefio

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

Nivel de Confiabilidad

,927

16

Elevada

Fuente: SPSS
Elaborado por: Autora
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CAPITULO IV:
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion y anédlisis de los resultados

El presente capitulo nos muestra los resultados obtenidos en esta investigacion,
asi como el analisis de los mismos por medio de los instrumentos disefiados
para este fin, con la aplicacion de 2 encuestas diferentes, con las 2 variables
principales de estudio, dichos resultados nos arrojan informacién valiosa para
poder analizar la rotacién del personal y su impacto en el desempefio laboral,

tratando de comprobar la hipétesis planteada.

Para este estudio se contd con la colaboracion de todo el personal que labora en
la Institucién (Docentes, Personal Administrativo y de Apoyo), al cual se aplico

las siguientes encuestas:

4.1.1 Resultados de la encuesta de Rotacion de Personal

Los datos se organizaron en 4 aspectos basicos: Motivacién, Compromiso,
Admisiones y Desvinculaciones, establecidos en 5 niveles jerarquicos utilizando
la escala de Likert, donde 1 corresponde a Deficiente, 2 Apenas Aceptable, 3
Regular, 4 Bueno, 5 Optimo. Deduciendo que las respuestas entre Optimo y
Bueno se acepta como respuestas favorable y Regular, Apenas Aceptable y
Deficiente son respuestas desfavorables.

En el aspecto motivacional se tomdé en cuenta 4 items que evaluaron lo
siguiente:
1. ¢El colaborador cuenta con las herramientas y equipo necesario para
desempeniar sus funciones?

2. ¢La empresa ofrece capacitacion continua para el desempefio de sus
funciones?

3. ¢La empresa reconoce los logros y compromiso del colaborador?

4. ¢Existen planes de carrera para el desarrollo profesional de los
colaboradores, dentro de la empresa?
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En el aspecto del compromiso se tomd en cuenta 4 items que evaluaron lo
siguiente:
1. ¢ Aporta usted, con las metas y objetivos organizacionales?

2. ¢Existe satisfaccion con las funciones y responsabilidades que

desempeiia?
3. ¢ Cuenta con apoyo por parte de su supervisor y equipo de trabajo?

4. ¢ Se alinean la misidn y vision de la empresa con sus objetivos personales?

En el aspecto de admisiones se tomd en cuenta 4 items que evaluaron lo

siguiente:

1. ¢, Segun usted, el proceso de seleccion aplicado por la empresa cumple con

las expectativas?

2. ¢Al ingresar a la empresa, los nuevos colaboradores reciben induccion de

sus funciones?
3. ¢Ingresan constantemente nuevos colaboradores a la empresa?

4. ¢ Considera usted necesario la contrataciéon de mas personal?

En el aspecto de desvinculaciones se tomé en cuenta 4 items que evaluaron lo

siguiente:

1. ¢Considera usted que el salario es un factor por el que se desvincula el
personal?

2. ¢Cree usted gque la falta de incentivos es un motivo para la salida del
personal?

3. ¢Existe desvinculacion de los colaboradores continuamente en la
empresa?
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4. ¢Influye el estilo de liderazgo en la desvinculacion de colaboradores en la
empresa?

A continuacién se presenta un analisis de cada una de las preguntas de factores
de rotacion de personal, para ello se emplean tablas de frecuencia y graficos de

los porcentajes arrojados:

ANALISIS DEL FACTOR DE MOTIVACION:

La pregunta No.1 indaga acerca de las herramientas y equipo necesario para

desempeiniar las funciones de lo cual se desprende el siguiente resultado:

Tabla No. 11: Herramientas de trabajo

Pregunta No. 1 ¢ El colaborador cuenta con las herramientas y equipo

necesario para desempefiar sus funciones?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Validos |Regular 6 22,2 22,2 22,2

Bueno 12 44,4 44,4 66,7

Optimo 9 33,3 33,3 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desemperio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 1: Herramientas de Trabajo

El colaborador cuenta con las herramientas y equipo necesario para

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

desemperiar sus funciones?

W Regular
[ Bueno
O optime
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Los resultados arrojan que el porcentaje mas alto es el 44.4% considerando
Bueno sobre la pregunta si el colaborador cuenta con las herramientas y equipo
necesario para desempefar sus funciones, mientras que el 33.3% estima como
Optimo y el 22.2% lo califica como Regular . Esto se refleja con mayor claridad en

la siguiente tabla y su grafico respectivo:

Tabla No. 12: Herramientas de trabajo 1

Pregunta No.1 ¢ El colaborador cuenta con las herramientas y equipo
necesario para desempefiar sus funciones?

Optimo y Bueno Regular ’ Porcentaje acumulado
78% 22% ’ 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 2: Herramientas de Trabajo 1

Pregunta No.1 El colaborador cuenta con las herramientas y
equipo necesario para desempefiar sus funciones?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Estos resultados indican que el 77.7% de los colaboradores consideran como
satisfactorias las herramientas con las que cuenta para desempefiar sus

funciones mientras que el 22.3% opina lo contrario.

En la pregunta No. 2 se investiga acerca de la capacitacion continua ofrecida por

la Institucién, de lo cual se obtiene los siguientes resultados
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Tabla No. 13: Capacitacién

Pregunta No.2 ¢ La empresa ofrece capacitacion continua para el desempefio
de sus funciones?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos |Deficiente 4 14,8 14,8 14,8
Regular 12 44,4 44,4 59,3
Bueno 8 29,6 29,6 88,9
Optimo 3 11,1 11,1 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 3: Capacitacion

La empresa ofrece capacitacion continua para el desemperio de sus funciones?
M peficierte
B Regular
Bueno
M optime

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En las representaciones se puede observar que de acuerdo a los resultados de la
pregunta solamente el 11.1% considera que la capacitacion ofrecida por la
empresa es Optima, contrarrestando con el 44.4% que estima Regular,
mientras que el 29,6% considera que es Bueno, y el 14.8% considera que es

Deficiente.

Esto se refleja mas claramente en la siguiente tabla y su grafico respectivo:
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Tabla No. 13: Capacitacion 1
Pregunta No.2 ¢ La empresa ofrece capacitacion continua para el
desempeiio de sus funciones?

Optimo y Bueno Regular y Porcentaje acumulado
Deficiente
41% 59% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 4: Capacitacion 1

Pregunta No.2 La empresa ofrece capacitacion
continua para el desempefio de sus funciones?

Optimo y Bueno
Regulary 41%
Deficiente

59%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Estos resultados indican que el proceso de capacitacién de la organizacién es un
59,26% entre Regular y Deficiente, mientras que el 40,74% lo califica entre

bueno y 6ptimo.

La siguiente pregunta investiga el reconocimiento de los logros y el compromiso

del colaborador en la empresa, arrojando los siguientes resultados:



Tabla No. 14: Compromiso

Pregunta No.3 La empresa reconoce los logros y compromiso del colaborador?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Validos Deficiente 14,8 14,8 14,8
Apenas 2 7,4 7,4 22,2
Aceptable
Regular 5 18,5 18,5 40,7
Bueno 10 37,0 37,0 77,8
Optimo 6 22,2 22,2 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados

llustracién 5: Compromiso

La empresa reconoce los logros y compromiso del colaborador?

M Deficiente

B Apenas Aceptable
O regular

M Busno

O optimo

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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de la pregunta acerca del reconocimiento de los logros y

compromiso del colaborador indican que el 37,04% califica como Deficiente, el

18.52% lo califica como Regular y el 7.41% lo establece como Apenas Aceptable,

mientras que el 22.22% lo estima como Optimo y el 14,81% lo califica como

Bueno. Para poder analizar mejor esta percepcion, a continuacién la siguiente

tabla y su gréfico:
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Tabla No. 15 Compromiso 1
Pregunta No. 3 ¢La empresa reconoce los logros y compromiso del
colaborador?

Optimo y Deficiente, Porcentaje acumulado
Bueno Apenas Aceptable y
Regular
59% 41% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desemperio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 6: Compromiso 1

Pregunta No. 3 La empresa reconoce los logros y
compromiso del colaborador?

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

De esto se desprende que el 41% califica el reconocimiento por parte de la
empresa como Regular y Apenas Aceptable a diferencia del 59% que opina como
Optimo y Bueno.

En la pregunta No. 4 se indaga acerca de los planes de carrera ofertados por la

Institucion, lo cual arroja los siguientes resultados:



Tabla No. 16: Planes de Carrera

Pregunta No.4 ¢ Existen planes de carrera para el desarrollo profesional de
los colaboradores, dentro de la empresa?
Frecuencia |Porcentaje| Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos | Deficiente 2 7.4 7.4 7.4
Apenas 15 55,6 55,6 63,0
Aceptable
Regular 3 11,1 11,1 74,1
Bueno 6 22,2 22,2 96,3
Optimo 1 3,7 3,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 7: Planes de Carrera

Existen planes de carrera para el desarrollo profesional de los colaboradores,
dentro de la empresa?

M Deficiente

[H Apenas Aceptable
O reguiar

M Eusno

D optime

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados de los planes de carrera dentro de la organizacion arrojan que el
55.56% califica como Apenas Aceptable, el 11,11% lo estima como Regular y el
7,41% lo establece como Deficiente. Mientras que el 22.22% lo califica como
Bueno y apenas el 3.70% lo estima como Optimo. A continuacion la siguiente

tabla indica con mayor claridad este aspecto:



Tabla No. 17: Planes de Carrera

Pregunta No.4 ¢ Existen planes de carrera para el desarrollo
profesional de los colaboradores, dentro de la empresa?

Optimo y Bueno Deficiente, Apenas Porcentaje
Aceptable y acumulado
Regular
26% 74% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustracion 8: Planes de Carrera 2

Pregunta No.4 {Existen planes de carrera para el desarrollo
profesional de los colaboradores, dentro de la empresa?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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Esto indica que el 74,08% considera que no existen planes de carrera para el

desarrollo profesional de los colaboradores, dentro de la empresa, y el 25,92%

opina lo contrario.

Al analizar los 4 primeros items de la encuesta, en el que se toma en cuenta el

factor motivacional se evidencia que en cuanto a la capacitaciéon y los planes de

carrera dentro de la Institucién los colaboradores califican este proceso como

Deficiente y Regular, lo que se demuestra en la siguiente tabla y su respectivo

grafico:
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Tabla No. 18: Motivacion

ROTACION DE PERSONAL
MOTIVACION

ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL

1 ¢ El colaborador cuenta con las 78% Optimo y Bueno
herramientas y equipo necesario
para desempefiar sus funciones?

2 ¢La empresa ofrece capacitacion 59% Deficiente y Regular
continua para el desempefio de sus
funciones?

3 ¢La empresa reconoce los logros y 59% Optimo y Bueno
compromiso del colaborador?

4 ¢Existen planes de carrera para el 74% Deficiente, Apenas
desarrollo profesional de los aceptable y Regular
colaboradores, dentro de la

empresa?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 9: Motivacion

ROTACION DE PERSONAL

MOTIVACION
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Herramientas y Capacitacion Reconocimiento  Planes de carrera
equipo OPTIMO Y DEFICIENTE Y de logros DEFICIENTE Y
BUENO REGULAR OPTIMO Y BUENO REGULAR

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

De este andlisis se desprende que los colaboradores califican como insuficiente la
capacitacion y los planes de carrera en la empresa, por lo que no estan motivados

en estos dos aspectos.



47

ANALISIS DEL FACTOR DE COMPROMISO

A continuacion, en la pregunta No. 5 se investiga el aporte de las metas y

objetivos organizacionales, arrojando los siguientes resultados:

Tabla No. 19: Metas

Pregunta No.5 ¢Aporta usted, con las metas y objetivos organizacionales?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Bueno 10 37,0 37,0 37,0
Optimo 17 63,0 63,0 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 10: Metas

Aporta usted, con las metas y objetivos organizacionales?
M Bueno
B optimo

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion grafica indica que el 62,96% considera Optimo su aporte con
las metas y objetivos organizacionales y el 37,04 estima como Bueno su aporte

en la empresa.

En la siguiente pregunta se indaga el nivel de satisfaccién con las funciones y
responsabilidades que el colaborador desempefia se recabd los siguientes

resultados:



Tabla No. 20: Funciones

responsabilidades que desempefa?

Pregunta No.6 ¢ Existe satisfaccion con las funciones y

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Regular 1 3,7 3,7 3,7
Bueno 6 22,2 22,2 25,9
Optimo 20 74,1 74,1 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Existe satisfaccion con las funciones y responsabilidades que desempefia?

llustracion 11: Funciones

Wreguiar
HBuenc
Doptime

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora
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Los resultados de esta pregunta indica que el 74,07% califica como Optimo el

nivel de satisfaccién con las funciones y responsabilidades que desempefia,

mientras que el 22,22% lo establece como Bueno, y apenas el 3,70% lo estima

Regular, esto se refleja con mayor claridad en el siguiente gréafico:
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Tabla No. 21: Funciones 1

Pregunta No.6 ¢ Existe satisfaccion con las funciones y
responsabilidades que desempefia?

Optimo y Bueno Regular Porcentaje
acumulado
96% 4% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 12: Funciones 1

Pregunta No.6 Existe satisfaccion con las
funciones y responsabilidades que desempeiia?

Regular
4%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

De esto se desprende que el 96,29% siente satisfaccién con las funciones y

responsabilidades a su cargo.

El estudio del apoyo por parte del superviso y equipo de trabajo indica los

siguientes resultados:



Tabla No. 22: Apoyo

Pregunta No.7 ¢ Cuenta con apoyo por parte de su supervisor y equipo
de trabajo?
Frecuencia| Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Regular 6 22,2 22,2 22,2
3ueno 2 7,4 7,4 29,6
Optimo 19 70,4 70,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 13: Apoyo

Cuenta con apoyo por parte de su supervisor y equipo de trabajo?

W Regular
Bueno

Ooptime

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En las representaciones se puede observar que el 70,37% considera que es
Optimo el apoyo que recibe por parte de su supervisor y equipo de trabajo, el 7,41
lo establece como Bueno; mientras que el 22,22% lo estima Regular. A

continuacion en la siguiente tabla y grafico que evidencia con claridad esta
situacion:



Tabla No. 23: Apoyo

y equipo de trabajo?

Pregunta No.7 ¢Cuenta con apoyo por parte de su supervisor

Optimo y Bueno Regular Porcentaje
acumulado
78% 22% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustracién 14: Apoyo 1

Pregunta No.7 ¢ Cuenta con apoyo por parte de su

supervisor y equipo de trabajo?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora
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Un total del 77,78% califica entre Optimo y Bueno el nivel de apoyo por parte del

supervisor y equipo de trabajo, a diferencia del 22,22% que opina lo contrario.

La siguiente pregunta investiga la mision y vision de la empresa con los objetivos

personales, arrojando los siguientes resultados:



Tabla No. 24: Misién

Pregunta No.8 ¢ Se alinean la mision y vision de la empresa con sus
objetivos personales?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos Regular 4 14,8 14,8 14,8
Bueno 4 14,8 14,8 29,6
Optimo 19 70,4 70,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 15: Misién

Se alinean la misién y vision de la empresa con sus objetivos personales?
W Regular

M Bueno

Ooptime

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados no indican que el 70,37% considera que se existe alineacion de la

mision y vison de la organizacion con los objetivos personales calificando como

Optimo y el 14,81% lo establece como Bueno; mientras que otro 14,81% lo estima

como Regular.

La siguiente tabla explica el nivel de alineacion del personal:



Tabla No. 25: Mision 1

Pregunta No.8 ¢ Se alinean la mision y vision de la empresa
con sus objetivos personales?

Optimo y Bueno Regular Porcentaje
acumulado
85% 15% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustracion 16: Mision 1

Pregunta No.8 ¢Se alinean la misidn y vision de la
empresa con sus objetivos personales?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

De esto se deduce que existe un alto nivel de alineacién del colaborador con la
mision y vison de la empresa y sus objetivos personales dando un total del

85,18% entre Optimo y Bueno.

Al analizar los 4 items de la encuesta (Aporte con las metas organizacionales,
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satisfaccién con las funciones, apoyo del supervisor y alineacién con la misién y

vision), en el que se toma en cuenta el factor del compromiso del colaborador, nos

arroja los siguientes resultados
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Tabla No. 26: Compromiso

ROTACION DE PERSONAL
COMPROMISO
ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL
1 ¢JAporta usted, con las metas y 63% Optimo
objetivos organizacionales?
2 ¢ Existe satisfaccion con las 96% Optimo y Bueno
funciones y responsabilidades que
desempefia?
3 ¢,Cuenta con apoyo por parte de su 78% Optimo y Bueno
supervisor y equipo de trabajo?
4 ¢Se alinean la mision y vision de la 85% Optimo y Bueno
empresa con sus objetivos
personales?

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 17: Compromiso

ROTACION DE PERSONAL
COMPROMISO

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Metas y objetivos Satisfaccién con Cuenta conapoyo  Se alineanla
organizacionales  las funcionesy por parte de su  misidn y visién de

responsabilidades supervisory la empresa con
que desempeiia equipo de sus objetivos
trabajo? personales?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Esto indica que el factor del compromiso esta calificado entre Optimo y Bueno por

parte de los colaboradores.



ANALISIS DEL FACTOR DE ADMISIONES

La siguiente pregunta analiza el proceso de seleccion, indicando los siguientes

resultados:

Tabla No. 27: Seleccidn

Pregunta No0.9 ¢ Segun usted, el proceso de seleccion aplicado por la
empresa cumple con las expectativas?

Frecuencia |Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Validos Regular 4 14,8 14,8 14,8

Bueno 5 18,5 18,5 33,3

Optimo 18 66,7 66,7 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 18: Seleccidén

Segun usted, el pr. de sel i d

on apli por la empresa cumple con las
espectativas?

W Regular
Bueno

O optime

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados nos arrojan que el 66,67% considera Optimo que el proceso de
seleccién aplicado por la empresa cumplié con sus expectativas, y el 18,52% lo
califica como Bueno, mientras que el 14,81% lo estima como Regular. La

siguiente tabla indica los resultados globales:
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Tabla No. 28: Seleccién 1

Pregunta No0.9 ¢ Segun usted, el proceso de seleccion aplicado
por la empresa cumple con las expectativas?

Optimo y Bueno Regular Porcentaje
acumulado
85% 15% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 19: Seleccidén

Pregunta No.9 Segun usted, el proceso de seleccion
aplicado por la empresa cumple con las expectativas?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

De esto se deduce que el 85.19% lo considera entre Optimo y Bueno el proceso

de seleccion.

A continuacion, la pregunta No. 10, analiza el proceso de induccién recibido por la

empresa.
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Tabla No. 29: Induccidén

Pregunta No. 10 ¢ Al ingresar a la empresa, los nuevos colaboradores
reciben induccioén de sus funciones?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Validos | Apenas 4 14,8 14,8 14,8
Aceptable
Regular 2 7,4 7,4 22,2
Bueno 5 18,5 18,5 40,7
Optimo 16 59,3 59,3 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 20: Induccion

Al ingresar a la empresa, los nuevos colaboradores reciben induccion de sus
funciones?

B 2penas Aceptable
E Regular

ClBueno

B optimo

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En las representaciones se analiza que el 59,28% lo estima como Optima la
induccién que reciben al ingresar a la organizacion, el 18,52% lo califica como
Bueno, el 7,41% lo califica como Regular y un 14,81 lo establece como Apenas
Aceptable. A continuacion se explica esta situacion en la siguiente gréfica:
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Tabla No. 30: Induccién 1

Pregunta No. 10 ¢ Al ingresar a la empresa, los nuevos
colaboradores reciben induccion de sus funciones?

Optimo y Bueno | Regular y Apenas Porcentaje
Aceptable acumulado
78% 22% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 21: Induccién 1

Pregunta No. 10 Al ingresar a la empresa, los nuevos
colaboradores reciben induccion de sus funciones?

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Un total de 77,8% califica entre Optimo y Bueno el proceso de induccion de sus
funciones al ingresar a la organizacion y el 22,2% lo instituye entre Regular y

Apenas Aceptable.

La siguiente pregunta analiza el ingreso constante de nuevos colaboradores a la

empresa.



Tabla No. 30: Ingreso

Pregunta No. 11 ¢Ingresan constantemente nuevos colaboradores a la

empresa?
Frecuencia [Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos | Apenas 3 11,1 11,1 11,1
Aceptable

Regular 6 22,2 22,2 33,3
Bueno 13 48,1 48,1 81,5
Optimo 5 18,5 18,5 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustraciéon 22: Ingreso

Ingresan constantemente nuevos colaboradores ala empresa?

I 2penas Aceptable
[ Regular

Osuenc

M Optime

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados indican que el 18,52% califica como Optimo el ingreso de
colaboradores a la empresa, el 48,15% estima como Bueno el puntaje asignado al
ingreso constante de colaboradores a la empresa y apenas el 33,33% califica con

baja puntuacion al ingreso constante de personal. Esto se refleja mejor en el

siguiente gréfico:
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Tabla No. 31: Ingreso 1

Pregunta No. 11 ¢Ingresan constantemente nuevos
colaboradores a la empresa?

Optimo y Bueno Regular y Apenas Porcentaje
Aceptable acumulado
67% 33% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 23: Ingreso 1

Pregunta No. 11 Ingresan constantemente nuevos
colaboradores a la empresa?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

El 66,67% de los encuestados percibe un ingreso constante de colaboradores a

la organizacion.

La pregunta No. 12, investigd la necesidad de contratar mas personal, lo cual

arrojo los siguientes resultados:
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Tabla No. 32: Contratacion

Pregunta No. 12 ¢ Considera usted necesario la contratacion de mas
personal?
Frecuencia |Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos | Deficiente 8 29,6 29,6 29,6
Apenas 2 7,4 7,4 37,0
Aceptable

Regular 8 29,6 29,6 66,7
Bueno 1 3,7 3,7 70,4
Optimo 8 29,6 29,6 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 24: Contratacion

Considera usted necesario la contratacion de mas personal?

Moeficiente

[ Apenas Aceptable
a Regular

M Bueno

Ooptimo

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En las representaciones se analiza que el 29,63% califica como Regular la
necesidad de contratacion de mas personal en la empresa, el 7,41% estima como
Apenas Aceptable y el 29,63% considera Deficiente, mientras que el 29,63%
establece como Optima y apenas el 3,70% supone como Buena. Los porcentajes

acumulados se reflejan en el siguiente gréfico:
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Tabla No. 33: Contratacién 1

Pregunta No. 12 ¢ Considera usted necesario la contratacion de mas
personal?
Optimo y Bueno Deficiente, Apenas Porcentaje acumulado
Aceptable y
Regular
67% 33% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 25: Contratacion 1

Pregunta No. 12 {Considera usted necesario la
contrataciéon de mas personal?

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Esto indica que el 67% considera que si es necesaria la contratacion de mas

personal en la organizacion a diferencia del 33% que opina lo contrario.

ANALISIS DEL FACTOR DE DESVINCULACIONES

La pregunta No. 13 analiza el factor salario como un motivo para la desvinculacién

del personal, arrojando las siguientes
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Tabla No 34: Salario

Pregunta No.13 ¢ Considera usted que el salario es un factor por el que se desvincula
el personal?
Frecuencia [Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Deficiente 5 18,5 18,5 18,5
Apenas 2 7,4 7,4 25,9
Aceptable
Regular 4 14,8 14,8 40,7
Bueno 4 14,8 14,8 55,6
Optimo 12 44,4 44,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 26: Salario

Considera usted que el salario es un factor por el que se desvincula el personal?

M Deficients

B apenas Aceptable
I Regular

M Sueno

O optime

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En las representaciones se analiza que el 44,44% califica como Optimo al salario
como un factor de desvinculacion del personal, el 14,81% estima como Bueno,
mientras que el 14,81% establece como Regular, el 7,41% lo sitia como Apenas
Aceptable y el 18,52% como Deficiente. El analisis global indica lo siguiente:
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Tabla No. 35: Salario 1

Pregunta No.13 ¢ Considera usted que el salario es un factor
por el que se desvincula el personal?
Optimo y Bueno Deficiente, Porcentaje
Apenas acumulado
Aceptable y
Regular
59% 41% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 27: Salario 1

Pregunta No.13 ¢Considera usted que el salario es un
factor por el que se desvincula el personal?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Estos resultados indican que el 59,25% considera que el salario es un factor para
la desvinculacién del personal contrariamente el 40,75% que opina que el salario
no es un factor que incide en la desvinculacion del personal dentro de la

organizacion.

La pregunta No. 14 analiza la falta de incentivos para la salida del personal:



Tabla No. 36: Incentivo

para la salida del personal?

Pregunta No.14 ¢ Cree usted que la falta de incentivos es un motivo

Frecuencia [Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
validos | Deficiente 5 18,5 18,5 18,5
Apenas 5 18,5 18,5 37,0
Aceptable
Regular 4 14,8 14,8 51,9
Bueno 6 22,2 22,2 74,1
Optimo 7 25,9 25,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

Cree usted que la falta de incentivos es un motivo para la salida del personal?

llustracion 28: Incentivo

M peficierte

B Apenas Aceptable
Cregular

M Bueno

O optimo

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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Los resultados nos indican que el 25,93% califica como Optimo que la falta de

incentivos es un motivo para la salida del personal, el 22,22% estima como

Bueno, el 14,81% lo estima como Regular, el 18,52% lo califica como Apenas

Aceptable y el otro 18,52% lo sita como Deficiente. Esto se puede reflejar mas

claramente en el siguiente grafico:



Tabla No. 37: Incentivo 1

Pregunta No.14 ¢ Cree usted que la falta de incentivos

es un motivo para la salida del personal?
Optimo y Bueno Deficiente, Porcentaje
Apenas acumulado
Aceptable y
Regular
52% 48% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustracion 29: Incentivo 1

Pregunta No.14 ¢Cree usted que la falta de
incentivos es un motivo para la salida del personal?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora
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Esto indica que el 48,15% califica a la falta de incentivos como un factor que

influye en la desvinculacion del personal y el 51,85% opina lo contrario.

En la pregunta siguiente se investiga la desvinculacion de los
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Tabla No. 38: Desvinculacion

Pregunta No.15 ¢ Existe desvinculacion de los colaboradores
continuamente en la empresa?

Frecuencia [Porcentaje Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado

Vélidos | Deficiente 4 14,8 14,8 14,8

Apenas 8 29,6 29,6 44.4

Aceptable

Regular 8 29,6 29,6 74,1

Bueno 4 14,8 14,8 88,9

Optimo 3 111 111 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 30: Desvinculacion

Existe desvinculacion de los colaboradores continuamente en la empresa?

Mpeficiente

B Apenas Aceptable
ORegular

MBueno

O optimo

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion demuestra que el 11,11% califica como Optimo la
desvinculaciéon continua del personal, el 14,81% lo establece como Bueno, el
29,63% estima como Regular, el 29,63% sitla como Apenas Aceptable y el
14,81% lo establece como Deficiente. Esto se expresa mejor en el siguiente
grafico:
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Tabla No. 39: Desvinculacion 1

Pregunta No.15 ¢ Existe desvinculacién de los colaboradores
continuamente en la empresa?
Optimo y Bueno Deficiente, Porcentaje
Apenas acumulado
Aceptable y
Regular
26% 74% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 31: Desvinculacion 1

Pregunta No.15 ¢Existe desvinculacion de los
colaboradores continuamente en la empresa?

NO
74%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

De esto se desprende apenas el 25,92% considera que no existe desvinculacién
continua del personal mientras que el 74,08 establece con alto porcentaje la

desvinculacion continua del personal.

La pregunta No.16 analiza la influencia del estilo de liderazgo en la desvinculacién

de los colaboradores, arrojando los siguientes resultados:



Tabla No. 40: Liderazgo

Pregunta No.16 ¢ Influye el estilo de liderazgo en la desvinculaciéon de
colaboradores en la empresa?
Frecuencia [Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos | Deficiente 10 37,0 37,0 37,0
Apenas 5 18,5 18,5 55,6
Aceptable
Regular 5 18,5 18,5 74,1
Bueno 7 25,9 25,9 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 32: Liderazgo

Influye el estilo de liderazgo en la desvinculacion de colaboradores en la
empresa?

M Deficiente

B Apenas Aceptable

O regular

B Bueno

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados arrojan que el 25,93% estima como Bueno la pregunta sobre la
influencia del estilo de liderazgo en la desvinculacion del personal, el 18,52% lo
califica como Regular, el 18,52% lo califica como Apenas Aceptable y el 37, 04%
sitia en un puntaje de Deficiente. El analisis global indica lo siguiente grafico:
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Tabla No. 41: Liderazgol

Pregunta No.16 ¢ Influye el estilo de liderazgo en la
desvinculacién de colaboradores en la empresa?
Bueno Deficiente, Porcentaje
Apenas acumulado
Aceptable y
Regular
26% 74% 100%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 33: Liderazgo 1

Pregunta No.16 Influye el estilo de liderazgo en la
desvinculacion de colaboradores en la empresa?

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Esto indica que el 25,93% opina que el estilo de liderazgo influye en la

desvinculacion del personal, mientras que el 74,08% opina lo contrario.

4.1.2 Resultados de la encuesta de Desempeiio Laboral

Los datos se organizaron por 4 competencias basicas: Iniciativa, Cumplimiento,
Integraciéon, Responsabilidad, establecidos en 5 niveles jerarquicos utilizando la
escala de Likert, donde 1 corresponde a Nada Satisfactorio, 2 Poco
Satisfactorio, 3 Ligeramente 4 Satisfactorio, 5 Muy Satisfactorio. Entendiéndose
que 5y 4 reflejan un nivel alto de satisfaccion, mientras que 3, 2 y 1 reflejan un

bajo nivel de satisfaccion.
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En la competencia de iniciativa se tomd en cuenta 4 items que evaluaron lo
siguiente:
1. Capacidad para generar ideas de mejora.
2. Capacidad para dar soluciones.
3. Capacidad de accion independiente en el trabajo.
4. Capacidad para innovar técnicas o procedimientos

En la competencia de cumplimiento se tomd en cuenta 4 items que evaluaron

lo siguiente:
1. Cumple con las tareas asignadas.
2. Su trabajo es de calidad.
3. Sus tiempos son Gptimos.
4. Su trabajo genera buenos resultados.

En la competencia de integracion se tomé en cuenta 4 items que evaluaron lo

siguiente:
1. Se integra al equipo de trabajo.
2. Mantiene buenas relaciones con el grupo.
3. Participativo en las reuniones con los mandos medios.
4. Participativo en eventos sociales

En la competencia de responsabilidad se tomd en cuenta 4 items que

evaluaron lo siguiente:

1. Responsable con las tareas asignadas.



72

2. Puntual en la entrega de tareas.
3. Acata las normas y disposiciones de higiene, salud y seguridad
4. Ausentismo

A continuacion se presenta un andlisis individual y general de las preguntas de

evaluacion de desempefio:

ANALISIS DEL FACTOR DE INICIATIVA
La siguiente pregunta analiza el nivel de satisfaccion para la capacidad para

generar ideas de mejora de parte de los colaboradores:

Tabla No. 42: Mejora

Pregunta No.l: Capacidad para generar ideas de mejora.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 4 14,8 14,8 14,8
Satisfactorio
Satisfactorio 18 66,7 66,7 81,5
Muy Satisfactorio 5 18,5 18,5 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustracién 34: Mejora

Capacidad para generar ideas de mejora.

m Ligeramente Satisfactorio
[ Satisfactorio
o Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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Los resultados indican que el 18,52% sitia como Muy Satisfactorio y el 66,67% lo
refleja como Satisfactorio, la capacidad para generar ideas de mejora, mientras

que el 14,81% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

La siguiente pregunta analiza el nivel de satisfaccion con la capacidad para dar
soluciones de parte de los colaboradores:

Tabla No. 43: Soluciones

Pregunta No.2 Capacidad para dar soluciones.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 6 22,2 22,2 22,2
Satisfactorio

Satisfactorio 15 55,6 55,6 77,8
Muy Satisfactorio 6 22,2 22,2 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desemperio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 35: Soluciones

Capacidad para dar soluciones.

| ] Ligeramente Satisfactorio
[ Satistactorio
[} Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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Los resultados indican que el 22,22% sitia como Muy Satisfactorio y el 55,56% lo
refleja como Satisfactorio, la capacidad para dar soluciones, mientras que el

22,22% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

La siguiente pregunta analiza el nivel de satisfaccion con la capacidad accion

independiente en el trabajo:

Tabla No. 44: Independiente

Pregunta No.3 Capacidad de accion independiente en el trabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 7 25,9 25,9 25,9
Satisfactorio
Satisfactorio 10 37,0 37,0 63,0
Muy Satisfactorio 10 37,0 37,0 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 36: Independiente

Capacidad de

ion idependiente en el trabajo.

] Ligeramente Satisfactorio
[ satisfactorio

(] Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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Los resultados indican que el 37,04% sitia como Muy Satisfactorio y el 37,04%
lo refleja como Satisfactoria la capacidad de accion independiente en el trabajo,

mientras que el 25,93% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

Tabla No. 45: Técnicas

Pregunta No.4 Capacidad para innovar técnicas o procedimientos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 6 22,2 22,2 22,2
Satisfactorio
Satisfactorio 8 29,6 29,6 51,9
Muy Satisfactorio 13 48,1 48,1 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 37: Técnicas

Capacidad para innovar técnicas o procedimientos

] Ligeramente Satisfactorio
M satisfactorio
] Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados indican que el 48,15% sitia como Muy Satisfactorio y el 29,63%
lo refleja como Satisfactoria la capacidad para innovar técnicas o procedimientos,

mientras que el 22,22% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.
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FACTOR INICIATIVA

Tabla No. 46: Iniciativa

EVALUACION DE DESEMPENO
INICIATIVA
ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL
1 Capacidad para generar ideas 85% Muy Satisfactorio y
de mejora Satisfactorio
2 Capacidad para dar 78% Muy Satisfactorio y
soluciones Satisfactorio
3 Capacidad de accion 74% Muy Satisfactorio y
independiente en el trabajo Satisfactorio
4 Capacidad para innovar 78% Muy Satisfactorio y
técnicas o procedimientos Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 38: Iniciativa

EVALUACION DE DESEMPENO
INICIATIVA

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Capacidad para Capacidad paradar  Capacidad de Capacidad para

generar ideas de soluciones accion innovar técnicas o
mejora MSyS independiente en el procedimientos MS
MSyS trabajo yS

MSyS

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora
De este andlisis se concluye que en el factor de iniciativa los colaboradores tienen
un nivel de Muy Satisfactorio y Satisfactorio. Al analizar los 4 primeros items de la
encuesta se evidencia que el factor de la iniciativa de los colaboradores esta en
un nivel de Muy Satisfactorio y Satisfactorio.
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ANALISIS DEL FACTOR DE CUMPLIMIENTO

La siguiente pregunta investiga el nivel de cumplimiento de las tareas asignadas,
arrojando estos resultados:

Tabla No. 47: Tareas

Pregunta No.5 Cumple con las tareas asignadas.
Frecuencia |Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 2 7,4 7,4 7,4
Satisfactorio
Satisfactorio 12 44,4 44,4 51,9
Muy Satisfactorio 13 48,1 48,1 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 39: Tareas

Cumple con las tareas asignadas.

] Ligeramente Satisfactorio
W satisfactorio
Oruy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Los resultados indican que el 48,15% sita como Muy Satisfactorio y el 44,44%
lo refleja como Satisfactoria la el cumplimiento con las tares asignadas, mientras

que el 7,41% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

En la pregunta No.6 se investigd sobre la calidad del trabajo realizado por los
colaboradores, dando los siguientes resultados:
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Tabla No. 48: Calidad

Pregunta No.6 Su trabajo es de calidad.
Frecuencia |Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 5 18,5 18,5 18,5
Satisfactorio

Satisfactorio 13 48,1 48,1 66,7
Muy Satisfactorio 9 33,3 33,3 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 40: Calidad

Su trabajo es de calidad.

] Ligeramente Satisfactorio
W satisfactorio
a Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 33,33% sitta como Muy Satisfactorio y el 48,15%
lo refleja como Satisfactoria calidad del trabajo del colaborador, mientras que el
18,52% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

En la siguiente pregunta se analiza la optimizacién de los tiempos arrojando los
siguientes resultados:



Tabla No. 49: Tiempos
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Pregunta No.7 Sus tiempos son 6ptimos.
Frecuencia |Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 6 22,2 22,2 22,2
Satisfactorio

Satisfactorio 11 40,7 40,7 63,0
Muy Satisfactorio 10 37,0 37,0 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 41: Tiempos

Su tiempos son optimos.

[} Ligeramente Satisfactorio
B satisfactorio
[m] Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 37,04% sitia como Muy Satisfactorio y el 40,74%

lo refleja como Satisfactoria la optimizacién de sus tiempos,

22,22% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.
resultados del

El estudio realizado sobre Ilos

colaboradores arrojo los siguientes resultados:

mientras que el

trabajo que generan los



Tabla No. 50: Resultados

Pregunta No.8 Su trabajo genera buenos resultados.
Frecuencia |Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélidos | Ligeramente 6 22,2 22,2 22,2
Satisfactorio

Satisfactorio 11 40,7 40,7 63,0
Muy Satisfactorio 10 37,0 37,0 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 42: Resultados

Su trabajo genera buenos resultados.

M Ligeramente Satisfactorio
M Satistactorio
[ Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 37,04% sitia como Muy Satisfactorio y el 40,74%
lo refleja como Satisfactoria los resultados que genera el trabajo del colaborador,
mientras que el 22,22% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

Al analizar los 4 items que evaltan el cumplimiento de los colaboradores, arrojan
resultados entre muy satisfactorio y satisfactorio, esto se puede evidenciar en la
siguiente tabla y su respectivo grafico:



81

Tabla No. 51: Cumplimiento

EVALUACION DE DESEMPENO
CUMPLIMIENTO
ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL
1 Cumple con las tareas 93% Muy Satisfactorio y
asignadas Satisfactorio
2 Su trabajo es de calidad 81% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio
3 Sus tiempos son optimos 78% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio
4 Su trabajo genera buenos 78% Muy Satisfactorio y
resultados Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 43: Cumplimiento

EVALUACION DE DESEMPENO
CUMPLIMIENTO

100%

90%

80%

70%
60%

50%
40%
30%
20%
10%

0%
Cumple con las Su trabajo es de Sus tiempos son Su trabajo genera
tareas asignadas calidad optimos buenos resultados

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

ANALISIS DEL FACTOR DE INTEGRACION

En la pregunta No. 9 se evalla la integracion del colaborador al equipo de trabajo,

lo cual arroja los siguientes resultados:



Tabla No. 52: Equipo
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Pregunta No0.9 Se integra al equipo de trabajo.
Frecuencia [Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Poco Satisfactorio 1 3,7 3,7 3,7
Ligeramente 4 14,8 14,8 18,5
Satisfactorio

Satisfactorio 9 33,3 33,3 51,9
Muy Satisfactorio 13 48,1 48,1 100,0

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

llustracion 44: Equipo

Se integra al equipo de trabajo.

W Poco Satisfactorio

[H Ligeramente Satisfactorio
O satistactorio

W ruy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 48,15% sitia como Muy Satisfactorio y el 33,33%

lo refleja como Satisfactoria la integracion al equipo del trabajo, mientras que el

14,81% lo califica como Ligeramente Satisfactorio y el 3,70% estima poco

satisfactorio.
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La pregunta de las relaciones del colaborador con el grupo arroj6 los siguientes

resultados:
Tabla No. 53: Relaciones
Pregunta No. 10 Mantiene buenas relaciones con el grupo.
FrecuenciaPorcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Ligeramente 4 14,8 14,8 14,8
Satisfactorio
Satisfactorio 11 40,7 40,7 55,6
Muy Satisfactorio 12 44,4 44,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 45; Relaciones

Mantiene buenas relaciones con el grupo.

] Ligeramente Satisfactorio
H Satisfactorio
m] Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desemperio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 44,44% sitia como Muy Satisfactorio y el 40,74%
lo refleja como Satisfactoria las buenas relaciones con el grupo, mientras que el
14,81% lo califica como Ligeramente.
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Tabla No. 54: Participativo

Pregunta No.11 Participativo en las reuniones con los mandos medios.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Poco 1 3,7 3,7 3,7
Satisfactorio
Ligeramente 3 11,1 11,1 14,8
Satisfactorio
Satisfactorio 13 48,1 48,1 63,0
Muy 10 37,0 37,0 100,0
Satisfactorio
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 46: Participativo

Participativo en las reuniones con los mandos medios.

W roco Satisfactario

[ Ligeramente Satisfactorio
O satisfactorio

W uy Satisfactorio

3,70%
2 70%)

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 48,15% sitia como Muy Satisfactorio y el 33,33%
lo refleja como Satisfactoria la participacion en las reuniones con los mandos
medios, mientras que el 14,81% lo califica como Ligeramente Satisfactorio y el

3,70% estima poco satisfactorio.



Tabla No. 55: Eventos Sociales
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Pregunta No. 12 Participativo en eventos sociales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje | Porcentaje

valido acumulado

Validos | Poco 1 3,7 3,7 3,7
Satisfactorio

Ligeramente 4 14,8 14,8 18,5
Satisfactorio

Satisfactorio 11 40,7 40,7 59,3

Muy 11 40,7 40,7 100,0
Satisfactorio

Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 47: Eventos Sociales

Participativo en eventos sociales

Wroco Satisfactorio

[E Ligeramente Satisfactorio
[ satisfactorio

W tuy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 40,74% sitia como Muy Satisfactorio y el 40,74%
lo refleja como Satisfactoria participacion en eventos sociales, mientras que el
14,81% lo califica como Ligeramente Satisfactorio y el 3,70% estima poco

satisfactorio.
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Al analizar los 4 items de la encuesta se evidencia que el factor de la integracion

de los colaboradores esta en un nivel de Muy Satisfactorio y Satisfactorio, lo que

se puede verificar en la siguiente tabla y su respectivo grafico:

Tabla No. 56: Integracion

EVALUACION DE DESEMPENO
INTEGRACION
ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL
9 Se integra al equipo de trabajo 81% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio
10 Mantiene buenas relaciones 85% Muy Satisfactorio y
con el grupo Satisfactorio
11 Participativo en las reuniones 85% Muy Satisfactorio y
con los mandos medios Satisfactorio
12 Participativo en eventos 81% Muy Satisfactorio y
sociales Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracién 48: Integracion

EVALUACION DE DESEMPENO
INTEGRACION

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Se integra al Mantiene buenas  Participativo en

Participativo en

equipo de trabajo relaciones con el lasreuniones con eventos sociales

grupo los mandos
medios

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora



ANALISIS DEL FACTOR DE RESPONSABILIDAD
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En la siguiente pregunta se investiga la responsabilidad con las tareas asignadas
de los colaboradores, arrojando estos resultados:

Tabla No. 57: Tareas

Pregunta No. 13 Responsable con las tareas asignadas.
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Validos | Ligeramente 3 11,1 11,1 11,1
Satisfactorio
Satisfactorio 12 44.4 44.4 55,6
Muy 12 44,4 44,4 100,0
Satisfactorio
Total 27 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 49: Tareas

Responsable con las tareas asignadas.

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

M Ligeramente Satisfactorio
B satisfactorio
Owuy satistactario

La representacion indica que 44,44% sitia como Muy Satisfactorio y el 44,4% lo
refleja como Satisfactoria la responsabilidad con las tareas asignadas, mientras
que el 11,11% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

La pregunta No.14 investiga la puntualidad en la entrega de las tareas asignadas,
arrojando los siguientes resultados:



Tabla No. 58: Puntualidad

88

Pregunta No.14 Puntual en la entrega de tareas.
Frecuencia | Porcentaje H Porcentaje |Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Ligeramente 3 11,1 11,1 11,1
Satisfactorio
Satisfactorio 14 51,9 51,9 63,0
Muy 10 37,0 37,0 100,0
Satisfactorio
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 50: Puntualidad

Puntual en la entrega de tareas.

] Ligeramente Satisfactorio
W satistactorio
(] Muy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora
La representacion indica que 37,04% sitia como Muy Satisfactorio y el 51,85%
lo refleja como Satisfactoria la puntualidad en la entrega de tareas, mientras que

el 11,11% lo califica como Ligeramente Satisfactorio.

La pregunta No.15 investiga el cumplimiento de las normas por parte de los
colaboradores en la Institucion, lo cual arrojé los siguientes resultados:
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Tabla No. 59: Normas

Pregunta No.15 Acata las normas y disposiciones de higiene, salud y
seguridad
Frecue | Porcent @ Porcentaj Porcentaj
ncia aje e valido e
acumulad
0
Valid | Ligeramente 2 7,4 7,4 7,4
0s Satisfactorio
Satisfactorio 12 44,4 44,4 51,9
Muy Satisfactorio 13 48,1 48,1 100,0
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 51: Normas

Acata las normas y disposiciones de higiene, salud y seguridad

[ ] Ligeramente Satisfactorio
H satisfactorio

Otuy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

La representacion indica que 48,15% sitia como Muy Satisfactorio y el 44,44%
lo refleja como Satisfactoria el acatamiento de normas y disposiciones de higiene,
salud y seguridad, mientras que el 7,41% Ilo califica como Ligeramente

Satisfactorio.

En la pregunta No.16 se evalta el nivel de ausentismo, arrojando los siguientes

resultados:



Tabla No. 60: Ausentismo
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Pregunta No. 16 Ausentismo
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje
valido acumulado
Vélidos | Nada 1 3,7 3,7 3,7
Satisfactorio
Poco 3 11,1 11,1 14,8
Satisfactorio
Ligeramente 7 25,9 25,9 40,7
Satisfactorio
Satisfactorio 12 44.4 44.4 85,2
Muy 4 14,8 14,8 100,0
Satisfactorio
Total 27 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

llustracion 52: Ausentismo

Ausentismo

Mtiada Satisfactorio

[H Poco Satisfacterio
Ligeramente Satisfactorio

W satisfactorio

DMuy Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

Elaborado por: Investigadora

La representacién indica que 14,81% sitla como Muy Satisfactorio y el 44,44%

lo refleja como Satisfactorio el nivel de ausentismo, mientras que el 25,93% lo

califica como Ligeramente Satisfactorio, 11,11% estima poco satisfactorio y el

3,70% lo estima como nada satisfactorio. Los porcentajes globales se refleja en

el siguiente grafico:



llustraciéon 53: Ausentismo 1

Ausentismo

Nada
Satisfactorio,
Poco
Satisfactorio y
Ligeramente
Satisfactorio,
40%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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De esto se desprende que el nivel de ausentismo es de 40% entre regular, poco

satisfactorio y nada satisfactorio.

Al analizar los 4 items de la encuesta se evidencia que el factor de la

responsabilidad de los colaboradores esta en un nivel de Muy Satisfactorio y

Satisfactorio, aunque el puntaje mas bajo se encuentra en el Ausentismo lo que

se puede verificar en la siguiente tabla y su respectivo gréfico:

Tabla No. 61: Responsabilidad

EVALUACION DE DESEMPENO
RESPONSABILIDAD

ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL
13 Responsable con las tareas 89% Muy Satisfactorio y
asignadas Satisfactorio
14 Puntual en la entrega de 89% Muy Satisfactorio y
tareas Satisfactorio
15 Acata las normas y 93% Muy Satisfactorio y
disposiciones de higiene, Satisfactorio
salud y seguridad
16 Ausentismo 60% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora



92

llustracién 54: Responsabilidad

EVALUACION DE DESEMPENO
RESPONSABILIDAD

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Responsable con Puntualenla  Acatalas normas Ausentismo

las tareas entrega de tareas y disposiciones de
asignadas higiene, salud y
seguridad

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

A nivel general se evidencia que los resultados arrojados por la evaluacién de
desempeiio oscilan entre el 70% y 90% por lo que se interpretan como resultados
con niveles entre satisfactorio y muy satisfactorio, a continuaciéon la siguiente

tabla y su respectivo grafico nos muestran con claridad estos resultados:

Tabla No. 62: Desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO
ITEMS PREGUNTAS PORCENTAJE NIVEL

1 Capacidad para generar ideas 85% Muy Satisfactorio y
de mejora Satisfactorio

2 Capacidad para dar 78% Muy Satisfactorio y
soluciones Satisfactorio

3 Capacidad de accion 74% Muy Satisfactorio y
independiente en el trabajo Satisfactorio

4 Capacidad para innovar 78% Muy Satisfactorio y
técnicas o procedimientos Satisfactorio

5 Cumple con las tareas 93% Muy Satisfactorio y
asignadas Satisfactorio

6 Su trabajo es de calidad 81% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio

7 Sus tiempos son optimos 78% Muy Satisfactorio y
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Satisfactorio
8 Su trabajo genera buenos 78% Muy Satisfactorio y
resultados Satisfactorio
9 Se integra al equipo de trabajo 81% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio
10 Mantiene buenas relaciones 85% Muy Satisfactorio y
con el grupo Satisfactorio
11 Participativo en las reuniones 85% Muy Satisfactorio y
con los mandos medios Satisfactorio
12 Participativo en eventos 81% Muy Satisfactorio y
sociales Satisfactorio
13 Responsable con las tareas 89% Muy Satisfactorio y
asignadas Satisfactorio
14 Puntual en la entrega de 89% Muy Satisfactorio y
tareas Satisfactorio
15 Acata las normas y 93% Muy Satisfactorio y
disposiciones de higiene, Satisfactorio
salud y seguridad
16 Ausentismo 60% Muy Satisfactorio y
Satisfactorio
Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
llustracién 55: Desempefio
EVALUACION DE DESEMPENO
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Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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4.2 Comprobacion de Hipoétesis

Los objetivos generales y especificos de la presente investigacion fueron
determinar cudles son los factores que originan la rotacion de personal y su
impacto en el desempeifio laboral de los colaboradores de la Unidad Educativa
Juan Pablo Il del Condado, de igual forma fue necesario diagnosticar el
desemperio laboral de los colaboradores en el Ultimo afo lectivo y analizar el
impacto de la rotacion de personal sobre el desempefio laboral de los
colaboradores, por lo tanto la hipétesis planteada en la presente investigacion fue

la siguiente:

“La rotacion de personal afecta el desempefio laboral de los colaboradores de la
Unidad Educativa Juan Pablo Il del Condado”

El andlisis estadistico efectuado muestra que los valores de desempefio laboral
arrojan resultados altos tanto en el nivel de Muy Satisfactorio como Satisfactorio
por lo que se evidencia que la hipétesis no se cumple y queda rechazada, por lo

tanto, la investigacion nos indica que

“La rotacion de personal no afecta el desemperio laboral de los colaboradores de
la Unidad Educativa Juan Pablo Il del Condado”.

Al respecto (Hernandez, 1991, pag. 98), en su libro de Metodologia de la
Investigacion menciona a Black y Champion (1970) sobre la utilidad de las
hipotesis:

“Tiene una funcién descriptiva y explicativa, segun sea el caso, cada

vez que las hipotesis recibe una evidencia empirica en su favor o en

su contra, nos dice algo acerca del fendmeno al cual esta asociado o

hace referencia. Si la evidencia es en su favor, la informacién sobre

el fendmeno se incrementa; y aun si la evidencia es en su contra,
descubrimos algo acerca del fendmeno que no sabiamos antes”.

Las tablas de contingencia permiten realizar comparaciones entre variables, estas
relaciones se dan a través de la frecuencia o el porcentaje, para ello, se vincula

las categorias de las variables en filas y columnas



Al respecto (Martinez, 2007) en su pagina web menciona que:
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“Las tablas de contingencia pueden servir a diferentes propdsitos
como el analisis descriptivo, en cuyo caso el objetivo es proporcionar
informacion condensada que describa las categorias de las variables
involucradas, sin realizar comparaciones explicitas que generen
conclusiones de una poblacion. A su vez este tipo de tablas también
pueden ser empleadas para la generacion de andlisis de Inferencia,
en donde se intenta extraer conclusiones sobre las relaciones de las
variables que puedan ser aplicadas a una poblaciéon” (Recuperado el
19 de 10 de 2014)

A continuacién un andlisis correlacional

de varios

items de

las encuestas

aplicadas en donde rotacion de personal se analiza en el eje X (filas) y evaluacion

del desempefio se analiza en el eje Y (columnas):

Tabla de contingencia No. 63

* Capacidad para generar ideas de mejora.

El colaborador cuenta con las herramientas y equipo necesario para desempefiar sus funciones?

Capacidad para generar ideas de Total
mejora.
Ligeramente | Satisfactorio | Muy
. . Satisfact
Satisfactorio orio
El colaborador Recuento 0 3 1 4
Regular
cuenta con las % del total 0,0% 11,1% 3, 7% 14,8%
herramientas y Recuento 3 11 2 16
equipo Bueno
. % del total 11,1% 40,7% 7,4% 59,3%
necesario para
desempefiar Recuento 1 4 2 7
funci 5 Optimo
Sus funciones: % del total 3,7% 14,8% 7,4% 25,9%
Recuento 4 18 5 27
Total
% del total 14,8% 66,7% 18,5% 100,0%

Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempeiio Laboral
Elaborado por: Investigadora
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En esta tabla se relaciona dos dimensiones de las encuestas aplicadas:

herramientas y equipo de trabajo con la capacidad para generar ideas de mejora

dando como resultado que el porcentaje mas alto arroja entre Bueno y

Satisfactorio por lo que se puede deducir que mientras el colaborador cuente con

las herramientas y equipo necesario para desempefiar sus funciones (59,3%)

influye en su capacidad para generar ideas de mejora (66,7%).

Tabla de contingencia No. 64

Existe satisfaccion con las funciones y responsabilidades que desempefia? * Su trabajo es de

calidad.
Su trabajo es de calidad. Total
Ligerame | Satisfactorio Muy
nte Satisfactorio
Satisfact
orio
; Recuento 0 2 2 4
Existe Regular
satisfaccién con % del total 0,0% 7,4% 74%| 14,8%
las funciones y Recuento 1 4 2 7
" Bueno
responsabilidade % del total 3,7% 14,8% 7.4%| 25,9%
s que _ Recuento 4 7 5 16
desempefia? Optimo
% del total 14,8% 25,9% 18,5% | 59,3%
Recuento 5 13 9 27
Total
% del total 18,5% 48,1% 33,3% | 100,0%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En esta tabla se relaciona dos dimensiones de las encuestas aplicadas:

satisfaccion laboral con el trabajo de calidad dando como resultado que el

porcentaje mas alto arroja entre los niveles de Optimo, Bueno, asi como

Satisfactorio y Muy Satisfactorio por lo que se puede deducir que mientras exista

satisfaccion con las funciones y responsabilidades que el colaborador desempefia
(85,8%) influye en la calidad de trabajo (81,4%).




Tabla de contingencia No. 65
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Cuenta con apoyo por parte de su supervisor y equipo de trabajo? * Sus tiempos son 6ptimos.

Sus tiempos son 6ptimos. Total
Ligeramente | Satisfactorio Muy
Satisfactorio Satisfactorio
Recuento 0 2 2 4
Cuenta con Regular
apoyo por parte % del total 0,0% 7,4% 7,4% 14,8%
de su Recuento 3 1 3 7
) Bueno
supervisor y % del total 11,1% 3,7% 11,1% 25,9%
equipo de - Recuento 3 8 5 16
. ptimo
trabajo? % del total 11,1% 29,6% 185% | 59,3%
Recuento 6 11 10 27
Total
% del total 22,2% 40,7% 37,0% | 100,0%

Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

En esta tabla se relaciona dos dimensiones de las encuestas aplicadas: apoyo del

supervisor y equipo de trabajo con la optimizacion de los tiempos dando como

resultado que el porcentaje mas alto arroja entre los niveles de Optimo, Bueno,

Satisfactorio y Muy Satisfactorio por lo que se puede deducir qgue mientras exista

apoyo por parte del supervisor y equipo de trabajo (85%) influye en la

optimizacion de los tiempos del colaborador (77.7%).

4.2.1 Analisis por factores:

Al realizar un analisis comparativo de la Motivacion (Rotacion de Personal) y la

Iniciativa (Desempefio Laboral),

arrojando los siguientes resultados:

llustracion No. 56 Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
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ROTACION DE PERSONAL (MOTIVACION)
Y DESEMPENO LABORAL (INICIATIVA)
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Fuente: Encuesta de Rotacion de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Estos graficos demuestran que la motivacion (Rotacion de personal) arroja

resultados negativos en cuanto a la capacitacion y a los planes de carrera que

ofrece la empresa, sin embargo al evaluar la iniciativa (Evaluacion

desempefio) se evidencia resultados elevados.

A continuacion un andlisis comparativo del Compromiso (Rotacién de Personal)

y el Cumplimiento (Desempefio Laboral), que arroja los siguientes resultados:

llustracién No. 57 Rotacion de Personal y Desempefio Laboral

de
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ROTACION DE PERSONAL (COMPROMISO)
Y DESEMPENO LABORAL (CUMPLIMIENTO)
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Fuente: Encuesta de Rotacién de Personal y Desempefio Laboral
Elaborado por: Investigadora

Estos graficos demuestran que el compromiso de los colaboradores (Rotacion de

personal) arroja resultados elevados entre Optimo y Bueno, y al evaluar el

cumplimiento de los colaboradores (Evaluacion de desempefio) se evidencia

resultados elevados entre Muy Satisfactorio y Satisfactorio.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones:

Cuadro Resumen:

FACTORES QUE ORIGINAN LA ROTACION DE PERSONAL

DESMOTIVACION BAJA INSATISFACCION INADECUADO
REMUNERACION LABORAL PROCESO DE
SELECCION
La motivacién conduce Es el pago financiero Estado emocional Este es un proceso
a la satisfaccion de gue se recibe y es positivo que influye | que procura dotar de
necesidades, en el considerado como la en las actitudes de personal idoneo a la
campo laboral permite retribucion del aporte las personas en el Organizacion, a
ser mas productivo laboral. campo laboral. través de varias
basado en el alcance El grado en que el Es el resultado de la técnicas vy filtros
de objetivos y metas colaborador considera percepcion del
personales y equitativa su colaborador
profesionales. remuneracion con las
funciones y actividades
que realiza.
La falta de motivacion Cuando el colaborador La Insatisfaccion Un inadecuado
La ausencia de un plan percibe que recibe laboral perjudica el | proceso de seleccion
de carrera incrementa | menos de lo que aporta compromiso del de personal conlleva
la desmotivacion en el | provoca inconformidad y | colaborador con la a un alto indice de
campo laboral por ende se convierte Institucién y por ende | rotacién de personal,
en un potencial personal el deseo de provocando una
en via de salida. pertenencia movilidad

permanente del
personal

1. En el andlisis del aporte y contribucidbn con las metas y objetivos

organizacionales, asi como la satisfaccion con las funciones vy
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responsabilidades que el colaborador desempeiia indicaron que existe un
alto nivel de satisfaccion.

Al analizar los items de la encuesta de Rotacion de personal (Herramientas
y equipo, capacitacion, reconocimiento de logros y planes de carrera) , en
el que se toma en cuenta el factor motivacional se evidencia que en cuanto
a la capacitacion y los planes de carrera dentro de la Institucion los
colaboradores califican este proceso como Deficiente y Regular.

Al investigar sobre los planes de carrera ofertados por la organizacion, no
existe una promesa en este aspecto, lo que refleja pocas posibilidades de
crecer profesionalmente, esto impide que el colaborador genere
expectativas positivas de desarrollo profesional y limita las oportunidades
de ascender; por lo tanto, el colaborador decide no mantenerse a largo

plazo en la empresa, influyendo directamente en la rotacion de personal.

Respecto al reconocimiento de parte de la organizacién a los logros y
compromiso del colaborador, se desprende que se siente conformidad en
este sentido, es decir, se sienten estimulados a realizar sus actividades ya

que existe una afirmacion positiva de su trabajo.

De igual forma, al investigar sobre la alineacién de la mision y vision de la
empresa con los objetivos personales indica que existe un alto nivel de
alineacion en este sentido, por lo tanto una contribucién 6ptima de parte del

personal y una identificacion con los objetivos organizacionales.

Al analizar los 4 items de la encuesta de Rotacion de Personal (Aporte con
las metas organizacionales, satisfaccion con las funciones, apoyo del
supervisor y alineacion con la mision y vision), en el que se toma en cuenta
el factor del compromiso del colaborador, arroja resultados que indican un
alto nivel del compromiso del colaborador con la Institucién. Esto indica que
existe un vinculo e identificacion con la Organizacién, lo cual refleja una
aceptacion de las metas y objetivos organizacionales y su respectiva
contribucion a través de la voluntad y el esfuerzo en beneficio de la

organizacion.
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Al analizar el proceso de seleccion y de induccion recibido por la
organizacion arroja resultados Optimos de lo que se desprende que el
colaborador califica estos procesos con un alto nivel de satisfaccion.

En cuanto al analisis del ingreso constante de nuevos colaboradores a la
empresa, los encuestados perciben un ingreso constante de colaboradores
a la organizacion. De igual forma, un alto porcentaje de encuestados
considera necesaria la contratacion de mas personal. Esto indica que la
oferta y la demanda de los recursos humanos dentro de la organizacion
requieren una reestructuracion.

Segun los encuestados la baja remuneracion aumenta el nivel de rotacion
de personal, considerando al salario como un factor de desvinculacion del
personal, es decir un alto porcentaje de los colaboradores considera que el
sueldo no satisface la capacidad adquisitoria de los trabajadores, esto
refleja que no existe satisfaccion con la compensacion recibida por el
trabajo realizado

Al analizar la influencia del estilo de liderazgo en la desvinculaciéon de
personal arrojé que no influye el estilo de liderazgo en la desvinculacion del
personal, es decir que “el saber hacer” de los directivos fomenta un es

liderazgo adecuado.

10.Por lo tanto, al arrojar niveles satisfactorios en la evaluacion de

desempefio de los colaboradores indica que no afecta la rotacion de
personal en este aspecto, sin embargo al relacionar 2 variables de cada
una de las encuestas (Rotacion de Personal y Desempefio Laboral) arroja

resultados interesantes que a continuacion se describen:

Al relacionar las herramientas y equipo de trabajo con las que cuenta el
colaborador para realizar su trabajo con la capacidad para generar ideas de
mejora, dio como resultado que el que mientras el colaborador cuente con

las herramientas y equipo necesario para desempefar sus funciones

Al relacionar la satisfaccion laboral con el trabajo de calidad de los

colaboradores arrojo resultados satisfactorios por lo que se puede deducir
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que mientras exista satisfaccion con las funciones y responsabilidades que
el colaborador desempeiia influye en la calidad de su trabajo.

Al relacionar el apoyo por parte del supervisor con la optimizacion de los
tiempos arroja resultados satisfactorios por lo que se puede deducir que
mientras exista apoyo por parte del supervisor y equipo de trabajo influye

en la optimizacion de los tiempos del colaborador.

Al relacionar el factor de la motivacion (Rotacion de personal) arroja
resultados negativos en cuanto a la capacitacion y a los planes de carrera
gue ofrece la empresa, sin embargo al evaluar la iniciativa (Evaluacién de
desempefio) se evidencia resultados elevados, de esto se deduce que
aunque no exista motivacion por parte del personal, no influye en la
iniciativa de los colaboradores.

Al realizar un analisis Comparativo del factor del compromiso (Rotacion de
Personal) con el factor del Cumplimiento (Desempefio Laboral) arroja
resultados satisfactorios, de lo que se deduce que a mayor compromiso
mejora el rendimiento laboral.

Para concluir, es importante tomar en cuenta cuales son los factores que
estan influyendo en la rotacién de personal, ya que es consecuencia tanto
de factores internos como externos, esto ayudard a mejorar la
funcionalidad de la organizacion y crear una empresa mas exitosa y de

crecimiento continuo.

5.2 Recomendaciones
1. Al contar con las herramientas necesarias para realizar las labores

desempefiadas facilita la optimizacibn de los tiempos e influye
directamente en la capacidad para generar ideas de mejora ya que el uso
de los recursos técnicos y tecnolégicos mejora los procesos de ensefianza-
aprendizaje y por ende mejora la calidad del servicio ofrecido por la
Institucion, por ello es importante el uso y actualizacion permanente de las
TICS.
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En el campo laboral, es importante reconocer el desempefio del
colaborador, ya que esto contribuye a la motivacion del colaborador, para
de esta manera, orientar al logro de metas personales e institucionales
permitiéndole ser mas productivo, para ello es importante el dominio de
técnicas de motivacion por lo que se hace necesario evaluar este aspecto,
determinando las necesidades y expectativas del talento humano a fin de
promover el counseling.

Al analizar la percepcion de los trabajadores acerca la desvinculacion
continua de los colaboradores en la empresa refleja que existe un alto nivel
de personal de decide retirarse de la Institucion, lo que contribuye a un
indice elevado de rotacion de personal. Es por ello que, es importante
realizar una entrevista de desvinculacion para poder conocer los motivos
por los cuales el personal se desvincula de la Institucion.

Al analizar el factor de la iniciativa en los colaboradores (capacidad para
generar ideas de mejora, para dar soluciones, accion independiente,
innovacion de técnicas) arroja resultados entre Satisfactorio y Muy
Satisfactorio. Es decir existe un alto nivel de aportaciones de ideas para
lograr un trabajo conjunto, lo que demuestra el interés y el deseo de hacer
bien las cosas por parte de los trabajadores. Por ello, es importante
aprovechar este recurso intelectual para beneficio organizacional y
personal dando mayores oportunidades de generar ideas que aporten a la
consecucion de objetivos.

Al analizar el factor de la integracion en los colaboradores (equipo de
trabajo, relaciones interpersonales, participacion activa y en eventos
sociales) arroj6 resultados satisfactorios, lo que refleja el trabajo conjunto
de la organizacion y la suma del esfuerzo de todos los colaboradores.

Al investigar el factor de la responsabilidad (tareas asignadas, puntualidad,
cumplimiento de normas y ausentismo) se refleja resultados Satisfactorios,
lo que indica que existe un equipo confiable de trabajo dentro de la
organizacion. Sin embargo, el nivel de ausentismo reporta incremento por
lo que se hace necesario mejorar la comunicacion con el trabajador para

conocer los motivos del incremento de esta situacion.
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Tomando en cuenta que, en toda empresa es importante potencializar las
capacidades del personal, es necesario dedicar mayor atencioén a este proceso
ya que el contexto actual de cambios permanentes exige una actualizacion
continua de los conocimientos en todas las areas y con mayor razén al
personal docente, quienes son los impartidores de los saberes. La
capacitaciéon continua permite el ajuste y adaptacién a la transformacion y
cambios cada vez mas frecuente en la era actual. Por lo que para poder
mejorar este proceso es necesario incrementar las areas en las que podria
capacitarse el personal dando opciones y ofertas en las que podria
beneficiarse el colaborador, de esta manera obtendrian resultados a corto y

mediano plazo para satisfacer este requerimiento.

De igual forma, en cuanto a los planes de carrera, se puede establecer un
programa que permita abrir espacios a los caminos profesionales de los
colaboradores, en funcion de elaboracion de perfiles basados en
competencias a fin de promover el interés del personal, y que, a través de
esto, el profesional se pueda proyectar a futuro dentro de una perspectiva
global y asi lograr una mayor retencion de los colaboradores.
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ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 1 ;El colaborador cuenta con las herramientas y el equipo necesario para
desempefiar sus funciones?

No. +Es la ¢ Es sensible ¢ 5e justifica ¢Hay una ¢Es
Encuestados pregunta a el item en definicion posible
comprensible? | variaciones? este clara del recopilar
instrumento? item? datos?
1 3 3 3 3 3
2 2 3 3 3 2
3 2 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 2 3 2 3 2
[ 3 3 3 3 3
7 3 3 3 2 3
8 2 3 2 3 2
] 3 3 3 3 3
10 3 2 2 3 3

Anexo 2: Rotacion de Personal, Pregunta 2

kx

ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 2 ;La empresa ofrece capacitacion para el desempeno de sus funciones?

No. 2Es la pregunta Es sensible a £ 5e justifica el zHay una :Es
Encuestados comprensible? variaciones? ftem en este definicién posible
instrumento? clara del recapilar
item? datos?
1 3 3 2 3 9
2 2 3 3 3 2
o 2 3 3 3 2
4 3 3 3 3 3
5 2 3 2 3 2
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 2 3
8 2 3 2 3 2
9 3 3 3 3 3
10 2 3 3 3 3
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*
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ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 3 ;La empresa reconoce los logros y compromiso del colaborador?

No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 2 3 2
2 2 3 3 3 2
B 2 2 3 3 2
4 3 3 2 3 3
5 2 3 3 3 3
6 3 3 3 2 3
T 3 2 3 2 3
8 3 3 2 3 2
9 3 3 3 3 3
10 3 3 2 3 2

Anexo 4: Rotacion de Personal, Pregunta 4

T

ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 4 ;Existen planes de carrera para el desarrollo profesional dentro de la

empresa?
No. :Es la pregunta ¢Es sensible a (Ctrl) ~ ffica el :Hay una :Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 3 3 3
2 2 3 3 3 3
3 2 3 3 3 2
4 3 3 3 3 3
5 2 3 3 3 3
] 3 3 3 3 3
7 3 2 3 2 3
3 3 2 3 2
] 3 3 3 3 3
10 3 3 2 3 3
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ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 5 ;Aporta usted, con las metas y objetivos organizacionales?

+

No. .Es la pregunta 2E= senszible a & Se justifica el LHay una LEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
- 3 3 3 3 3
z 3 2 3 3 3
E 3 2 3 3 2
e 3 3 3 3 3
z 2 2 3 3 3
E 3 3 3 3 2
b 3 2 2 3 3
. 3 2 3 3 2
- 3 3 3 2 3
- 3 3 2 3 3
Anexo 6: Rotacion de Personal, Pregunta 6
ROTACION DE PERSONAL
Pregunta No. 6 ;Existe satisfaccion con las funciones y responsabilidades que
desempena?
Mo, :E= la pregunta £E= sensible a £ Se justifica el sHay uma LEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 2 3 3 2
2 3 2 3 3 3
3 3 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3
5 2 3 3 3 2
6 3 3 2 3 2
T 3 2 2 3 3
@ 3 3 3 3 3
e 3 3 2 2 3
10 3 3 3 2 2
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ROTACION DE PERSONAL
Pregunta No. 7 ; Cuenta con apoyo por parte de su supervisor y equipo de
trabajo?
No. :ES la pregunta ¢Es sensible a ¢ 5e justifica el iHay una :Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 2 3 3 3
2 3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 2
4 3 3 3 3 3
5 2 3 3 3 3
b 3 3 2 3 3
7 3 3 3 3 2
8 3 2 3 3 3
9 3 2 3 3 3
10 3 3 3 3 3 |

Anexo 8: Rotacion de Personal, Pregunta 8

ROTACION DE PERSONAL
Pregunta No. 8 ¢ 5Se alinean la mision y vision de la empresa con sus objetivos
personales?
No. £Es la pregunta £E= sensible a £ 5e Justifica el cHay una LEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
- 3 2 3 3 3
= 3 2 3 3 3
= 3 2 3 3 2
= 3 3 2 2 3
& 2 3 3 3 3
E 3 2 2 3 3
o 3 3 2 3 2
g 3 2 3 3 3
g 3 2 3 3 3
gt 3 3 3 3 3




Anexo 9: Rotacién de Personal, Pregunta 9

K

Anexo 10: Rotacion de Personal, Pregunta 10

-
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ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 9 ¢ El proceso de seleccion aplicado por la empresa cumple con

las expectativas?

No. :Es la pregunta Es sensible a 2S¢ justifica el :Hay una ZEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicién posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
- 2 2 3 3 2
? 3 2 3 3 3
3 3 2 2 3 2
= 3 3 3 2 2
5 2 3 3 3 3
6 3 2 3 3 2
b 2 3 3 3 2
8 3 2 3 3 3
9 3 2 3 3 3
iz 2 2 2 3 2

ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 10 ;Al ingresar a la empresa, los nuevos colaboradores

reciben induccion de sus funciones?

No. ¢Es Ia pregunta ¢Es sensible a ZSe justifica el ¢Hay una ZEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 3 3 2
2 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3 3
2 3 2 3 3 2
s 2 3 3 2 3
s 3 2 3 3 3
7 3 2 2 3 2
8 3 3 3 3 3
9 2 3 2 2 3
e 2 3 3 3 3
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ROTACION DE PERSONAL
Pregunta No. 11 ;Ingresan constantemente nuevos colaboradores a la
empresa?
No. ZEs la pregunta (EsS sensible a 2 5e justifica el ZHay una iEsS

Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?

1 2 3 3 3 2

2 3 3 3 3 3

s 3 3 3 3 2

4 3 2 2 2 3

5 2 3 3 2 3

6 3 2 3 3 3

7 3 2 2 3 2

& 2 3 3 3 3

9 2 3 2 2 3

10 3 2 2 3 2

Anexo 12: Rotacion de Personal, Pregunta 12

£

ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 12 ; Considera usted necesario la contratacion de mas personal?

NG SEsS la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se Justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
i 2 3 2 2
= 3 3 2 3 3
3 3 3 3 3 2
& 2 2 2 2 3
B 2 3 3 3 2
6 2 3 3 3 3
o 3 3 2 3 2
= 3 3 3 3 3
9 3 3 2 3 2
i 2 3 3 3 3
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’ ROTACION DE PERSONAL
Pregunta No. 13; Considera usted que el salario es un factor por el que se desvincula el
personal?
No. ¢Es Ia pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es

Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicién posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?

1 3 3 2 3 3

2 3 3 3 3 3

J 3 3 3 3 2

4 2 3 2 2 3

5 3 3 3 3 3

6 2 2 3 3 3

7 3 3 2 3 2

8 3 3 3 2 3

9 3 3 2 3 3

10 3 3 3 3 2

Anexo 14: Rotacion de Personal, Pregunta 14

ROTACION DE PERSONAL
Pregunta No. 14 ;Cree usted que la falta de incentivos es un motivo para la
salida del personal?
No. <Es la pregunta ¢Es sensible a & 5e justifica el ZHay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
L 3 2 3 3 2
2 3 3 3 3 3
& 3 3 3 3 2
= 2 3 2 2 3
g 3 3 3 3 3
2 2 2 3 3 3
] 3 3 2 3 3
E 3 3 3 2 3
v 3 2 3 2 2
g 2 3 3 3 2
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ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 15 ; Existe desvinculacion de los colaboradores continuamente en

la empresa?
No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
L 2 3 3 2 3
2 3 2 3 3 3
S 3 2 3 2 3
4 3 2 2 3 2
g 3 3 3 3 3
E 2 2 3 3 3
o 3 2 2 2 3
8 3 2 3 2 3
9 3 3 2 3 3
10 3 3 3 2 3

Anexo 16: Rotacion de Personal, Pregunta 16

i

ROTACION DE PERSONAL

Pregunta No. 16 ; Influye el estilo de liderazgo en la desvinculacion de

colaboradores en la empresa?

No. ¢ Es la pregunta iEs sensible a é Se justifica el iHay una iEs
Encuestados comprensible? variaciohes? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 3 3 2
2 3 3 3 3 3
3 3 3 3 2 3
4 3 3 2 3 2
5 3 3 3 2 3
6 2 2 3 3 3
7 3 3 2 2 3
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EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 1 Capacidad para generar ideas de mejora.
No. :Es la pregunta £Es sensible a £ 5%e justifica el Hay una <Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
- 3 3 3 3 3
2 2 3 3 3 2
3 2 3 3 3 3
- 3 3 3 3 3
z 2 3 2 3 2
B 3 3 3 3 3
f 3 3 3 2 3
E 2 3 2 3 2
e 3 3 3 3 3
10 3 2 2 3 3
Anexo 18: Rotacién de Personal, Pregunta 2
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 2 Capacidad para dar soluciones
No. éEs la pregunta ¢Es sensible a &.5e justifica el &Hay una éEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 2 3 3 3 3
2 2 3 3 3 3
3 2 3 3 3 3
4 3 3 2 3 3
5 2 3 2 3 2
6 3 3 3 3 3
7 3 3 3 2 3
8 2 3 2 3 3
9 3 2 3 3 3
10 2 3 2 3 3
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EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta No. 3 Capacidad de accién independiente en el trabajo

No. ¢Es la pregunta <Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?

1 3 3 2 3 2

2 2 3 3 3 2

3 2 2 3 3 2

4 3 3 2 3 3

] 2 3 3 3 3

6 3 3 3 2 3

T 3 2 3 2 3

8 3 3 2 3 2

9 3 3 3 3 3

10 3 3 2 3 2

Anexo 20: Rotacién de Personal, Pregunta 4

EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta No. 4 Capacidad para innovar técnicas o procedimientos

No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 2 3 2
2 2 3 3 3 2
3 2 2 3 3 2
4 3 3 2 3 2
] 2 2 3 3 2
6 3 3 2 3 2
T 3 3 2 3 2
8 2 3 3 3 2
9 3 3 3 3 3
10 3 3 2 3 2
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EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 5 Cumple con las tareas asignadas
No. ¢ES la pregunta ¢Es sensible a ¢5e justifica el ¢Hay una ¢iEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 2 3 3 2
2 3 3 3 3 3
* 3 3 3 3 2
. 2 3 2 2 3
° 3 3 3 3 3
6 2 2 3 3 3
o 3 3 2 3 3
e 3 3 3 2 3
g 3 2 3 2 2
10 2 3 3 3 2
Anexo 22: Rotacién de Personal, Pregunta 6
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 6 Su trabajo es de calidad
No. ¢Es Ia pregunta (Es sensible a ZSe justifica el ZHay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicién posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
L 3 3 3 3 3
2 2 3 3 3 3
® 2 3 3 3 2
g 3 3 3 3 3
s 2 3 3 3 3
E 3 3 3 3 3
7 3 2 3 2 3
= 3 3 2 3 2
B 3 3 3 3 3
10 3 3 2 3 3
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EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 7 Sus tiempos son optimos
No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢5e justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 2 3 2
2 2 3 3 3 2
3 2 2 3 3 2
4 3 3 2 3 3
5 2 3 3 3 3
6 3 3 3 2 3
7 3 2 3 2 3
8 3 3 2 3 2
9 3 3 3 3 3
10 3 3 2 3 2
Anexo 24: Rotaciéon de Personal, Pregunta 8
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 8 Su trabajo genera buenos resultados
No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a & 9e justifica el éHay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 3 3 3
2 2 3 3 3 3
3 2 3 3 3 2
4 3 3 3 3 3
5 2 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3
7 3 2 3 2 3
8 3 3 2 3 2
9 3 3 3 3 3
10 3 3 2 3 3
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EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 9 Se integra al equipo de trabajo
No. ¢Es la pregunta iEs sensible a é Se justifica el éHay una iEs
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
1 3 3 2 3 3
2 3 3 3 3 2
3 3 2 3 3 2
4 3 2 2 3 3
5 2 2 3 2 3
6 2 3 2 2 3
7 3 2 3 2 3
8 3 3 2 3 2
s 3 3 3 2 3
10 2 3 2 3 2
Anexo 26: Rotaciéon de Personal, Pregunta 10
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 10 Mantiene buenas relaciones con el grupo
No. ¢Es la pregunta :Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una :Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
" 3 3 3 3 3
2 3 2 3 3 3
3 3 2 B 3 2
= 3 3 3 3 3
z 2 2 3 3 3
3 3 3 3 3 2
v 3 2 2 3 3
B 3 2 3 3 2
3 3 3 3 2 3
0 3 3 2 3 3
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EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta No. 11 Participativo en las reuniones con mandos medios

No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el :Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
L 3 3 3 3 2
= 2 2 3 3 2
: 2 3 3 3 3
4 3 2 3 3 3
: 3 2 3 3 3
3 3 3 2 3 3
U 2 3 3 3 3
e 2 3 2 3 2
S 3 3 3 3 3
il 2 3 3 3 3
Anexo 28: Rotacién de Personal, Pregunta 12
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 12 Participativo en eventos sociales
No. ¢Es la pregunta :Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una :Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?
" 2 3 2 3 3
2 3 3 3 3 3
& 3 2 3 3 2
= 2 3 2 3 3
2 2 3 2 3 3
E 3 3 3 2 3
v 3 2 3 2 2
2 2 3 2 3 3
8 3 3 3 3 3
(o 2 3 2 3 3
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EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta No. 13 Responsable con las tareas asignadas

ES

No. ¢ Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es
Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?

1 3 3 2 3 3

2 2 3 2 3 2

3 2 2 2 3 2

4 3 3 3 3 3

] 2 3 3 3 2

6 3 3 3 2 3

7 3 2 3 2 3

8 3 3 2 3 3

9 3 3 2 3 2

Anexo 30: Rotacion de Personal, Pregunta 14
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 14 Puntual en la entrega de tareas
No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una éEs

Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible
instrumento? clara del recopilar
item? datos?

i 3 2 3 3 2

2 3 2 3 3 3

e 3 3 3 3 3

2 3 3 3 3 3

g 2 3 3 3 2

B 3 2 3 3 2

v 3 2 3 3 3

g 3 3 3 3 3

2 3 3 3 3 3

i 2 3 3 3 2
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EVALUACION DE DESEMPENO

Pregunta No. 15 Acata las normas y disposiciones de higiene, salud y seguridad

No. ¢Es la pregunta ¢Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una ¢Es

Encuestados comprensible? variaciones? item en este definicion posible

instrumento? clara del recopilar

item? datos?
E 3 3 2 3 2
2 2 3 3 3 2
e 3 2 3 2 2
= 2 3 2 3 3
< 3 3 3 3 3
. 3 3 3 3 3
v 3 2 3 2 2
= 2 3 2 3 3
< 3 2 3 2 2
[ 2 3 2 3 3

Anexo 32: Rotacién de Personal, Pregunta 16
EVALUACION DE DESEMPENO
Pregunta No. 16 Ausentismo
No. ¢Es la pregunta :Es sensible a ¢ Se justifica el ¢Hay una :Es

Encuestados comprensible? variaciones? itemn en este definicion posible

instrumento? clara del recopilar

item? datos?
B 2 3 3 3 2
= 3 3 3 3 3
2 3 3 3 2 3
= 3 2 2 2 3
& 3 3 3 3 3
E 3 3 3 2 3
v 3 2 2 2 3
= 2 3 3 3 2
S 3 3 3 3 3
1 2 3 3 3 2
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CUADRTD DE RESFUESTAS OE ROTACION OE FERSORAL

lN FEEG [ FREG &2 | PREG3 FREG 4 FREG 3 FREG & | FREG 7 FREG & | FREG ¥ | FREG 10 | FREG 11 | FREG 12 | FREG 13 | FREG 14 | FREG 12 | FREG 18
o |1
1 Optma | Opbimo Optima duena Jptima Optima Optima Optima Optima Optima Optima Regular ApENSS ADENSS ApENas Deficiente
Aceptable | Aceptable | Aceptable
Z Huena Regular Regular Huena Huena Huena Buena Huena Buena Cptima Cptima Dptima Huena Cptima Regular Regular
3 Buenc Regular Huenc Apenas Aceptable | Optime DJptima DJptima DJptima DJptimao COptima Regular Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular Deficiente
E Huena Regular Huena Apenas Aceptsble | Dptima Dptima Dptima Dptima Dptima Cptima Regular Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular Deficiente
] Buenc Regular Huenc Apenas Aceptable | Optime DJptima DJptima DJptima DJptimao COptima Regular Deficiente | Deficiente | Regular Deficiente | Deficiente
[i] Cptime | Regular Hueno Apenas Aceptsble | Dptima Dptima Dptima Dptima Dptima Cptima Hueno Deficiente | Hegular Huena Regular Hueno
T Buenc Buenc Huene Huene Jptima DJptima Jptima DJptima DJptima Huene Huene Buenc DJptima Jptima Huenao Huene
L] Huena Dptima Cptima Cptima Dptima Dptima Dptima Dptima Dptima Cptima Cptima Regular Apenas Deficiente | Deficiente | Deficiznta
Aceptable
g Regular | Regular Apenas Regular Buenc Buenc Hegular Buenc Buenc Regular Apenas Hegular Dptima Bueno Optima Huene
Aceptable Aceptable
0 | Optime | Bvenc Regular Apenas Aceptable | Ophime DJptima Jptima DJptima DJptima COptima Huena Deficiente | Bvenc Buena ApEN3s Huena
Aceptable
i1 | Buenz Regular COptima Huene Jptima DJptima Jptima DJptima DJptima Huene Huene Apenas DJptima Jptima Buenao Apenas
Areptable Aceptable
12 | Regular | Deficiente | Deficiente | Apenas Aceptsble | Buenc Regular Regular Regular Heguler | Apenas Huene DJptima DJptima Apenas ApEN3s Regular
Aceptable Aceptable | Aceptable
13 | Optime | Bvenc Huene Deficiente Jptima DJptima Buenc DJptima Buenc COptima Regular DJptima DJptima Regular Regular Regular
14 [ Buenc Regular Huena Deficiente Huena Dptima Dptima Huena Dptima Cptima Apenas Deficiente | Hegular Regular Apenas Deficiente
Aceptable Aceptable
15 | Optime | Bvenc DOptima Apenas Aceptable | Ophime Dptima Dptima Dptima Buenc Huene Regular Dptima Dptima Dptima Bueno Deficiznte
16 | Optime | Bvenc Regular Apenas Aceptable | Optime DJptima DJptima DJptima DJptima Hueng Huene Regular DJptima Jptima Deficiente | Deficiente
[ Cptimo | Tptima Cptima Hegular Cpbima Dptima Dptima Dptima Dptima Cptima Hueno Dptima Regular Regular Regular Hegular
18 | Optime | Bvenc Regular Apenas Aceptable | Optime DJptima DJptima DJptima DJptima Optima Huene Regular Regular Buena Regular Deficiente
18 | Buenc Hegular Hueno Apenas Aceptsble | Opbima Dptima Dptima Dptima Dptima Cptima Hegular Deficiente | Deficiente | Deficiente | Segular Deficiente
20 | Regular | Deficiente | Deficiente | Apenas Aceptable | Suenz Bueno Regular Regular Heguler | Apenas Huene DJptima DJptima Apenas Apenas Apenas
Acaptable Aceptable | Aceptsble | Aceptable
21 | Beenc Regular Huene Apenas Aceptable | Buenz DJptima DJptima DJptima DJptima COptima COptima Regular Deficiente | Deficiente | Deficiente | Regular
22 | Buenc Buenc Huene Huene Buenc Dptima Dptima Dptima Dptima DOptima DOptima Hegular Buenc Dptima Optima Huene
23 | Regular | Regular Apenas Regular Bueno Bueno Regular Bueno Buene Regular Apenas Regular DJptima Buena Jptima Huene
Aceptable Aceptable
24 | Optmo | Bueno Regular Apenas Aceptable | Ophime Optima Optima Optima Optima Optima duena Deficiente | Hvenc duena ApENas duena
Aceptable
25 | Bueno Regular Cptima Huena Dptima Dptima Dptima Dptima Dptima Huena Huena Apenas Dptima Cptima Huenc Apenas
Aceptable Aceptable
28 | Hegular | Deficiente | Deficiente | Apenas Aceptable | Bueno Huena Regular Hegular | Hegular [ Apenas Huena Cptima Dptima Apenas Apenas Apenas
Aceptable Aceptable | Aceptable | Aceptable
20 | Regular | Deficiente | Deficiente | Apenas Aceptzble | Suznz Buenc Hegular Hegular Heguler | Apenas Huena DJptima DJptima Apenas ApEN3s Apenas
Aceptable Aceptable | Aceptable | Aceptable
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M [ FRES 1 FRES I FREG S FRES & FREGS |PREGS & FRES T FRAES & [ FAEQ & [ FAEQ 10 | FAES 11 | FAEG 12X | FREG1F | FAEG 14 | FREGIE | FRES |
o
ElE e pabae EEE IO Fle s e Fle s e 1 s e e e e e 5 FlE e pabae EEE IO 5 = L e e 5
FHe e EEY e B P B Fhe o EEL
= E 1w et E e e e ) e e k) [ LTl TLAIG TN | ST Cioam E e e e ) e e k) -l e ) L ) L e )
e o L]
¥ O F e O
F aaiEassin
T O O O
aariErE s E e ] E e ]
™ T = e g b
ATy
I3 oy SO SEEIOTS
F
T T O
Fhe o EEL)
- - -
sl ok
v oy SEEIOTS
e B
Tk [ . [ .
T oy oy
F aaiEassin
™ ™™ FL g b
Rl [ . [ . - -
AT ok
SETIST F e e
i:-'.l."::'.' i:-'.l."::'.'-n
5;‘:‘::'_' 5;‘:‘:::'-&
EETIOT SEEIOTS
i:-'.l."::'.' i:-'.l."::'.'-n
[ g [ .

L
PR LT T )
- i

i:-'.l."::'.'-n

i:-'.l."::'.'-n

i:-'.l."::'.'-n

aarirowls

L e




128



