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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral en la empresa de

seguridad de V13 S.A.C, Lima 2021.

El tipo de investigacion fue aplicada de disefio correlacional, enfoque
cuantitativo, investigacion no experimental de corte transversal. El instrumento
utilizado fue el cuestionario de escala ordinal de Likert. La poblacion estuvo
conformada por 365 agentes de seguridad de la empresa V13 S.A.Cy la muestra
de 187 participantes completaron la escala de rotacion de personal y de

rendimiento laboral, por medio de una encuesta virtual.

Se utilizé el coeficiente de correlaciéon de Spearman para la prueba de

hip6tesis general e hipotesis especificas.

Se concluy6 que si existe una correlacion buena entre la rotacion del
personal y el rendimiento laboral (rho de Spearman= 0,747) en la empresa de
seguridad de V13 S.A.C, lo que significa que al mejorar los factores de rotacion:
clima laboral, desatencion de personal y posibilidades de desarrollo mejora el

rendimiento laboral.

Palabras Clave: rotacibn de personal, voluntario, factores, rendimiento,
empresa, seguridad, desatencion de personal, posibilidades de desarrollo, clima

laboral.

Xiv



ABSTRACT

The purpose of this investigation was to examinate the relationship
between staff turnover and employee performance security agents’s V13 S.A.C,

Lima 2021.

The type of research method was correlational design, quantitative
approach, non-experimental research. The instrument used was ordinal Likert
scale questionnaire. The population consisted of 365 V13 SAC’s security agents
and a sample of 187 participants completed employee turnover and employee

performance scale, via an online survey.

Spearman's correlation coefficient was used to test the general hypothesis

and specific hypotheses.

In the general hypothesis test indicated that existed a good correlation
between employee turnover and job performance was significant (Spearman’s
Rho = 0,747) in V13 S.A.C what means when improves employee turnover
intentions: work environment, lack of resources and support in the workplace and

development possibilities, the job performance improves in a similar fashion.

Line of research: Personal management

Keywords: employee turnover, voluntary, factors, job performance, company,
security agents, Lack of resources and support in the workplace, development

possibilities, work environment.
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INTRODUCCION

La rotacion laboral, fendmeno que involucra al personal que ingresa y
permanece a laborar y la otra parte es el personal que cesa. La rotacion laboral
permite conocer los indices de rotacién ya que los factores que influyen a la
separacion del personal estan relacionados con el clima laboral, la desatencion
del personal y las posibilidades de desarrollo; se tiene en cuenta que los altos
indices de rotacion provocan una baja productividad, lo cual coincide con un bajo
rendimiento laboral, ya que al contratar con nuevo personal se esta contando
con colaboradores con poca experiencia laboral y poca adaptacion a la cultura

organizacional.

En el Perd, el indice promedio de rotacion laboral llega a 20.7%, uno de
los indices mas altos de Latinoamérica, cuya medida es de 10.9%, de acuerdo

con el estudio de Indicadores Saratoga de PricewaterhouseCoopers.

La empresa V13 S.A.C, organizacion donde se lleva a cabo la
investigacién no es ajena a tener estos indices altos de rotacion de personal,
empresa peruana que pertenece al rubro de la seguridad privada, la tasa de
rotacion de los ultimos afios esta en aumento: en el 2020 fue del 12.90% y en el
2021 subié al 15.32% anual. Estas constantes bajas de personal generan nuevas
convocatorias para el reclutamiento de agentes de seguridad por parte del area

de recursos humanos.

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la
relacion que existe entre la rotacion del personal y el rendimiento laboral en los

agentes de seguridad del area de operaciones, donde se aplica por medio de



escalas a 187 agentes de dicha area. Esta investigacion es importante porque
se enfoca en corroborar o no, la correlacion entre las variables, de esta manera
se otorga recomendaciones al area de operaciones de V13 S.A.C para disminuir

el porcentaje de rotacidon y mejorar su rendimiento laboral.

En el planteamiento del problema, donde se describe la situacion actual
que se encuentra V13 S.A.C, se incluye la pregunta central de nuestra
investigacion, asi como los problemas especificos, los objetivos, la justificacion

y delimitantes del trabajo de investigacion.

Ademas, esta investigacion cuenta con el marco teorico, hipétesis y
variables, metodologia, asimismo con las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliograficas y anexos.



. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

La rotacién del personal es un problema comun en las empresas, se
presenta sin importar el giro o el tamafio del negocio, donde una excesiva
rotacion indica una insatisfaccion laboral y problemas en el rendimiento laboral,
ademas que el proceso de contratacion de nuevo personal genera altos costos
para las empresas. Un estudio realizado por American Center for Progress,
indica que reemplazar un empleado puede generar costos de hasta el 300% de
su salario base debido a que se ven afectados diversos factores como el costo
de contratar y capacitar al nuevo empleado, la indemnizacién por despido del
empleado que deja de trabajar y la pérdida de productividad durante el proceso

de contratacion y capacitacion.

En Estados Unidos, segun los datos de Bureau of Labor Statistics, se
puede esperar que un nuevo empleado menor de 35 aflos permanezca en la
empresa unos tres afos antes de cambiar de trabajo, esta cifra promedio se
mantiene desde el afio 1983 (Cattaneo, 2019). Mientras que, en México las

estadisticas sefialan que el indice de rotacion es del 16.75% (Meza, 2019).

Actualmente, debido a la pandemia que generé la COVID — 19, ha tenido
efectos negativos sin precedentes, tanto en el plano sanitario como en la
economia y en el mercado laboral. La COVID-19 lleg6 al Perd en un momento
de vulnerabilidad del mercado de trabajo donde las empresas al encontrarse
afectadas comenzaron a recortar personal y a reducir sueldos. Desde finales del

2020, la economia se ha ido reactivando poco a poco, surgiendo nuevas



empresas y reincorporandose las que dejaron de producir ingresos (Gamero &

Pérez, 2020).

Asimismo, segun el presidente de la Asociacidon Peruana de Recursos
Humanos menciona que el Perl es uno de los paises que cuentan con una de
las tasas mas altas de rotacion de personal de 20.7% en comparacion al resto
de paises de América Latina, lo cual genera altos sobrecostos en las diferentes
organizaciones, se considera que esta rotacion del personal se debe por
diferentes razones una de ellas al crecimiento econdmico, al desarrollo de
nuevos sectores en el mercado peruano, asi como también por las nuevas

oportunidades laborales en las empresas.

V13 S.A.C es una empresa de vigilancia privada en el Peru, brinda su
servicio a principales empresas comerciales como Corporacion E. Wong,
Cencosud S.A., Willax television entre otros. El presente trabajo de investigacion
se enfoca especificamente en el area de operaciones, que se encarga de la
administracion de los agentes de seguridad destindndolos a las distintas
unidades para que brinden el resguardo. La empresa de seguridad V13 S.A.C
tiene mas de 20 afios en el mercado peruano y cuenta con aproximadamente

700 colaboradores a nivel nacional.

El nombre de la empresa se remonta en que el gerente general Fredy
Hércules Hurtado Nifio de Guzman, expolicia retirado trabajaba como supervisor
en los primeros afios de creacion de las tiendas de Metro en Lima. El sefior
Freddy Hurtado demostraba su compromiso Yy responsabilidad en sus

actividades diarias capturando delincuentes y le pusieron el apodo de Freddy



Krueger por las sagas de las peliculas de Viernes 13. Por ese motivo decide
crear la empresa de razon social V13 con referencia a la pelicula viernes 13 y
gue considera S.A.C de acuerdo al tipo de organizacion en su funcion de su

forma juridica.

El principal problema que afronta el area de operaciones de V13 S.A.C,
es la alta rotacién en cuanto al personal operativo, que son los agentes de
seguridad, la tasa de rotacion de los dos ultimos afios fue: en el 2020 tuvo un
indice del 12.90% y en el 2021 subi6 al 15.32% anual, ya que se ve reflejado con
el ausentismo de los agentes de seguridad al iniciar a laborar, las cartas de
renuncia que recibe dicha area y el aviso de los agentes de seguridad hacia sus
supervisores que ya no desean renovar contrato. Es por lo que buscamos qué

factores les conlleva a tomar estas decisiones.

La rotacion laboral para Amador, A. (2016) indica que se caracteriza por
la separacién de personal que se dirige hacia el mercado competitivo cuyos
factores que inciden a tomar esa decision es el clima laboral, la desatencién del
personal y las posibilidades de desarrollo, al producirse una alta rotacion se tiene

una incidencia en el bajo rendimiento laboral.

Asi mismo, para una experta en RR.HH. del Grupo Eulen Perli menciona

factores similares a los de Amador los cuales no se deben descuidar:

Definir muy bien el perfil de cada puesto de trabajo, acciones previas
donde se definen las responsabilidades que iria a asumir el trabajador. Otro
aspecto importante es involucrar a los colaboradores en la toma de decisiones,

generar espacios de conversacion y consulta, conocer las expectativas y llegar



a responderlas. El reconocimiento del buen trabajo, seguir motivando por el
trabajo arduo por parte de los colaboradores. Igualmente, propiciar un buen clima
laboral, los colaboradores buscan un espacio donde puedan percibir buenas
actitudes, compromiso por parte de sus miembros, que los procesos sean
organizados y sean capaces de adaptarse. Finalmente reconocer el talento,
realizando capacitaciones y fomentando el desarrollo de nuevas competencias

para el crecimiento profesional y personal.

De acuerdo con lo sefialado, el presente trabajo de investigacion tiene
por finalidad determinar la relacion que existe entre las variables rotacion del
personal y el rendimiento laboral en los agentes de seguridad de V13 S.A.C,
Lima 2021. Asi mismo, determinar la relacion entre las dimensiones de rotacion
laboral (clima laboral, desatencion del personal y posibilidades de desarrollo) y

la variable de rendimiento laboral.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general
¢, Como se relaciona la rotacion del personal con el rendimiento laboral en

la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 20217

1.2.2. Problemas especificos
PE1: ¢De qué forma se relaciona el clima laboral con el rendimiento
laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 20217
PE2: ¢(De qué modo se relaciona la desatencion del personal con el

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 20217



PE3: ¢ De qué manera se relacionan las posibilidades de desarrollo con el

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 20217

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la rotacion del personal con el

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

OEL: Establecer de qué forma el clima laboral se relaciona con el
rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
OEZ2: Determinar de qué modo se relaciona la desatencion del personal
con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima
2021.

OE3: Analizar de qué manera se relacionan las posibilidades de desarrollo
con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima

2021.

1.4. Justificacién

1.4.1. Social
El valor social de la investigacion apoyara en conocer la relacién de la
rotacion del personal con el rendimiento laboral que presentan los agentes de
seguridad de la empresa V13 S.A.C, asi como, la asociacién entre estas
variables y sus componentes para que de esta manera la empresa esté orientada
a establecer parametros oOptimos en los centros de trabajo y que los

colaboradores logren realizar sus funciones con seguridad, optimismo y



voluntad. La presente investigacion contribuird en el mejoramiento de la gestion

empresarial para beneficio de la sociedad.

1.4.2. Teodrica
Debido a las multiples dificultades en el ambito laboral, hoy en dia es mas
gue necesario el interés de la ciencia por estudiar la estabilidad emocional de los
trabajadores, el clima organizacional en las empresas es fundamental porque de
ello se desglosan una serie de decisiones que pueden afectar el desempefio y
rendimiento de los trabajadores. La presente investigacion contribuira hacer
referente y antecedente tedrico para futuras investigaciones, principalmente los

similares a la entidad objeto de estudio.

1.4.3. Metodologica

Se ha investigado en el contexto internacional, y local con respecto a
nuestras variables para lograr los objetivos planteados y las contrastaciones de
las hipotesis en esta investigacion, se ha realizado un proceso metodolégico,
sistematizado y ordenado. AplicAndose una metodologia basada en un estudio
descriptivo correlacional, por ello se utilizaron técnicas de investigacion de
enfoque cuantitativo. La presente investigacion contribuira en el desarrollo de
otras investigaciones que estén relacionadas con la problematica laboral y

nuestro cuestionario puede ser empleado como guia en otras investigaciones.

1.5. Delimitantes de la investigacion
1.5.1. Tedrica
Se ha investigado en el contexto internacional, latinoamericano, nacional

y local nuestras variables hallando poca informacion.



1.5.2. Temporal

Comprende el afio 2021.

1.5.3. Espacial

La presente investigacion fue desarrollada en la empresa V13 S.A.C

ubicada en Av. Cerro Colorido 163 en el distrito de San Borja- Lima.



ll. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Internacionales

Torres, D. (2020) “Rotacién del personal y su incidencia en el desempefio
del talento humano en la ATM Centro Guayas —Ep”. Tesis para optar el Grado
de Maestria - Universidad de Guayaquil — Unidad de Posgrado - Guayaquil -
Ecuador. La presente investigacion tiene como objetivo principal determinar la
incidencia de la rotacion de personal en el desempefio del talento humano de la
Empresa Publica ATM Centro Guayas — EP. La metodologia utilizada es de
enfoque cualitativo, tipo descriptivo y método inductivo. Finalmente llegan a la
conclusién que es bueno tener un programa de incentivos monetarios como
forma de motivacion al personal, ya que este es una forma de contar con el
compromiso del personal, asimismo, se concluye que la forma de evaluar el
desemperio con el que cuenta la empresa no es el adecuado, debido a que las

evaluaciones son subjetivas.
Comentario:

En esta investigacion la empresa ATM Centro Guayas-EP ha realizado
cambios de personal, por ello, ha influenciado en el desempefio laboral de sus
colaboradores y, en consecuencia, ha generado altos costos para la empresa
porque han incorporado nuevos trabajadores y algunos no estan preparados
para asumir el cargo. Es por ello por lo que, para reducir la alta rotacion de
personal, la investigacion propone un programa de incentivos no monetarios.

Igualmente se sugiere implementar una adecuada evaluacion de desempefio
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para evitar los problemas de baja de personal y asi, comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos ya que, como factor de incremento de rotacion,
segun la investigacion hay una baja motivacion del personal. También debe
haber una mayor integridad y cooperacion entre las areas de trabajo. Se
recomienda que a la hora de realizar las entrevistas informar a los futuros
trabajadores de como es en realidad el campo de accion del puesto a ocupar sin

inducir a promesas no objetivas.

Mina, M. (2019) “Estudio de rotacion de personal en una empresa del
sector alimentos y bebidas” Tesis de Pasantia Institucional para optar el Titulo
de Administrador de Empresas - Universidad Autonoma de Occidente - Facultad
de Ciencias Econdmicas y Administrativas - Departamento de Ciencias
Administrativas Programa de Administracion de Empresas Santiago de Cali —
Colombia. La presente investigacion tiene como objetivo principal identificar las
variables que producen un aumento en la rotacién de personal en la empresa
Carne y Maduro de Santiago de Cali, con el fin de proponer acciones para
minimizar la desercion. La metodologia utilizada en esta investigacion es de
enfoque mixto con un alcance descriptivo, para la medicion de la informacion se
hizo uso del cuestionario como instrumento. Conclusiones, finalmente concluye
qgue la rotacion del personal en la empresa genera efecto tanto a corto como
largo plazo, generando costos que no son facilmente percibidos, por este motivo
se debe implementar plan de bienestar en las cuales contenga incentivos
salariales como forma de motivacién y generar una cultura organizacional mas

sélida donde se pueda observar el compromiso de los diferentes colaboradores.

Comentario:
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En esta investigacion la empresa Carne y Maduro de Santiago de Cali,
incide la importancia de una planificacion estratégica de los recursos humanos
para evitar a futuro las deserciones del personal y por supuesto los altos costos
que provocan estos retiros de personal, como por ejemplo en una buena
realizacion de sondeos del puesto, cuando se recopila la informacion de los
perfiles, con ello se podra conocer si el empleado se iria a adaptar a las
condiciones de trabajo. También diserta en la importancia de los programas de
incentivos no monetarios: Premios al mejor colaborador del mes, viajes, bonos,
programas de becas en el extranjero, etc.; ya que estos programas ayudaran a
incrementar la satisfaccion del colaborador. La cultura organizacional es
importante porgue va a permitir una mejor comunicacion entre todos los
colaboradores y, por ende, un buen clima laboral y que el trabajador tenga un

mayor compromiso con la empresa.

Macario, F. (2018) “Rotacion de Personal y Clima Organizacional”. Tesis
para obtener el titulo de Psicélogo Industrial/ Organizacional en el grado
académico de Licenciado- Universidad Rafael Landivar- Facultad de
Humanidades - Quetzaltenango- Guatemala. La presente investigacion tiene
como objetivo conocer el indice de rotacidon de personal y el clima organizacional.
Metodologia, utilizacién de una escala tipo Likert. Estas variables se trabajaron
de forma causal para conocer si la rotacion de personal impacta en los
colaboradores con respecto al ambiente y entorno de la empresa. Y de forma
consecuente para saber si hay disminucién en la fluidez del desempefio y
productividad. Conclusiones, se pudo concluir que el indice de rotacién de

personal y el clima organizacional son sanos. Por lo tanto, se puede comprender
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que la perspectiva de los colaboradores se mantiene positiva, sin embargo, si se
pudo identificar que existen aspectos a mejorar tales como estrategias para
retener al talento humano con mayor potencial, crear incentivos que alienten al
colaborador a desempefiar sus labores y la utilizacion de herramientas cientificas

para conocer las variables de estudio.

Comentario:

En el estudio realizado en la empresa de vidrio de Quetzaltenango refleja
que tienen un buen clima organizacional porque hay un bajo indice rotacién del
personal, ya que los colaboradores tienen un buen desempefio, hay alta
productividad, comunicacion, compromiso e identificacion con la empresa y buen
nivel de satisfaccién. Si bien el estudio diagnostico este buen indice con respecto
a la rotacion y clima organizacional se recomienda realizar los controles de
manera periddica en base a los resultados y de esta manera se tomen buenas
decisiones, debido a que una falta de preparacion, planificacion y estructuracién
trae como consecuencia conflictos, creando el caos y el desorden, asi mismo se
incluyen comportamientos de frustracion, el ausentismo y la propia rotacién de
personal. Para la retencion del talento humano se requiere estrategias tales
como: retener a los colaboradores, uso de la retroalimentacion e incentivar a los
colaboradores con bonos monetarios de acuerdo con las evaluaciones de

desempeiio laboral.

Rubio, J. & Villagran, D. (2017) “La Rotacion del Personal y su Incidencia
en el Desempefio del Talento Humano en la Corporacion Fiales”. Tesis para

obtener el titulo de Ingenieria Comercial- Universidad de Guayaquil- Facultad de

13



Ciencias Administrativas- Guayaquil - Ecuador. La presente investigacion tiene
como objetivo demostrar como la rotacion del personal incide en el rendimiento
laboral de los empleados del Centro Comercial Norte, de la Corporacion Fiales
de la ciudad de Guayaquil. Metodologia, descriptiva, con una muestra de 270
empleados operativos del area de entretenimiento y a 30 empleados
administrativos de la corporacion; se realiz6 la técnica de la encuesta y
cuestionario como instrumento de la investigacion. La rotacion del personal
influye de manera directa en el comportamiento de estas, lo que conlleva a un
bajo rendimiento laboral y a la vez, se ha visto en la necesidad de proponer un
plan de accidén. Conclusiones, con la propuesta del plan de accion
multidisciplinario, se concluye que disminuira la rotacion de personal,
promoviendo la satisfaccion laboral y a un mejor rendimiento mediante la

aplicacidon de acciones y estrategias en las areas de mayor conflicto.

Comentario:

El trabajo de investigacion realizado en la Cooperacion Fiales la rotacion
del personal si influye directamente en el desempefio laboral. Esto se debe a la
existencia de horarios irregulares ocasionando malestar en los trabajadores
perjudicando en su entorno familiar; ya que en la actualidad el trabajador prioriza
tener una estabilidad familiar, es por ello, que esos problemas de horarios
rotativos van causando altos niveles de estrés en ellos. El estrés influye en una
baja motivacion provocando que la ejecucion de tareas no es adecuada y, por
ende, perjudiciales para la empresa. La importancia como se menciona en el
estudio es tener un buen clima laboral, ya que, esta define la calidad de vida

laboral de los colaboradores. Esto también significa que todos los colaboradores
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que conforman la empresa tengan una vision conjunta de la calidad y mejora

laboral, experimentando satisfaccion en todos sus miembros.

Cifuentes, T. (2017) “Analisis de Factores que Influyen en la Rotacion de
Personal en una Empresa del Rubro de Alimentos y Bebidas”. Tesis para optar
el grado de magister en gestion de personas y dinamicas organicas- Universidad
de Chile- Santiago - Chile. La presente investigacion tiene como objetivo indagar
las causas y entregar propuestas y/o alternativas de intervencion frente a la
problematica presente. Como metodologia, se realizé una revision bibliografica
relacionada con aquellos componentes tedéricos. Entre las principales causas de
la rotacién en las compafias; los modelos tedricos de remuneracion, carga
laboral, motivacion y liderazgo, fueron analizados en el caso de Juan Valdez
Café. Con una investigacion cualitativa, focalizandose en entrevistas
semiestructuradas, analisis de encuestas de salida y observacion directa. Se
establece que existen causas principales de la alta rotacién en Juan Valdez, tales
como la baja remuneracién, poca motivacién y liderazgo y exceso de carga
laboral. Conclusiones, a partir de los resultados obtenidos se generan
propuestas de intervencion que favorecen la disminucién de rotacion de baristas
que tiene la compafia. Se sugieren acciones tales como ofrecer jornadas
laborales de 40 y 25 horas, con la posibilidad de distribuirlas en 4 dias a la
semana y como uno de los factores mas significativos es el impacto que ejerce
la motivacioén y el liderazgo por parte de los superiores, se reitera la importancia
de continuar con el reforzamiento en temas como Feedback, reconocimiento,

acompafniamiento y manejo de equipos.
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Comentario:

En el presente trabajo de investigacion desarrollado en la empresa del
rubro de alimentos y bebidas Juan Valdez café se ha indagado las causas que
influyen en la rotacion del personal. La remuneracion, la carga laboral, la
motivacion y el liderazgo son factores predeterminantes de la rotacion del
personal porque intervienen en el desempefio de los colaboradores. Los indices
altos de rotacion del personal de esta empresa se deben al contrato de un mayor
namero de estudiantes universitarios o jovenes, ya que van a renunciar en un
corto plazo por motivos de estudios, horario laboral, basqueda de nuevas
oportunidades laborales de acuerdo con su profesidbn y un crecimiento
profesional. Por ello, es importante el estudio de los puestos y de acuerdo con
esa evaluacion adecuar los perfiles laborales, para que al final no haya altos

niveles de rotacién y promover la estabilidad laboral.

2.1.2. Nacionales

Guevara, K. & Guevara, N. (2020) “Rotacién de Personal y su Relacién
con La Satisfaccion del Cliente en Financiera CrediScotia Jaén — 2019”. Tesis
para optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion - Universidad
Sefor de Sipan - Facultad de Ciencias Empresariales - Escuela Académico
Profesional de Administracién - Pimentel — PerU. La investigacién tuvo como
objetivo determinar la relacion entre la rotacion del personal y la satisfaccion del
cliente en la financiera CrediScotia - Jaén. La metodologia utilizada en la
investigacion es descriptiva correlacional de corte transversal, con un disefio no
experimental se utilizé una muestra interna conformada por 18 colaboradores y

una muestra externa de 361 clientes de la financiera. Los participantes fueron
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evaluados en base a un cuestionario estructurado. Los resultados indican que el
nivel de rotacion de personal de la financiera CrediScotia de la ciudad de Jaén
2019, es de un 50.56%, es alto ya que supera el parametro de rotacion de
personal en el Peru que oscila de 5y 10%. El personal que ingresa a la financiera
no tiene un reclutamiento y selecciéon adecuado, el nivel de satisfaccion del
personal de la financiera CrediScotia de la ciudad de Jaén 2019; es criticada en
un 50%, esto se ve reflejado en un escaso vinculo con los clientes, capacitacion
para conocer los productos y servicios que se ofrece. Conclusiones: Se concluye
gue existe una alta rotacion de personal y la satisfaccion del cliente es baja, por
lo tanto, existe relacion inversa fuerte entre la rotacion de personal y la
satisfaccion del cliente en la financiera CrediScotia, queda demostrado mediante

la prueba del coeficiente de correlacién del rho de Spearman.
Comentario:

En esta investigacion la empresa Financiera CrediScotia se esta viendo
afectada por la variable rotacién del personal que lamentablemente se esta
manifestando con una tendencia a hacer una constante. Se requiere con
urgencia disefiar un plan estratégico que permita frenar la velocidad de esta
variable, es preciso mencionar que existe un conjunto de elementos involucrados
que estan causando estos resultados negativos, se tiene que plantear
alternativas y llevar evaluaciones minuciosas de tal manera que puedan tomarse
las decisiones mas acertadas. Una de las estrategias interesantes seria recopilar
propuestas de los colaboradores, las mismas que deberan ser analizadas
permitiendo realizar una critica constructiva donde pueda hacer un despliegue

sincero de todos sus sentires incluyendo su relacion y apreciacion hacia su jefe
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directo, con esto facilmente se pueden detectar las debilidades y corregir errores

en conjunto.

Guerra, S. & Galvez, N. (2020) “Estrategias de retencion de talento y la
rotacion de personal en la empresa Serlitec S.A.C., Lima 2019”. Tesis para
obtener el Grado de Bachiller en: Administracion de Negocios - Universidad
Tecnologica del Peru - Facultad de Administracion y Negocios - Lima — Peru. La
presente investigacion tiene como objetivo determinar si el indice de desercion
laboral en la empresa Serlitec S.A.C., durante el 2019, tiene relacion directa con
las estrategias de retencibn que maneja la empresa. Metodologia, la
investigacion, de enfoque explicativo correlacional, se realiz6 a través de un
cuestionario con escalas Likert, aplicados de forma aleatoria a la poblacion de
empleados del area de operaciones de esta empresa, quienes contextualizan la
problematica a investigar. El resultado de la investigacién determina que las
estrategias de retencion de talento influyen en la rotacion de personal, pero que,
a diferencia de los aspectos administrativos u obligaciones del empleador, son
las técnicas relacionadas con el factor humano y la sensibilizacién con el
trabajador las que influyen en la decision de continuidad de los colaboradores.
Conclusiones, el enfoque de las estrategias empresariales para la retencion de
talento debe estar dirigida a 3 aspectos: remuneracion justa, comunicacion
interna efectiva y, sobre todo, desarrollo de habilidades blandas en las

estrategias de identificacion corporativa en los colaboradores.
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Comentario:

Es evidente que la empresa Serlitec S.A.C. ha estado enfrentado un
problema de desercion laboral, generalmente las empresas pierden a sus
trabajadores, como resultado de la mala aplicacién de politicas a través de las
cuales se ven afectados y, por ende, toman la decision de renunciar y acudir en
busca de trabajo a la competencia, llevandose con ello todo su talento y secretos
de la empresa saliente, este hecho favorece potencialmente a la empresa
contratante, es entonces que se debe elaborar planes estratégicos que permitan
a los colaboradores desempefarse en un ambiente 6ptimo de trabajo, en la
actualidad se debe considerar este tema como una parte esencial de inversion,
ya que es muy importante poder contar y cautivar a los talentos en una empresa
ya que representan la fuerza del trabajo competitivo. En esta investigacion se
precisaron tres aspectos fundamentales: La remuneracion, la comunicacion
interna y la posibilidad de desarrollar habilidades blandas de los colaboradores

y su identificacién con la empresa.

Ferrer, J. (2020) “Relacion entre rotacion de personal y rendimiento
laboral en los auxiliares de almacén de APM Terminals, Lima 2020”. Tesis para
obtener el titulo de Licenciado en Administracién- Universidad San Ignacio de
Loyola- Facultad de Ciencias Administrativas- Lima - Perl. La presente
investigacion tiene como obijetivo principal identificar la relacion que hay entre
las dos variables. Metodologia, esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo
debido a que los datos obtenidos son producto de mediciones, se representan
mediante nimeros (cantidades) y se analizaron con métodos estadisticos. Los

instrumentos se aplicaron a 48 auxiliares de almaceén, para poder analizar el
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comportamiento de las variables en estudio. Conclusiones, la rotacion de
personal se relaciona de manera directa, positiva y significativa con el
rendimiento laboral de los auxiliares de almacén. Ademas, se demostré que
dichos colaboradores tienen predisposicion de crecer dentro de la empresay ven
la rotacion laboral como una oportunidad de mejorar su rendimiento y en un

futuro, ascender a un mejor puesto.

Comentario:

En esta investigacion se pone de manifiesto que la variable rotacion del
personal es una decisiébn que se toma a favor de los trabajadores que estan
demostrando dedicacion, responsabilidad e integridad con la empresa, es
entonces que, al ser tomados en cuenta para una rotacion de puestos, esto
representa una llave que le permitira ser considerado para su promocion y
ascenso, es por ello que hay un gran despliegue de esfuerzo y compromiso por
parte de los trabajadores para lograr objetivos que los favorezca en un futuro,
esto implica que el desempefio de sus actividades las realiza con un alto de
potencial de motivacion. Dentro de la empresa APM Terminals se identifica una
competencia limpia en la cual cada colaborador depende de si mismo para
alcanzar sus metas, hacer linea de carrera y continuar aportando sus
conocimientos en favor de la organizacion. La empresa APM Terminal tiene la
posibilidad de cazar talentos, e invertir en ellos haciéndolos participar en
programas de capacitacion de alta especializacion para que ellos puedan

emprender su linea de carrera profesional.
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Trelles, E. (2019) “Clima laboral y su relacion con la rotacién de personal
del area de operaciones de un Call Center del Distrito de EI Agustino, 2018”.
Tesis para optar al titulo profesional de Licenciada en Gestion de Recursos
Humanos- Universidad San Martin de Porres- Facultad de Ciencias
Administrativas y Recursos Humanos- Lima - Perl. La presente investigacion
tiene como objetivo establecer la relacion que existe entre el clima laboral y la
rotacion de personal del area de operaciones. Metodologia, el estudio presenta
un disefio cuantitativo de tipo descriptivo correlacional. La muestra esta
conformada por 153 trabajadores a los cuales se aplico la encuesta y un
cuestionario como instrumento de investigacion. Se utiliza la técnica estadistica
de andlisis cuantitativo R de Pearson, obteniendo como resultado que si existe
una relacion significativa entre las variables ya mencionadas debido a que se
comprobd una correlacion positiva grande. Conclusiones, si existe relacion entre
el clima laboral y la rotacion de personal, con la recomendacion de tomar puntos

de control en el clima laboral para reducir el indice de rotacién de personal.

Comentario:

Es fundamental que toda empresa tenga un despliegue de un clima
laboral adecuado, asi lo recomienda las diferentes teorias que tratan acerca de
este tema, que importante es que nuestros colaboradores encuentren las
condiciones bésicas en el &mbito de trabajo, donde debe primar la unidad de
mando, el respeto mutuo, la disciplina, la justicia y la solidaridad, esto motiva a
que el personal se familiarice con el equipo de trabajo, se sienta importante, ser
considerado en cuanto a sus opiniones o0 aportes y, por ende, integrarse y

sentirse que forma parte de un equipo de trabajo en el cual puede satisfacer
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todas sus expectativas. Como parte de un adecuado clima laboral es preciso que
la empresa se preocupe por integrar solidariamente a sus trabajadores y para
ello deber&a organizar diversas actividades donde pueda compartir momentos
amenos, de recreacion, entre otros. Es entonces que se estaria logrando
promover las ayudas mutuas cuando un comparfiero de trabajo esté atravesando

dificultades.

Franco et. al (2019) “Propuesta de mejora para la gestion de la rotacion
en la fuerza laboral operaria de una empresa del sector logistico”. Tesis para
obtener el Grado de Maestro - Universidad del Pacifico- Lima - Perd. La presente
investigacién tiene como objetivo mejorar el indice de rotacién voluntaria en la
organizaciéon, usando una metodologia de analisis de estratégico cualitativo y
cuantitativo del negocio, concluye que la rotacion se da por multiples causas y

es necesario detectarla para poder prevenir y corregir las partes involucradas.

Comentario:

Este trabajo de investigacion guarda relacion con nuestra presente
investigacién debido a que parte de sus conclusiones y recomendaciones son
parte de nuestro problema como el de no descuidar al personal ya impactan en

el desempefio y la calidad de la organizacion.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Rotacion del personal

Comenzaremos con las diversas definiciones de autores sobre la rotaciéon

del personal:
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Amador, A. (2016) La rotacidn se caracteriza por la separacion de
personal que se dirige hacia el mercado competitivo cuyos factores que inciden
a tomar esa decision es el clima laboral, la desatencién del personal y las
posibilidades de desarrollo, al producirse una alta rotacion se tiene una
incidencia a la baja de la productividad laboral.

Chiavenato, I. (2019) La rotacion de personal (o turnover) es el resultado
de una fluctuacion que tiene que ver con la salida de algunos empleados hacia
el mercado laboral y la entrada de otros recursos humanos para sustituirlos en
el trabajo.

Para nuestra investigacion recurrimos a lo mencionado por Amador (2016),
donde planteamos considerar las siguientes dimensiones:

- Clima laboral: Cultivar y fomentar un clima laboral sano afecta a la
autonomia del trabajador, a la mejora de las relaciones laborales, a
comprometerse con las actividades de la empresa y que los procesos
organizacionales sean eficientes.

- Desatencién del personal: La integracién del trabajador facilita el
desarrollo de actividades, la ansiedad que contiene por conocer los
lugares especificos de trabajo, relaciones laborales producto de su
actividad, escuchar a la persona y mostrar disposicion para llegar a
resolver las situaciones que puedan plantearse, por ello es indispensable
brindarle apoyo. La persona ve a su trabajo como un patrimonio y es
natural que prefiera estar en una organizacion donde tenga mayor

reconocimiento y remuneracion.

23



- Posibilidades de desarrollo: Aspiracion natural cuya relevancia se
encuentra en demostrar actitudes sobresalientes que le ha dado la
experiencia, las capacitaciones que ha recibido y la motivacion de tener
una estabilidad laboral.

Tipos de rotacion de personal:

Rotacion voluntaria: Es cuando el trabajador renuncia al puesto de
forma voluntaria. Una de las razones es porgue consiguio otro puesto superior o
simplemente otro puesto que le convence mas. Otra razén es la imagen que la
empresa da a sus empleados; es decir, cuando los trabajadores estan contentos
y comodos con el dia a dia, se sienten valorados y hacen las labores
correspondientes a su puesto, y existen menos posibilidades de que se vayan a
otra empresa. Por eso, es importante plantear cual puede ser el problema, y
pensar en una solucion para retener a los empleados, que son tan importantes
para la empresa como para los clientes. Se debe tener en cuenta si es un
problema de raiz, como estar contratando a personas no adecuadas ni
calificadas para la organizacién, que no comparten los mismos valores 0 no se

sienten motivados por el propdsito de la empresa. (Almeda, 2017)

Rotacidn involuntaria: Es cuando se da por iniciativa de la empresa.
Puede ser el caso de una reestructuracion de la planilla o por una evaluacion
desfavorable de su trabajo. Es importante analizar este tipo de rotacion, porque
puede ser una alerta en relacion con problemas en los procesos de seleccion

(Almeda, 2017).
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Causas de larotacion de personal:

Algunas de las causas de la rotacion del personal son las siguientes:
Recibir una mejor oferta laboral en otra empresa: Tener en cuenta que, Si
otra empresa ofrece un mismo puesto de trabajo, con un salario mas alto,
con mas beneficios a comparacion de la empresa en la que labore, sera clara
la respuesta. Elegira a la empresa que le brinde mayor estabilidad.

Mala relacion con el superior inmediato: El hecho que tenga diferentes
incompatibilidades, diferentes puntos de vista o0 wuna inadecuada
comunicacién con el superior inmediato generando malestares fisicos y
emocionales y decidir no buscar soluciones para la mejora, conlleva a que
decida retirarse.

Falta de reconocimiento: Si el colaborador siente que su trabajo no es
valorado por la empresa, que su trabajo no aporta nada y que sus opiniones
no se toman en cuenta y genera desmotivacion y ante eso es muy posible
que quiera abandonar la empresa.

Clima laboral desfavorable: Cuando el lugar de trabajo se convierte en un
escenario de tensiones permanentes, discusiones o faltas de respeto, el
trabajador va a preferir renunciar que desempefarse en un ambiente
negativo y buscando un clima confortable.

Proceso de seleccion inadecuado: Cuando un colaborador se retira de la
empresa, el area de recursos humanos recurre a buscar de manera
inmediata una plaza de acuerdo al perfil del puesto, pero en algunos casos
al ser una busqueda urgente no definen de manera correcta el perfil para

cubrir el puesto que se esta buscando, y en consecuencia solo verifican los
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afos de experiencia o el nivel de formacion académica sin tener en cuenta
otras actitudes que pueden generar conflictos dentro de la empresa,
recayendo en un proceso de seleccion inadecuada.

Desventajas de la rotacion del personal:
Dificultad en la gestidon de tareas: Cuando hay bajas repentinas en la
empresa, los deberes a realizar en el puesto se ven afectadas, ya que la
organizaciéon no esta funcionando con normalidad, disminuyendo a gran
medida la productividad. Al colocar personal para que asuma esas
responsabilidades de otro puesto sin evaluar sus habilidades e intereses con
el puesto va a afectar a su seguridad y motivacion, por ende, que no se
desarrolle con éxito los procedimientos.
Disminucion del rendimiento: Al ser inevitable lograr la continuidad de las
personas que quieran irse, la mentalidad de los empleados puede verse
afectada, ya que la baja de moral y los niveles de satisfaccion laboral van de
la mano con la rotacién, por lo que cuando los procesos no estan
funcionando efectivamente, como a toda velocidad, no se podra hacer tanto
y la calidad ser4 menor.
Falta de colaboradores bien capacitados: Cuando se tiene nuevo personal
constantemente, se pierde experiencia y conocimiento. Por la apresura de
cubrir los puestos, no se logra asumir las responsabilidades y/o capacitar a
alguien nuevo en estos roles efectivamente, ya que hay una curva de
aprendizaje en los nuevos colaboradores.
Crea una imagen negativa: Cuando se trata de una alta rotacion de personal,

también influye de manera negativa la relacion con los clientes, ya que los
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nuevos empleados estan en un proceso de aprendizaje y puede que los
clientes no puedan a estar dispuestos a comprender esta situacion. Ademas,
si la empresa tiene la reputacion de no saber cOmo retener a trabajadores,
la imagen con los clientes se vera afectada.

- Malestar laboral: Hay varias razones para esto. Uno, a veces los empleados
restantes pueden que asuman las responsabilidades de los que se van. Esto
generaria un exceso de trabajo y el agotamiento, lo que a su vez puede
generarse mucha mas rotacion.

Otro factor son las relaciones sociales, es mucho mas complicado formar
conexiones en trabajo, y esto es algo fundamental para lograr la satisfaccion
laboral y la felicidad en una organizacién. Cuando se carece de amistades

en el lugar de trabajo, no hay un sentido de comunidad o pertenencia.

indice de la rotacion del personal:

Chiavenato, I. (2019) manifiesta que el calculo del indice de rotacion del
personal es el resultado de las entradas y salidas del personal relacionado a
recursos humanos de la organizacién, que se da en un periodo determinado de

tiempo y en términos de porcentaje.

A+D 100

IRP= —2
PE

Donde:
IRP = indice de rotacion del personal

A = Personal que ingresa en el mes
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D = Personal que es cesado en el mes

PE = Promedio existente de personal en el periodo considerado. Puede ser
obtenido el promedio de los empleados existentes al comienzo y al final del

periodo.

2.2.2. Rendimiento laboral

(Gabini, 2018) EI rendimiento laboral es un “conjunto de conductas que
son relevantes para las metas de la organizacién o para la unidad organizativa
en la que la persona trabaja tomando en cuenta la responsabilidad laboral, la
comunicacién organizacional y las relaciones interpersonales” (pag. 27), en
consecuencia, se puede argumentar que la productividad y la eficacia se derivan
de dichos comportamientos.

(Motowidlo, 2003) El rendimiento laboral es “el valor total esperado por la
organizacion respecto a los episodios conductuales discretos que un individuo
lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado” (pag. 40).

Para nuestra investigacion recurrimos a lo mencionado por (Gabini, 2018)
donde planteamos considerar las siguientes dimensiones:

- Responsabilidad laboral: Representa el compromiso que debe asumir el
colaborador con la empresa y viceversa en su relacion de trabajo; los
colaboradores deben conocer su lugar de trabajo y tareas asignadas, ser
participativos, puntuales y organizados, y la empresa debe cumplir con
sus obligaciones laborales legales proporcionando un ambiente seguro.

- Comunicacion organizacional: Se define como los canales y formas de
comunicacién que se producen dentro de las organizaciones, ya sean

empresas, instituciones académicas, organizaciones no lucrativas u
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organismos gubernamentales. Incluye tanto la comunicacion al interior de

la organizacion como la comunicacion hacia el publico externo.

- Relaciones interpersonales: Son relaciones reciprocas que se establecen
entre dos 0 mas personas. El trabajo obliga a relacionarse con los jefes,
subordinados, comparieros, clientes, etc. Estas relaciones se producen
en el ambito profesional y con un objetivo también profesional pero
inevitablemente generan también vinculos entre las personas.
Clasificacion del rendimiento laboral:

Dentro de los ultimos afios se ha tomado importancia a la conducta
humana y dentro de ello los factores de la influencia del entorno laboral en el
rendimiento de los trabajadores. En esta linea el Rendimiento Contextual plantea
dos tipos de rendimientos: en la tarea y en el contexto.

El primero hace referencia a la ejecucion de las actividades formales del
cargo, a los aspectos netamente técnicos del trabajo. El segundo implica realizar
acciones con el objetivo de promover un ambiente psicosocial de bienestar
interpersonal, que facilite una jornada laboral mas productiva (Costales, 2009,
pag. 135).

En el rendimiento de tareas se distinguen dos clases, segun la teoria de

Borman, Motowidlo & Schmith (1997, como se cita en Costales, 2009,

pag. 136):

* Rendimiento en la tarea en puestos de linea: se refiere a las

actividades encaminadas a transformar las materias primas en bienes y

servicios para generar productos y servicios organizacionales.
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* Rendimiento en la tarea en puestos de asesoria: se refiere a las

acciones enfocadas al mantenimiento y servicio de las actividades

centrales o técnicas de la organizacion a través de la reposicion de

materia prima.

Dentro del rendimiento laboral existen modelos explicativos que se

desarrollan dentro del trabajador.

Gabini, S. (2018) presenta en su teoria del rendimiento un modelo de 8

dimensiones que lo componen:

a)

b)

d)

f)

g)

Habilidades especificas de la tarea: Referida al grado hasta que un
individuo puede desempeniar el nlcleo de tareas técnicas centrales
para el trabajo.

Habilidades no especificas de la tarea.

Comunicacion oral y escrita.

Demostracion de esfuerzo: Grado de compromiso del trabajador con
las tareas del puesto, de manera constante e intensa en condiciones
adversas.

Mantenimiento de la disciplina personal: Grado en que el empleado
evita las conductas negativas (como el consumo de alcohol y drogas
en el trabajo, la infraccion de las normas o el absentismo en exceso).
Voluntad de facilitar el trabajo del grupo y de los empleados: Apoya a
los compafieros, ayudando a solucionar problemas, siendo un buen
modelo, y manteniendo los objetivos a la vista.

Supervision/liderazgo: Conductas dirigidas a influir en el rendimiento

de los subordinados mediante la interaccion personal.
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h) Gestidbn/administracion: Conductas dirigidas a articular objetivos para
la unidad o empresa, organizar personas y recursos o contribuir a la
resolucién de situaciones problematicas.

Bajo estos enfoques se afirma que el rendimiento tiene la intencidon de
cumplir los objetivos de la organizacion, lo cual parte de la decision del trabajador
en el elegir qué conducta considerar para ya sea enfocarse o no en el
cumplimento de las metas asignadas por su organizacion (Costales, 2009).

Se refiere a las conductas laborales contrarias a la productividad o contra
productivas (CLC) como: cualquier conducta intencional, por parte de un
miembro de la organizacion, percibida por la organizacibn como contraria a sus
legitimos intereses. Otro aspecto que debe tomarse en cuenta es que el
comportamiento contraproductivo difiere de la contraproductividad, en el sentido
en que la ultima se refiere a los resultados tangibles del comportamiento
contraproductivo. De esta manera, las CCL se conceptualizan como facetas del
rendimiento laboral (Costales, 2009, pag. 143).

Factores que influyen en el rendimiento laboral:

En el rendimiento laboral de un trabajador influyen muchos factores
individuales que si no se tienen en cuenta acaban afectando al equipo y, en
general, a toda la empresay 7 métodos para medir el rendimiento laboral (Bizneo
Solutions S.L., 2020).

a) Falta de preparacion: Se da cuando el colaborador no tiene conocimiento
del puesto de trabajo y no lograra realizar las tareas, por ende, los

objetivos de la organizacion no seran alcanzados.
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b)

d)

Vocacion: Se da cuando al colaborador no le interesa su puesto de
trabajo, por ello, su trabajo se vera reflejado de manera negativa en
cuanto a su desempefio laboral dentro de la organizacion.

Clima laboral: Es muy importante este factor porque el colaborador se
vera motivado en su trabajo y con los compafieros todo sera positivo y
eso hace que todo funcione mucho mejor.

El horario: La gran mayoria de organizaciones han dejado atras el
pensamiento de que el rendimiento es mayor cuantas mas horas trabaja
la persona. Esta comprobado que su rendimiento laboral aumenta cuando
son felices con la gestion de sus horarios.

Factores ambientales: Aunque no parezcan relevantes, cuestiones como
trabajar en un lugar que retina unas condiciones de higiene adecuadas,
en el que no haya calor o frio excesivo, sin ruido, con la iluminacién

necesaria, etc. influyen en el rendimiento laboral del colaborador.

Métodos para medir el rendimiento laboral:

a)

b)

Método de la puntuacion: Se establecen los items que se quieren valorar
el rendimiento del colaborador porque son importantes para la
productividad empresarial. En funcion de cémo realiza su actividad se les
otorga una puntuacion del 1 al 10 a cada uno de esos puntos.

Método de la descripcién: El responsable de RR.HH. elabora previamente,
una lista con frases que describen actuaciones laborales en positivo y en
negativo. Marcara, en cada empleado, las que mas se ajustan a su
manera de realizar las tareas. A mas descripciones positivas, mejor

rendimiento laboral y viceversa.
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c)

d)

f)

9)

Método de la reunion: El trabajador y su jefe se entrevistara para tratar in
situ los problemas que estan surgiendo en los procesos, conocer cOmo
afronta sus funciones el empleado, etcétera. Lo positivo de este método
es que se obtendran resultados inmediatos porque el responsable de la
empresa podra detectar, en ese momento, cuales son las causas del buen
o el mal rendimiento del trabajador.

Método de autoevaluacion: El propio empleado examina su rendimiento
laboral, analiza las areas en las que encuentra mas problemas para lograr
sus objetivos y elabora propuestas de mejora.

Método del compafiero: Es similar al método anterior, solo que, la
evaluacion del rendimiento laboral no la realiza uno mismo sino los
comparieros de trabajo.

Método de medicién del responsable: Los empleados califican cdmo
realiza su trabajo el director de cada &rea, a través de unas encuestas que
rellenan de forma anénima.

Método del cliente: El usuario contesta unas preguntas en las que valora

el trabajo de los empleados con los que ha tratado directamente.

Importancia del rendimiento laboral

El rendimiento laboral es importante porque es la forma de conocer la

productividad de un colaborador y también saber la calidad en la que realizan

Sus tareas.

Medir el rendimiento de los colaboradores sirve para evaluarlos y para

implementar mejoras en la empresa como, por ejemplo:

Motivar a los colaboradores.
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- Optimizar la coordinacion de procesos.
- Cambiar de area a algunos colaboradores teniendo en cuenta el puesto
mas adecuado a su perfil.

Esas acciones van a mejorar el rendimiento laboral y también la
productividad del conjunto de la empresa.

Caracteristicas del rendimiento laboral

Cuando se mide el rendimiento laboral de un trabajador se esta midiendo
el trabajo de calidad y al menor coste posible es capaz de sacar en un tiempo
determinado.

Se tiene una serie de variables que determinan el rendimiento laboral,
como la productividad, la calidad del trabajo realizado y el coste de este trabajo.
En la productividad se mide la cantidad de trabajo realizado por una unidad
determinada de tiempo.

Muchas veces se tiende a confundir el rendimiento laboral con el
desempefio. Una forma sencilla de diferenciar ambos es que el rendimiento
laboral esté incluido en el desempefio. Cuando se evallUa el desempefio se estan
evaluando muchas mas variables que en el rendimiento como la comunicacion,
la actitud, el compromiso y la organizacion.

Es por esa razén que un factor determinante dentro del rendimiento
laboral es la evaluacion de desempefio, donde se busca determinar o precisar
cuanto rinde un trabajador en un area en particular. Esta evaluacion se refiere
Unicamente a una persona en concreta y sobre ella los factores que influyen

directamente en el trabajo.
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Segun Arias (2014) por medio de la evaluacion de desempefio se busca
conocer las fortalezas y debilidades del personal comparandolos unos a otros
con el fin de llegar al mismo camino, hacia la productividad y calidad en de un
puesto de trabajo.

Objetivos principales de la evaluacién de desempefio

Arias (2014) comentd, igualmente, los objetivos que se pretende llegar a la hora
de realizar la evaluacién de desempefio de forma periodica y sistematica.

Para la organizacion

Una evaluacion técnica sirve para conocer que personal se tiene
gue dar preferencia para ascenderlos, a quienes rechazar cuando estan
dentro del periodo prueba, seleccionar trabajadores que puedan estar
dentro de puestos de confianza e incluso se puede conocer las cualidades
para aprovecharlas y desarrollarlas en el personal.

También permite determinar la falta de entrenamiento, de
productividad, la necesidad de comunicacion y desarrollo. Es la base para
un cambio efectivo en las actividades de trabajo.

Para el jefe inmediato

Por medio de la evaluacion de desempefio se busca mejores
relaciones con el supervisor y su personal a cargo, brindando soporte y
opinibn en temas de promociones de trabajadores, necesidades por
aumento de salario, movilidad, etc. Todo ello permitira mejorar la labor del

supervisor, contribuyendo en su crecimiento profesional y como persona.

35



Para el trabajador

La evaluacion del desempefio pretende identificar deficiencias en su

desempefio, cuya evaluacidn se realiza periédicamente y sistematica, el

trabajador tendra conocimiento de las observaciones, la retroalimentacion y las

calificaciones que obtiene, por ende, su esfuerzo no pasara inadvertido, de esta

manera, tomando interés en su trabajo dentro de la organizacion. Lo que quiere

decir, que le permitira conocer su rendimiento y el logro de metas y mejorar su

desempeiio.

2.3.

Marco conceptual

2.3.1. Dimensiones de la rotacién del personal

Clima laboral:

Ambiente laboral donde los trabajadores pueden generar
emociones Yy actitudes, comportamientos dentro de las relaciones
laborales, y se ven reflejadas en su desempefio. Bordas (2016).
Desatencion del personal:

Amador, A. (2016) la desatencion provoca que el trabajador sienta
gue no esta integrado con la organizacién, provocando la busqueda de
mejor reconocimiento en otros mercados laborales.

Posibilidades de desarrollo:

Percepcion que tiene el interés profesional por parte del trabajador

al contar con planes de carrera, donde podra alcanzar su maximo

potencial. (Chiavenato, 2019)
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2.3.2. Dimensiones del rendimiento laboral

Responsabilidad laboral:

“‘Es la obligacién econdémica (prestaciones econdmicas)
mediante la cual los trabajadores estan protegidos de las
contingencias que se ocasionen con causa 0 con ocasion del
trabajo, por accidente de trabajo y enfermedad profesional, que
surge por la relacion laboral” (Ministerio de Salud y de proteccion
social de Colombia, 2013, pag. 1).

Todo trabajador tiene el deber de conocer sus funciones y
tareas asignadas, el supervisor también debe asegurarse de que
el trabajador domine sus habilidades para que ejecute sus tareas
adecuadamente.

Comunicacion organizacional:

La comunicacion organizacional consiste en el proceso de
emisién y recepcién de mensajes dentro de una organizacion
compleja. Dicho proceso puede ser interno, es decir, basado en
relaciones dentro de la organizacion, o externo, como por ejemplo,
entre organizaciones (Ramos et al., 2017, p.5).

Relaciones interpersonales:

Dubrin, A. (2018) relaciones que se establecen entre
personas y se vuelve eficaz mediante el mejoramiento de
habilidades:

Comprension de las diferencias individuales. Para tratar a los

demas de una manera efectiva en el trabajo, es necesario
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reconocer que la gente tiene diferentes capacidades, necesidades
e intereses.

Comunicacion interpersonal. La comunicacion eficaz con la gente
es esencial para efectuar mas de 50% del trabajo realizado por la
mayoria de los trabajadores profesionales y administrativos.
Desarrollo de habilidades para el trabajo en equipo. Saber como
ser un buen integrante del equipo aumenta sus posibilidades de
éxito en la organizacién moderna.

Solucién de problemas en grupo. Aportar mas que el promedio de
los integrantes a la solucion de problemas en grupo es una parte
clave de las relaciones interpersonales efectivas en el trabajo.
Relaciones interculturales. Poder tratar con eficiencia a gente de
diferentes culturas, de su propio pais o del extranjero, es, por lo
tanto, un importante requisito para el éxito.

Resolucion de conflictos con los demas.

Convertirse en un lider eficiente.

Motivacion de los demas. Dado que pocos individuos son
motivadores dotados, es probable que la mayoria necesite
desarrollar habilidades en motivacion.

Ayudar a los demas a desarrollarse. Para realizar esta funcion, la
mayoria de nosotros necesita desarrollar las habilidades para
actuar como coach N. del T. y mentor.

Habilidades politicas positivas. Ayudan a satisfacer sus intereses

sin actuar en forma poco ética o engafiosa.
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2.4.

Habilidades de servicio al cliente. La mayor importancia que se da
en la actualidad a la satisfaccion del cliente dicta que todo
trabajador debe saber ofrecer un buen servicio.

Fortalecimiento de la conducta ética.

Productividad personal y control del estrés. Tener buenos habitos
y habilidades de administracion del tiempo contribuye a
relacionarse bien con los demas, aun cuando en si mismas no
sean habilidades interpersonales.

Habilidades para buscar empleo y administrar la trayectoria
profesional. Dos ejemplos basicos son conducirse bien en una
entrevista y desarrollar una red de contactos que puedan ayudarle

a progresar.

Definicion de términos basicos

Disponibilidad de recurso humano

Es la capacidad que tienen las empresas de contar con el personal

necesario para poder satisfacer las necesidades en las diferentes

actividades laborales.

Necesidad de rotacion del personal

Las empresas toman estas decisiones de acuerdo con las

actividades laborales que se realizan, pero generalmente motivados por
ciertos problemas como por ejemplo cuando se necesite cubrir puestos

debido al ausentismo, abandono laboral, suspensién, etc.
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Disefio del puesto

Se refiere al procedimiento metodologico que ayuda a obtener
informacion de un puesto de trabajo como los deberes, tareas,

responsabilidades, condiciones y calificaciones del puesto.

Conocimiento del puesto

Esta capacidad se logra con la experiencia, asi como también a
través de la participacion en los programas de perfeccionamiento y

capacitacion, todo ello hara posible el desempefio eficiente del trabajador.

Adaptabilidad en el puesto

Es una etapa que consiste en ir adquiriendo los conocimientos del
puesto paulatinamente, lograr integrarse con el equipo de trabajo y
adaptarse al ambiente, la comunicacion con el jefe directo debera ser con

fluidez y de manera permanente.

Escucha activa

Es una habilidad comunicativa que tiene como objetivo escuchar
con atencién, donde no solo se trata de oir el mensaje o la informacion,
sino de atender plenamente y de forma activa lo que se esta poniendo de

manifiesto.

Perfil del puesto

Son descripciones como las actitudes, conocimientos y
experiencias que tiene un puesto de trabajo y debe estar sustentado con

documentacion por la persona que ocupe el puesto.
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Asignacion de recursos para el puesto

Este requerimiento esta detallado en el disefio del puesto y, por
ende, el trabajador necesitara herramientas, suministros, indumentaria,
materiales para los protocolos de seguridad, etc., con todos estos

recursos las actividades laborales seran eficientes.

Retencién del personal

Consiste en captar a los talentos, potenciar sus conocimientos a
través de la capacitacion e incentivos, con la finalidad de que estos se
conviertan en un efecto multiplicador y poder continuar identificando

personal adecuado y de esta manera retenerlo en la empresa.
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3.1.

lIl. HIPOTESIS Y VARIABLES

Hipotesis

3.1.1. Hipdtesis General

Ha: La rotacion del personal esté significativamente relacionada
con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C,
Lima 2021.

Ho: La rotacion del personal no esta significativamente relacionada
con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C,

Lima 2021.

3.1.2. Hipdtesis Especificas

HEla: El clima laboral se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima
2021.

HE1.: El clima laboral no se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima
2021.

HEZ2a: La desatencion del personal se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C,
Lima 2021.

HE2,: La desatencion del personal no se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral en la empresa de

seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
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HE3a: Las posibilidades de desarrollo se relacionan
significativamente con el rendimiento laboral en la empresa de
seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.

HE3o: Las posibilidades de desarrollo no se relacionan
significativamente con el rendimiento laboral en la empresa de

seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
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3.2. Operacionalizacién de variables
. N N . . . . . Escala de
Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems Instrumento medicién
Nivel de El supervis_or Fe aygda a
liderazgo sol_umonar |nC|dgnC|as entu
unidad de trabajo.
Nivel de Te sientes comprometido a
Compromiso realizar un trabajo de calidad.
Clima laboral . Te sientes conforme con los
Nivel de } ;
adaptacion cambios establecidos por la
empresa V13 S.A.C.
Nivel de Te sientes comodo con los
percepcion procedimientos establecidos por
organizacional |[la empresa V13 S.A.C.
. V13 S.A.C toma en cuenta tu
glé\éilc?]i opinién para solucionar tus g‘:ﬁﬁ:;
problemas laborales. Tino:
La rotacion se caracteriza por la|Decision que toman los Nivel de V13 S.A.C muestra interés por la LiIEer.t
separacion de personal que se|trabajadores de separarse L . h integridad y valores éticos en sus
dirige  hacia el mercado|de la empresa o viceversa, Desatencion del | integridad colaboradores. _
- 1=Totalmente
competitivo cuyos factores que|en respuesta a un personal Nivel de V13 S.A.C cubre necesidades n
VARIABLE 1: inciden a tomar esa decision es|ofrecimiento en el mejor remuneracion y |como movilidad y refrigerio, etc. gesacuerdo
ROTACION DEL [el clima laboral, la desatencion |entorno laboral, beneficios por periodos estables. Cuestionario 2-En
PERSONAL de personal y posibilidad de|reconocimiento-soporte Nivel de V13 S.A.C reconoce mi esfuerzo desacuerdo
desarrollo, al producirse una alta|laboral y oportunidades de reconocimiento | otorgando retribuciones. 3=Ni de
rotacion se tiene una incidencia|crecer en lo profesional y - , - do ni
a la baja de la productividad |personal. Nivel de linea  Tengo oportunidades para crecer acuerdo nien
laboral (Amador, 2016). de carrera profesionalmente en V13 S.A.C. g?sDaeC;che‘aordo
V13 S.A.C ofrece nuevas 5=Totalmente
Nivel de herramientas para la mejora de de acuerdo

Posibilidades de
desarrollo

capacitacion

servicios gque presta como
capacitaciones, charlas
informativas, etc.

Tu experiencia laboral contribuye

Nivel de para desarrollar tus funciones

experiencia adecuadamente en tu lugar de
trabajo.

Nivel de

estabilidad en el
empleo

V13 S.A.C te ofrece estabilidad
laboral en tu puesto de trabajo.
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Escala de

Variables Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items Instrumento medicién
Considera que actual mente
Nivel de cumple a cabalidad con todas las
cumplimiento actividades que el puesto y su
servicio requiere.
V13 S.A.C facilita los recursos
Nivel de necesarios para poner en practica
Responsabilidad protocolos los protocolos establecidos por la
Es la evidencia que pone laboral establecidos e_m_ergdenma sanitaria que estamos
en manifiesto la viviendo. i
satisfaccion de Nivel de Se siente protegido por I:_:l
necesidades de  una salubridad empresa en cuanto al cuidado de
empresa y los buenos su salud. _
resultados de las Nivel de Cuenta con un alto potencial de Escala:
Gabini. 2018 El dimient actividades laborales participacion participacion y_v’oluntad de trabajo Ordinal
I( ba mII’ ) El ren |;n|endo desempefiadas por los para la prestacion de su servicio. T'r ina
aboral es un ‘“conjunto de| .. : - T ipo:
diferentes grupos de . . El supervisor considera su opinion .
Nivel de interfaz s
CondUCt?s que ston relsvantels colaboradores 'y esta con el y criterio antes de darle una orden Likert
para ~las —metas  de = 1alj,.qado en el . o indicarle alguna actividad _
organizacion o para la unidad enriquecimiento de  la supervisor inesperada 1=Totalmente
rganizativa en | I rson S - - n
VARIABLE 2: organ ativa en la que la persona comunicacion para Nivel de L |4 e
RENDIMIENTO trabaja tomando en cuenta la alcanzar los  objetivos comunicacion La comunicacion con el area de Cuestionario desacuerdo
LABORAL responsabilidad laboral, la formulados. _ asi  como con el area de operaciones es constante en 2=En
comunicacién organizacional y también es‘importante que Comunicacion operaciones cuanto a la cobertura. desacuerdo
las relaciones interpersonales” . organizacional - - 3=Ni de
en consecuencia, se puede cada trabajador asuma a Nivel de Usted informa de una manera acuerdo ni en
’ - cabalidad su rendimiento en |clara y comprensible un incidente
argumentar que la productividad - - . desacuerdo
9 q P responsabilidad, el el servicio suscitado.

y la eficacia se derivan de dichos
comportamientos.

desempefio de sus
funciones y autoridad que
le fueron delegadas, pero
principalmente debera
estar plenamente
identificado con la
organizacion a la cual
presta su servicio.

Nivel de logros

Sus logros alcanzados son
optimos y estan en relacion con

alcanzados todas las oportunidades que la
empresa le ofrece.
. V13 S.A.C promueve la
Nivel de - cooperacion entre sus
cooperacion e
compafieros
Nivel de La unidad donde presta su
Relaciones percgpcién del servigio esté satisfecha con su
interpersonales servicio trabajo.
Nivel de trabajo V13 S.A.C promueve la
en equipo motivacion del trabajo en equipo.
Nivel de relacion [ El supervisor motiva a establecer
laboral con el una buena relacion laboral y
supervisor personal, con actitud positiva.

4=De acuerdo
5=Totalmente
de acuerdo
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V. METODOLOGIA

4.1. Disefio metodoldgico

El disefio de la presente investigacion fue correlacional porque se busco
determinar la relacion entre la rotacién del personal y el rendimiento laboral en
la empresa seguridad V13 S.A.C, durante el afio 2021 y de corte transversal.
Con respecto al tipo de investigacion fue aplicada, ya que se centré en la
implementacion de conocimientos fundamentales de la propia naturaleza del

problema o realidad para elaborar respuestas especificas.

Palella, S. & Martins, F. (2016, pag. 87) “La investigacion no experimental

es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable”.

En la presente investigacion se determind la relacion que existe entre la
rotacion del personal y el rendimiento laboral en la empresa seguridad V13
S.A.C, afio 2021. Se estudio y evalu6 a la poblacién objetivo antes mencionado
y las variables correspondientes dentro de un contexto ya existente el cual no
sufrid ninguna alteracion voluntaria. Asimismo, el corte que se utilizd6 fue
transversal, ya que, se recolectan datos en un solo momento con el propdsito de
describir las variables y analizar su correlacion (Baena Paz, 2017), en el caso
del presente estudio de las variables y la poblacién objetivo se llevé a cabo en el
afio 2021 siendo este Uunico periodo de tiempo especifico. La presente
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo ya que se usa una recoleccion de
datos para probar las hipétesis con base en la medicion numérica y el analisis

estadistico para establecer patrones de comportamiento.
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4.2. Método de investigacion

El método de investigacion aplicado fue hipotético — deductivo, ya que se
ha observado el problema, se han creado hipoétesis para explicar el problema, se
han deducido las consecuencias de las hipotesis y al término se ha comprobado

o refutado las hipoétesis planteadas.

4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacién

La poblacion consta por 365 agentes de seguridad de la empresa de

seguridad V13 S.A.C.
4.3.2. Muestra

La muestra consta de 187 agentes de seguridad que pertenecen a la

empresa de seguridad V13 S.A.C.

El disefio muestral fue probabilistico el cual se desarroll6 a través de un

muestreo aleatorio simple.

Asimismo, el tamafio de la muestra se determin6 por medio del uso de la

formulacion de poblacién finita.

Zz*p*q*N

n=
E2x(N-1)+Z2%xp+q

Donde:

Z= Nivel de confianza del 95 %

N= Poblacién de agentes de seguridad = 365
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E= Nivel de error = 0.05
p=g= 0.5

1.952%0.5x0.5%365

n= =187
0.052%(365-1)+1.952%0.5+0.5

n= 187 agentes de seguridad

4.4. Lugar de estudio y periodo desarrollado

El &mbito de estudio se situé en la empresa de seguridad V13 S.A.C la
cual brinda servicios de seguridad a través de seguridad integral, vigilancia
electrénica y consultores de seguridad y el periodo en el cual se desarroll6 fue

en el afo 2021.

4.5. Técnicas e instrumentos para larecoleccion de lainformacion

La técnica que se utilizé en esta investigacion fue la de realizar encuestas,
ya que es una herramienta rapida y eficiente compuesta por interrogantes
concurrentes y secuenciales que se desarrollan en un grupo selecto de personas

para poder comprobar su opinién sobre puntos especificos.

Asimismo, el instrumento a usar fue el cuestionario, ya que se determina
la relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral, a través de los
items estructurados para poder identificar los puntos criticos y aspectos

relacionados a estas variables.

La escala de Likert es un método que utiliza una escala de calificacion
para conocer el nivel de acuerdo y desacuerdo de las personas sobre un temay

gue ayuda a detectar el grado de conformidad.
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45.1. Validez del instrumento

El instrumento que se usé en la investigacion fue validado segun los
criterios y conocimiento de 6 expertos, los mismos que tienen amplio

conocimiento sobre el tema de investigacion.

4.5.2. Confiabilidad

Se realizé una prueba piloto con 20 agentes de seguridad y al realizar la
prueba estadistica de fiabilidad del Alfa de Cronbach se obtuvo un resultado de

0.892 que determina que el instrumento tiene una confiabilidad muy alta.

Tabla 1.
Coeficiente de confiabilidad

RANGOS MAGNITUD
0,81a1,00 Confiabilidad muy alta
0,61 a0,80 Confiabilidad alta
0,41 a 0.60 Confiabilidad moderada
0,21 a0,40 Confiabilidad baja
0,01 a 0,20 Confiabilidad muy baja

Fuente. Elaboracién propia

Figura 1.
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos

,892 24

Fuente. Elaboracién propia

Interpretacion:

El instrumento para las variables rotacion del personal y rendimiento
laboral se obtuvo un alfa de Cronbach de 0.892 dando como resultado un

cuestionario de confiabilidad alta, ya que esta entre los rangos de 0,81 a 1,00.
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4.6. Analisis y procesamiento de datos
Se realizo un analisis estadistico inferencial mediante el cual se uso la
regresion lineal multiple para determinar el grado de relacién de la variable 1

sobre la variable 2 y asi validar las hipotesis planteadas.

Asimismo, para el procesamiento de la informacion se usé Microsoft Excel
2016 y el software estadistico SPSS version 26, en el cual se obtuvo los

resultados estadisticos mediante tablas y graficos.

4.7. Aspectos éticos

Nuestro presente trabajo de investigacion se ha realizado en base a los
aspectos éticos sefialados en el Codigo de Etica de la Universidad Nacional del
Callao, se ha respetado la dignidad de las personas, la confiabilidad y la

privacidad de quienes han participado en el desarrollo de nuestra investigacion.
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V. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos

Tabla 2.

Frecuencia de datos de clima laboral

DIMENSION 1: CLIMA LABORAL

Nivel de Nivel de Nivel de Nivel d.e,
. . ! Percepcion
Liderazgo Compromiso Adaptacion e
organizacional
Totalmente en desacuerdo 88 47.06% 20 10.69% 79 42.25% 74 39.57%
En desacuerdo 45 24.06% 8 4.28% 44 23.53% 49 26.20%
Ni de acuerdo ni en o o o o
desacuerdo 19 10.16% 32 17.11% 32 17.11% 31 16.58%
De acuerdo 12 6.41% 55 29.41% 10 5.35% 8 4.28%
Totalmente de acuerdo 23 12.30% 72 38.50% 22 11.76% 25 13.37%
Total 187 100% 187 100% 187 100% 187 100%

Fuente. Elaboracion propia

Figura 2.

Porcentaje de datos de clima laboral

Dimension 1: Clima laboral

 Ni de acuerdo ni en desacuerdo

47.06%
50.00% 38.50% 42.25%
40.00% 29.4
0,
30.00% - 17.11%
20.00% 042.30% 10.69% e
1% 8%
1000 | =8
0.00%
Nivel de Liderazgo Nivel de Nivel de
Compromiso Adaptacién
H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

Nivel de Percepcién
organizacional

En la tabla 2 y figura 2 se observa que el 47.06% esta totalmente en

desacuerdo con el nivel de liderazgo, el 38.50% est& totalmente de acuerdo con

el nivel de compromiso, el 42.25% esta totalmente en acuerdo con los cambios

establecidos por la empresa y el 39.57% esta totalmente en desacuerdo con los

procedimientos establecidos por V13 S.A.C.
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Tabla 3.

Frecuencia de datos de desatencion del personal

DIMENSION 2: DESATENCION DEL PERSONAL

. . Nivel de .
Nivel de Nivel de S Nivel de
: Remuneracién y T
Escucha Integridad . Reconocimiento
Beneficios

Totalmente en 76 40.64% 70 37.43% 78  41.71%

18

9.63%

desacuerdo
En desacuerdo 47 25.13% 46 24.60% 39 20.86% 9 4.81%
Ni de acuerdo nien 33 17.65% 47  2513% 42  22.46% 35  18.71%
desacuerdo
De acuerdo 11 5.88% 7 3.74% 7 3.74% 50 26.74%
Totalmente de acuerdo 20 10.70% 17 9.10% 21 11.23% 75 40.11%
Total 187 100% 187 100% 187 100% 187 100%
Fuente. Elaboracion propia
Figura 3.
Porcentaje de datos de desatencion del personal
Dimensidn 2: Desatencion del personal
50.00% ~ 40.64% 27 43% 41.71% 40.11%
40.00%
26.7
30.00% 18.71%5
20.00% 11.23% 963%
10.00% 4 15
0.00%
Nivel de Escucha Nivel de Integridad Nivel de Nivel de
Remuneraciony Reconocimiento
Beneficios
H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo
 Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

En la tabla 3 y figura 3 se observa que el 40.64% esta totalmente en

desacuerdo con el nivel de escucha, el 37.43% estéa totalmente en desacuerdo

con el nivel de integridad, el 41.71% esta totalmente en desacuerdo con el nivel

de remuneracion y beneficios y el 40.11% esta totalmente de acuerdo con el nivel

de reconocimiento establecido por V13 S.A.C.
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Tabla 4.

Frecuencia de datos de posibilidades de desarrollo

DIMENSION 3: POSIBILIDADES DE DESARROLLO

Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de
I_Cl:r;?;;jae Capacitacion Experiencia EStag'rlT'](:)?goen el
ggg(’;‘:;’:gze” 86  45.99% 19  10.16% 21  11.23% 83  44.39%
En desacuerdo 25 13.37% 14 7.49% 19 10.16% 44 23.53%
gég:cﬁce‘#ggdo nren 33  17.64% 23  12.30% 23  12.30% 26  13.90%
De acuerdo 16  856% 65 34.76% 35 1872% @ 12 6.42%
Totalmente de acuerdo 27 14.44% 66 35.29% 89 47.59% 22 11.76%
Total 187  100% 187  100% 187  100% 187  100%

Fuente. Elaboracion propia

Figura 4.

Porcentaje de datos de posibilidades de desarrollo

Dimension 3: Posibilidades de desarrollo

45.99Y 47.59%
50.00% % 44.39%
0,
40.00% 34260857
30.00% 1875
17.64% .
9 14.44%

20.00% 37, ° 10, %%/63_0% 11.331-1@@%) b
o ol

0.00%

Nivel de Linea de Nivel de Nivel de Experiencia Nivel de Estabilidad
Carrera Capacitacion en el empleo
H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

En la tabla 4 y figura 4 se observa que el 45.99% esta totalmente en
desacuerdo con el nivel de linea de carrera, el 35.29% esté totalmente de
acuerdo con el nivel de capacitacion, el 47.59% esta totalmente de acuerdo con
el nivel de experiencia y el 44.39% estéa totalmente en desacuerdo con el nivel

de estabilidad en el empleo establecido por V13 S.A.C.
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Tabla 5.

Frecuencia de datos de responsabilidad laboral

DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD LABORAL

Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de
Cumplimiento Protocolos Salubridad Participacion
Establecidos

Totalmente en

0, 0, 0, 0,
desacuerdo 12 6.42% 5 2.67% 7 3.74% 7 3.74%
En desacuerdo 7 3.74% 8 4.28% 8 4.28% 7 3.74%
Ni de acuerdo ni en

0, 0, 0, 0,
desacuerdo 9 4.81% 22 11.76% 21 11.23% 10 5.35%
De acuerdo 74 39.57% 63 33.69% 68 36.36% 62 33.16%
Totalmente de acuerdo 85 45.46% 89 47.60% 83 44.39% 101 54.01%
Total 187 100% 187 100% 187 100% 187 100%

Fuente. Elaboracién propia

Figura 5.

Porcentaje de datos de responsabilidad laboral

Dimension 4: Responsabilidad laboral

54.01%
60.00%
° 45.46% 47.60% 44.39%
50.00% 39.57. 36.36
o 33.69 : 33.1

40.00%
30.00%
20.00% 11.76% 11.23%
10.00% ‘iﬁ:f%l% 2.6928% 3.74%8% 3.78%5985%

0.00%

Nivel de Nivel de Protocolos Nivel de Salubridad Nivel de
Cumplimiento Establecidos Participacion

H Totalmente en desacuerdo B En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

En la tabla 5 y figura 5 se observa que el 45.46% esta totalmente de
acuerdo con el nivel de cumplimiento, el 47.60% esta totalmente de acuerdo con
el nivel de protocolos establecidos, el 44.39% esta totalmente de acuerdo con el
nivel de experiencia y el 54.01% esta totalmente de acuerdo con el nivel de

participacion en V13 S.A.C.
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Tabla 6.

Frecuencia de datos de comunicacion organizacional

DIMENSION 5: COMUNICACION ORGANIZACIONAL

Nivel de

Nivel de Interfaz N Nivel de .
Comunicacion S Nivel de Logros
con el . Rendimiento en
- con el area de L Alcanzados
Supervisor . el Servicio
operaciones
Totalmente en desacuerdo 93 49.73% 88 47.06% 9 4.81% 10 5.35%
En desacuerdo 58 31.02% 60 32.09% 2 1.07% 7 3.74%
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 23 12.30% 27 14.44% 14 7.49% 17 9.09%
De acuerdo 7 3.74% 3 1.60% 69 36.90% 41 21.93%
Totalmente de acuerdo 6 3.21% 9 4.81% 93 49.73% 112 59.89%
Total 187 100% 187 100% 187 100% 187 100%

Fuente. Elaboracién propia

Figura 6.

Porcentaje de datos de comunicacion organizacional

Dimension 5: Comunicacidn organizacional
59.89%

60.00% ~49.73% 47.06% 49.73%
10°00% 3%1% 4o81% 4. 8%% 6 5. 3g/a2}3

0.00%
Nivel de Interfaz con Nivel de Nivel de Nivel de Logros
el Supervisor Comunicacién con  Rendimiento en el Alcanzados
el Area de Servicio

Operaciones

H Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 6 se observa que el 49.73% esta totalmente en

desacuerdo con el nivel de interfaz con el supervisor, el 47.06% estéa totalmente

en desacuerdo con el nivel de comunicacion con el area de operaciones, el

49.73% esta totalmente de acuerdo con el nivel de rendimiento en el servicio y

el 59.89% esta totalmente de acuerdo con el nivel de logros alcanzados en V13

S.A.C.
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Tabla 7.

Frecuencia de datos de relaciones interpersonales

DIMENSION 6: RELACIONES INTERPERSONALES

Nivel de N'Vel.(,je Nivel de Trabajo Nivel de Relacion
. Percepcion del . Laboral con el
Cooperacion L en Equipo .
Servicio Supervisor

Totalmente en desacuerdo 5 2.68% 101 54.01% 7 3.74% 105 56.15%

En desacuerdo 3 1.60% 47 25.13% 4 2.14% 47 25.13%

Ni de acuerdo nien 14  7.49% 18  9.63% 7 3.74% 19  10.16%
desacuerdo

De acuerdo 72 38.50% 7 3.74% 65 34.76% 6 3.21%

Totalmente de acuerdo 93 49.73% 14 7.49% 104 55.62% 10 5.35%

Total 187 100% 187 100% 187 100% 187 100%

Fuente. Elaboracion propia

Figura 7.

Porcentaje de datos de relaciones interpersonales

Dimension 6: Relaciones interpersonales

9 55.62% 56.15%
60.00% 49,730 5401% 6
50.00%
38.5 34.7
40.00%
30.00%
20.00%
7.49%
10.00% 2.68_0,/60% ° 3'7@3/'1&3/24%
A MR
0.00%
Nivel de Nivel de Percepcion Nivel de Trabajo en Nivel de Relacién
Cooperacion del Servicio Equipo Laboral con el
Supervisor
B Totalmente en desacuerdo M En desacuerdo H Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Interpretacion:

En la tabla 7 y figura 7 se observa que el 49.73% esta totalmente de
acuerdo con el nivel de cooperacién, el 54.01% esta totalmente en desacuerdo
con el nivel de percepcion del servicio, el 55.62% esta totalmente de acuerdo
con el nivel de trabajo en equipo y el 56.15% esté totalmente en desacuerdo con

el nivel de relacion laboral con el supervisor en V13 S.A.C.
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5.2. Resultados inferenciales
Para probar la hipotesis general y las hipotesis especificas de
acuerdo con los objetivos trazados, se empled la prueba de
normalidad:
Tabla 8.

Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. | Estadistico gl Sig.
ROTACION DEL ,169 187 ,000 ,889 187 ,000
PERSONAL
RENDIMIENTO LABORAL 174 187 ,000 ,826 187 ,000

Fuente. Elaboracion propia

Tras observar los datos de la tabla 8 y dado que la muestra es mayor a

50 (n=187) se tendra en consideracion la prueba de Kolmogérov-Smirnov, asi

mismo se observa que las variables no siguen una distribuciéon normal, ya que el

p-valor es < alfa (0,05), a partir de ello se empleara la prueba de rho de

Spearman para medir las correlaciones de las variables.

5.2.1. Prueba de hip6tesis general de la investigacion

Ha:

La rotacion del personal esta significativamente relacionada con el

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.

Ho: La rotacion del personal no esta significativamente relacionada con el

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.

57



Tabla 9.

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

ROTACION
DEL RENDIMIENTO
PERSONAL LABORAL

Rho de ROTACION DEL Coeficiente de 1,000 747"
Spearman PERSONAL correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 187 187

RENDIMIENTO Coeficiente de AT 1,000
LABORAL correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 187 187

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion:

En la Tabla 9 se observa que el resultado del coeficiente de correlacion
de rho de Spearman es 0,747 y de acuerdo con la estimacion de la correlaciéon
de Spearman existe una correlacion buena. El nivel de significancia (Sig .000)
es menor a 0,05 como resultado se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, quiere decir que, si existe una relacion buena entre la rotaciéon
del personal y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C,

Lima 2021.

5.2.2. Prueba de hipotesis especificas de la investigacion
HE1la: El clima laboral se relaciona significativamente con el rendimiento
laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
HE1o: El clima laboral no se relaciona significativamente con el rendimiento

laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
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Tabla 10.

Prueba de hipétesis especifica 1

Correlaciones

CLIMA  RENDIMIENTO
LABORAL LABORAL

Rho de CLIMA LABORAL Coeficiente de 1,000 ,644™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 187 187
RENDIMIENTO Coeficiente de ,644” 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 187 187

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 10 se observa que el resultado del coeficiente de correlacion
de rho de Spearman es 0,644 y de acuerdo con la estimacion de la correlaciéon
de Spearman existe una correlacién buena. El nivel de significancia (Sig .000)
es menor a 0,05 como resultado se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, quiere decir que, si existe una relacion buena entre el clima
laboral y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima

2021.

HEZ2a: La desatencion del personal se relaciona significativamente con el
rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
HEZ2,: La desatencion del personal no se relaciona significativamente con el

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
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Tabla 11.

Prueba de hipétesis especifica 2

Correlaciones

DESATENCION RENDIMIENTO

DEL PERSONAL  LABORAL
Rho de DESATENCION Coeficiente de 1,000 ,657"
Spearman DEL PERSONAL correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 187 187
RENDIMIENTO Coeficiente de 657" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 187 187

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 11 se observa que el resultado del coeficiente de correlacion
de rho de Spearman es 0,657 y de acuerdo con la estimacion de la correlaciéon
de Spearman existe una correlacién buena. El nivel de significancia (Sig .000)
es menor a 0,05 como resultado se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, quiere decir que, si existe una relacion buena entre la
desatencion del personal y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad

V13 S.A.C, Lima 2021.

HE3a: Las posibilidades de desarrollo se relacionan significativamente con el
rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
HE3,: Las posibilidades de desarrollo no se relacionan significativamente con

el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
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Tabla 12.

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

POSIBILIDADES RENDIMIENTO
DE DESARROLLO LABORAL

Rho de POSIBILIDADES DE Coeficiente de 1,000 687"
Spearman DESARROLLO correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 187 187
RENDIMIENTO Coeficiente de ,687" 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 187 187

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)

Fuente. Elaboracion propia

Interpretacion:

En la tabla 12 se observa que el resultado del coeficiente de correlacion
de rho de Spearman es 0,687 y de acuerdo con la estimacion de la correlacién
de Spearman, existe una correlacién buena. El nivel de significancia (Sig .000)
es menor a 0,05 como resultado se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis alterna, quiere decir que, si existe una relacion buena entre las
posibilidades de desarrollo y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad

V13 S.A.C, Lima 2021.
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6.1.

VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Contrastacion y demostracion de la hipotesis con los resultados

El resultado del coeficiente de correlacion de rho de Spearman es
0.747 y de acuerdo con la estimacion existe una correlacion buena entre
la variable rotacion del personal y rendimiento laboral. El nivel de
significancia (Sig .000) es menor a 0.05 como resultado se rechaza la
hipotesis nula 'y se acepta la hipétesis alterna, quiere decir que, la rotacion
del personal esté significativamente relacionada con el rendimiento laboral
en la empresa de seguridad V13 S.A.C. En tal sentido, se demuestra que
al mejorar los factores de la rotacion del personal: clima laboral,
desatencion del personal y posibilidades de desarrollo los agentes de
seguridad se sentiran motivados y tendran un mejor rendimiento laboral
gue favorecera a V13 S.A.C.

El resultado del coeficiente de correlacion de rho de Spearman es
0.644 y de acuerdo con la estimacidn existe una correlacién buena entre
el clima laboral y el rendimiento laboral. El nivel de significancia (Sig .000)
es menor a 0.05 como resultado se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipdtesis alterna, quiere decir que, el clima laboral esta
significativamente relacionado con el rendimiento laboral en la empresa
de seguridad V13 S.A.C. Los agentes de seguridad estan comprometidos
con el servicio que realizan, demostrando responsabilidad en sus
funciones, por otro lado, no estan de acuerdo con la capacidad de
liderazgo que les brinda sus supervisores, estos no cuentan con

adecuados perfiles para ser lideres, asimismo, los agentes de seguridad
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no se sienten conformes con los nuevos procedimientos de la empresa
V13. Al no contar con lideres dentro del area de operaciones que puedan
guiar a los agentes de seguridad es por lo que tampoco se cuenta con un
nivel alto de adaptacion al cambio en la empresa de seguridad V13 S.A.C.

El resultado del coeficiente de correlacion de rho de Spearman es
0.657 y de acuerdo con la estimacidn existe una correlacién buena entre
la desatencion del personal y el rendimiento laboral. ElI nivel de
significancia (Sig .000) es menor a 0.05 como resultado se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna, quiere decir que, la
desatencion del personal esta significativamente relacionada con el
rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C. Los agentes
de seguridad se sienten comodos que la empresa de seguridad V13 S.A.C
muestre interés por la integridad y valores éticos en sus colaboradores,
pero se encuentran insatisfechos al no contar con una remuneracion que
cubra sus necesidades para la movilidad y refrigerio, igualmente al no
contar con un buen nivel de escucha y apoyo para la solucién de los
posibles problemas que se les presenta, todo ello interfiere en el
rendimiento de sus labores.

El resultado del coeficiente de correlacion de rho de Spearman es
0.687 y de acuerdo con la estimacion existe una correlacion buena entre
las posibilidades de desarrollo y el rendimiento laboral. El nivel de
significancia (Sig .000) es menor a 0.05 como resultado se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, quiere decir que, las

posibilidades de desarrollo estan significativamente relacionadas con el
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6.2.

rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C. Los agentes
de seguridad no cuentan con oportunidades para seguir creciendo
profesionalmente en la empresa de seguridad V13 S.A.C provocando la
fuga del talento, encontrdndose parcialmente de acuerdo con las
capacitaciones y charlas brindadas no sienten conformidad de que la

empresa de seguridad V13 S.A.C les brinde estabilidad en el puesto.

Contrastacion de los resultados con otros estudios similares
Torres, D. (2020) en su investigacion titulada “Rotacion del personal
y su incidencia en el Desempefio del Talento Humano en la ATM Centro
Guayas - EP”, concluyé que los cambios constantes en una organizacion
inciden en el desempefio laboral, por lo cual considera que un buen
programa de beneficios no monetarios reduce la rotacion de personal e
incrementan el desempefio laboral y el fortalecimiento del compromiso de
los colaboradores. Asimismo, Rubio, J. & Villagran, D. (2017) , en la tesis
titulada “La Rotacion del Personal y su Incidencia en el Desempefio del
Talento Humano en la Corporaciéon Fiales” concluyd que la rotacion del
personal influye de manera directa en el desempefio laboral, el indice de
rotacion aumentd debido a la falta de incentivos, horarios no flexibles,
inadecuado ambiente de trabajo, entre otros, lo que corrobora que estos
factores contribuyen en disminuir el desempefio laboral de los

trabajadores de la organizacion.
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Vil.  CONCLUSIONES

Primera: Los hallazgos encontrados en la prueba Rho de Spearman para
la relacién entre la rotacion del personal y el rendimiento laboral, resulto rs=,747
y p=.000 < 0.05, por ende, se acepta la hipotesis planteada, concluyendo que
existe evidencia que es a favor de la hipotesis general, por lo tanto, la rotacién
del personal se relaciona significativamente con el rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021. En tal sentido, se demuestra que
al mejorar los factores de la rotacion del personal: clima laboral, desatencion del
personal y posibilidades de desarrollo los agentes de seguridad se sentiran

motivados y tendran un mejor rendimiento laboral que favorecera a V13 S.A.C.

Segunda: Al haberse evaluado la primera hipétesis especifica con la
prueba Rho de Spearman para la relacion entre el clima laboral y el rendimiento
laboral, resulté rs = ,644 p= .000 < 0.05, por ende, se acepta la hipotesis
planteada, concluyendo que existe evidencia que es a favor de la primera
hip6tesis especifica, por lo tanto, el clima laboral se relaciona significativamente
con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13 S.A.C, Lima 2021.
Los agentes de seguridad estan comprometidos con el servicio que realizan,
demostrando responsabilidad en sus funciones, por otro lado, no estan de
acuerdo con la capacidad de liderazgo que les brinda sus supervisores, estos no
cuentan con adecuados perfiles para ser lideres, asimismo, los agentes de
seguridad no se sienten conformes con los nuevos procedimientos de la empresa
V13. Al no contar con lideres dentro del area de operaciones que puedan guiar
a los agentes de seguridad, es por lo que tampoco se cuenta con un nivel alto

de adaptacion al cambio en la empresa de seguridad V13 S.A.C.
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Tercera: Al haberse evaluado la segunda hipétesis especifica con la
Prueba Rho de Spearman para la relacion entre la desatencion del personal y el
Rendimiento Laboral, resulté rs= ,657 p= .000 < 0.05, por ende, se acepta la
hipdtesis planteada, concluyendo que existe evidencia que es a favor de la
tercera hipotesis especifica, por lo tanto, la desatencion del personal se relaciona
significativamente con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021. Los agentes de seguridad se sienten comodos que la empresa
de seguridad V13 S.A.C muestre interés por la integridad y valores éticos en sus
colaboradores, pero se encuentran insatisfechos al no contar con una
remuneracion que cubra sus necesidades para la movilidad y refrigerio,
igualmente al no contar con un buen nivel de escucha y apoyo para la solucion
de los posibles problemas que se les presenta, todo ello interfiere en el

rendimiento de sus labores.

Cuarta: Al haberse evaluado la tercera hipétesis especifica con la Prueba
Rho Spearman, para la relacion entre las posibilidades de desarrollo y el
rendimiento laboral, resulté rs= ,687 p= .000 < 0.05, se acepta la hipétesis
planteada, concluyendo que existe evidencia que es a favor de la cuarta hipétesis
especifica, por lo tanto, las posibilidades de desarrollo se relacionan
significativamente con el rendimiento laboral en la empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021. Los agentes de seguridad no cuentan con oportunidades para
seguir creciendo profesionalmente en la empresa de seguridad V13 S.A.C
provocando la fuga del talento, encontrandose parcialmente de acuerdo con las
capacitaciones y charlas brindadas no sienten conformidad de que la empresa

de seguridad V13 S.A.C les brinde estabilidad en el puesto.
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VIll. RECOMENDACIONES

Primera: Los lideres de la empresa de seguridad V13 S.A.C deben
implementar esfuerzos conscientes para mejorar la percepcion del agente de
seguridad con respecto al clima laboral, en brindar buen soporte y posibilidades
de desarrollo que son factores significativos en la rotacion de personal y que se

relacionan con el rendimiento laboral.

Segunda: El &rea de recursos humanos debe establecer un mejor perfil
para el puesto de supervisor, a efectos de contar con el personal con perfiles
profesiotécnicos capaces de realizar con eficiencia la importante labor de
supervisor de agentes de seguridad. Hecho esto, medir el rendimiento de los
supervisores por medio del método de medicién del responsable. Por otro lado,
el area de operaciones debe fomentar el liderazgo e incluir inducciones
constantes para optimizar la gestién de asistencia y una eficiente adaptacién en

los procesos de trabajo contribuyendo en la mejora del clima laboral.

Tercera: La empresa V13 S.A.C debe implementar nuevas tecnologias y
estrategias para escuchar, entender y responder a los agentes de seguridad y
brindar un soporte monetario que incluya movilidad y refrigerio para que se

incremente el sentido de pertenencia con la empresa.

Cuarta: La empresa V13 S.A.C debe establecer convenios educativos
con entidades relacionadas a las labores de seguridad, promover programas
permanentes de capacitacion constante, formacién y entrenamiento de los
agentes para mejorar el rendimiento laboral y la estabilidad laboral en el puesto

de trabajo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

TITULO: “ROTACION DEL PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DE SEGURIDAD V13 S.A.C, LIMA 2021”
AUTORAS: AURES GARCIA ANGELA DEL ROSARIO, MAMANI ROJAS ANABEL ROCIO, RETAMOZO GOYTIZOLO MARYORI KRISTHEL

2 VARIABLES- DISENO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGICO
Variable 1 = Rotacién
del Personal X1.1 Nivel de liderazgo TIPO:
X1.2 Nivel de compromiso Aplicada

Problema General:

¢ Cémo se relaciona la
rotacion del personal con el
rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 20217

Objetivo General:
Determinar la relacion que
existe entre la rotacion del
personal y el rendimiento
laboral en la empresa de
seguridad V13 S.A.C, Lima
2021.

Hipdtesis General:

La rotacion del personal esta
significativamente relacionada
con el rendimiento laboral en
la empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

Dimensiones:

X1 = Clima laboral

X2 = Desatencion del
personal

X3 = Posibilidades de
desarrollo

X1.3 Nivel de adaptacién
X1.4 Nivel de percepcion organizacional

X2.1 Nivel de escucha

X2.2 Nivel de integridad

X2.3 Nivel de remuneracion y beneficios
X2.4 Nivel de reconocimiento

X3.1 Nivel de plan de carrera

X3.2 Nivel de capacitacion

X3.3 Nivel de experiencia

X3.4 Nivel de estabilidad en el empleo

Problemas Especificos:

Objetivos especificos:

PE1: ¢ De qué forma se
relaciona el clima laboral con
el rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 20217

PE2: ¢ De qué modo se
relaciona la desatencion del
personal con el rendimiento
laboral en la empresa de
seguridad V13 S.A.C, Lima
20217

PE3: ¢ De qué manera se
relaciona las posibilidades de
desarrollo con el rendimiento
laboral en la empresa de
seguridad V13 S.A.C, Lima
20217

OEL1: Establecer de qué forma
el clima laboral se relaciona
con el rendimiento laboral en
la empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

OE2: Determinar de qué modo
se relaciona la desatencién
del personal con el
rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

OES3: Analizar de qué manera
se relaciona las posibilidades
de desarrollo con el
rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

Hipétesis Especificas:

HEL: El clima laboral se
relaciona significativamente
con el rendimiento laboral en
la empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

HE2; La desatencion del
personal se relaciona
significativamente con el
rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

HE3: Las posibilidades de
desarrollo se relacionan
significativamente con el
rendimiento laboral en la
empresa de seguridad V13
S.A.C, Lima 2021.

Variable 2 =
Rendimiento Laboral

Dimensiones:

Y1 = Responsabilidad
laboral

Y2 = Comunicacion
organizacional

Y3 = Relaciones
interpersonales

Y1.1 Nivel de cumplimiento

Y1.2 Nivel de protocolos establecidos
Y1.3 Nivel de salubridad

Y1.4 Nivel de participacion

Y2.1 Nivel de interfaz con el supervisor
Y2.2 Nivel de comunicacion con el area
de operaciones

Y2.3 Nivel de rendimiento en el servicio
Y2.4 Nivel de logros alcanzados

Y3.1 Nivel de cooperacion

Y3.2 Nivel de percepcioén del servicio
Y3.3 Nivel de trabajo en equipo

Y3.4 Nivel de relacién laboral con el
supervisor

INVESTIGACION:
No experimental

Método:
Hipotético-
Deductivo

Enfoque:
Cuantitativo

DISENO:
Correlacional —
corte transversal

POBLACION:
365 agentes de
seguridad de la

empresa V13

S.A.C

MUESTRA:
187 agentes de
seguridad de la

empresa V13
S.AC

TECNICA:
Encuesta

INSTRUMENTO:
Cuestionario
segun escala de
Likert
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Escala de Likert

Dirigido a: Agentes de seguridad de la empresa V13 S.A.C.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Objetivo: Recoger informacion sobre la rotacion del personal y rendimiento laboral en

la empresa de seguridad V13 S.A.C.

Indicaciones: Para responder el cuestionario se deben tener en cuenta los siguientes

valores:

N.° LEYENDA
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

GlhlW|IN]|F

Marcar con una (X) en las respuestas segun los criterios de evaluacion:

ITEMS

RESPUESTA

VARIABLE 1: ROTACION DEL PERSONAL

1‘2‘3\4\5

DIMENSION 1: CLIMA LABORAL

1. El supervisor te ayuda a solucionar incidencias en tu unidad de trabajo.

2. Te sientes comprometido a realizar un trabajo de calidad.

3. Te sientes conforme con los cambios establecidos por la empresa V13
S.A.C.

4. Te sientes cédmodo con los procedimientos establecidos por la empresa
V13 S.A.C.

DIMENSION 2: DESATENCION DEL PERSONAL

5. V13 S.A.C. toma en cuenta tu opinion para solucionar tus problemas
laborales.

6. V13 S.A.C. muestra interés por la integridad y valores éticos en sus
colaboradores.

7. V13 S.A.C. cubre necesidades como movilidad y refrigerio, etc. por
periodos estables.

8. V13 S.A.C. reconoce mi esfuerzo otorgando retribuciones.

DIMENSION 3: POSIBILIDADES DE DESARROLLO

9. Tengo oportunidades para crecer profesionalmente en V13 S.A.C.

10.V13 S.A.C. Ofrece nuevas herramientas para la mejora de servicios que
presta como capacitaciones, charlas informativas, etc.

11.Tu experiencia laboral contribuye para desarrollar tus funciones
adecuadamente en tu lugar de trabajo.

12.V13 S.A.C. te ofrece estabilidad laboral en tu puesto de trabajo.
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ITEMS

RESPUESTA

VARIABLE 2: RENDIMIENTO LABORAL

1]2[3]4]5

DIMENSION 4: RESPONSABILIDAD LABORAL

13.Considera que actualmente cumple a cabalidad con todas las
actividades que el puesto y su servicio requiere.

14.V13 S.A.C. facilita los recursos necesarios para poner en practica los
protocolos establecidos por la emergencia sanitaria que estamos
viviendo.

15.Se siente protegido por la empresa en cuanto al cuidado de su salud.

16.Cuenta con un alto potencial de participacion y voluntad de trabajo para
la prestacion de su servicio.

DIMENSION 5: COMUNICACION ORGANIZACIONAL

17.El supervisor considera su opinién y criterio antes de darle una orden o
indicarle alguna actividad inesperada.

18. La comunicacion con el area de operaciones es constante en cuanto a
la cobertura.

19.Usted informa de una manera clara y comprensible un incidente
suscitado.

20.Sus logros alcanzados son 6ptimos y estan en relacién con todas las
oportunidades que la empresa le ofrece.

DIMENSION 6: RELACIONES INTERPERSONALES

21.V13 S.A.C. promueve la cooperacién entre sus comparieros.

22.La unidad donde presta su servicio esta satisfecha con su trabajo

23.V13 S.A.C. promueve la motivacion del trabajo en equipo

24.El supervisor motiva a establecer una buena relacién laboral y personal,
con actitud positiva.

Gracias por su colaboracion...
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Datos generales:

Anexo 3. Instrumentos de opinidn de expertos

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autoras del instrumento

Dr. Alfaro Rodriguez, César Luis

Coordinador Académico -
Universidad Alas Peruanas

Cuestionario de rotacién del
personal y rendimiento laboral

Angela del Rosario Aures Garcia
Anabel Rocio Mamani Ayquipa

Maryori Kristhel Retamozo Goytizolo

Titulo del proyecto de tesis: “ROTACION DEL PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DE SEGURIDAD V13 S.A.C., LIMA 2021”

Aspectos de validacion:
Cologue una (x) debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) comespondiente

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TomL
CRITERIOS
6|1 |16 (21|26 31|36 |41 |46 51 |56|61|66|71|76|81 (86|91 | 96
5|10 (15|20 (25| 30 (35|40 (45 | 50 ( 55 | 60 (65 | 70 [ 75 | 80| 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD, apropiado. X 95
Esta expresado en
conductas o actividades,
ORJETIVIDAD observables en una
organizacion X 97
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciendia y la tecnologia X 97
ZAC Existe una organizacion
ORGAN 10N légica coherente. X %
Comprende los aspectos
suriciencia | (indicadores, sub
escalas, dimensiones) en
claridad y calidad. X 96
Adecuado para valorar la
relacién entre ambas
IVTENCIONALIDAD vanables con determinados
sujetos y contexto. X 94
Basado en aspectos
CONSISTENGIA tedrico-cientificos X 20
Entre los indices,
COHERENCIA indicadores y las
dimensiones X 97
i La estrategia responde al
METODOLOGIA propésito de diagndstico X 93
PROMEDIO 95

Opinién de aplicabilidad: Procede su aplicacion X,
Procede su aplicacion previo levantamiento de observaciones

No procede su aplicacion

02-02-2022 42422588 979724920

Fecha DN.I. Fima Celular




INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Datos generales:

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autoras del instrumento

Lic. Cayetano Alvarez, Greysy
ominga

Coordinadora Académica -
Universidad Alas Peruanas

Cuestionario de rotacion del
personal y rendimiento laboral

Angela del Rosario Aures Garcia
Anabel Rocio Mamani Ayquipa
Maryori Kristhel Retamozo Goytizolo

Titulo del proyecto de tesis: “ROTACION DEL PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DE SEGURIDAD V13 S.A.C., LIMA 2021”

Aspectos de validacion:

Coloque una (x) debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) comespondiente

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE | syp
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
CRITERIOS
06|11 |16|21| 26 31|36 (41 |46 51 |56)|61|66|71)|76|81(86|91| 96
5|10| 15|20 | 25| 30 |35|40 | 45 |50 | 55 |60 (65| 70 | 75 |80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD apropiado. X 85
Esta expresado en
conductas o actividades,
o DAD observables en una
organizacion X 80
Adecuado al avance de la
ACTUALIDAD
ciencia y la tecnologia. X 84
ZACIO Existe una organizacion
ORGAN 1oN I6gica coherente. X 85
Comprende los aspectos
SUFICIENCIA | (indicadores, sub
escalas,dimensiones) en
clandad y calidad X 90
Adecuado para valorar la
relacion entre ambas
INTENCIONALIDAD vanables con determinados
sujetos y contexto. X 89
Basado en aspectos
s tedrico-cientificos. X 80
Entre los indices,
COHERENCIA indicadores y las
dimensiones X 95
i La estrategia responde al
METODOLOGIA propésito de diagnostico X 90
PROMEDIO 86

Opinién de aplicabilidad: Procede su aplicacion » o
Procede su aplicacion previo levantamiento de observaciones —
No procede su aplicacion R
02-02-2022 46637393 989920317
Fecha D.N.L Firma Celular
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Datos generales:

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autoras del instrumento

Mg. Vereau Jave, Jessica del
saro

Directora de la escuela de Psicologia
Humana -
Universidad Alas Peruanas

Cuestionario de rotacion del
personal y rendimiento laboral

Angela del Rosario Aures Garcia
Anabel Rocio Mamani Ayquipa
Maryori Kristhel Retamozo Goytizolo

Titulo del proyecto de tesis: “ROTACION DEL PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DE SEGURIDAD V13 S.A.C., LIMA 2021”

Aspectos de validacion:

Cologue una (x) debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) comespondiente

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE | syp
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
CRITERIOS
06|11 |16|21| 26 31|36 (41 |46 51 |56)|61|66|71)|76|81(86|91| 96
5|10| 15|20 | 25| 30 |35|40 | 45 |50 | 55 |60 (65| 70 | 75 |80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD apropiado. X 85
Esta expresado en
conductas o actividades,
o DAD observables en una
organizacion X 80
ACTUALIDAD Adecuado al avance'de la
ciencia y la tecnologia. X 84
5 Existe una organizacion
ORGANIZACION I6gica coherente. X 80
Comprende los aspectos
SUFICIENCIA | (indicadores, sub
escalas,dimensiones) en
clandad y calidad X 84
Adecuado para valorar la
relacion entre ambas
INTENCIONALIDAD vanables con determinados
sujetos y contexto. X 90
Basado en aspectos
s tedrico-cientificos. X 80
Entre los indices,
COHERENCIA indicadores y las
dimensiones X 85
i La estrategia responde al
METODOLOGIY propésito de diagnostico X 85
PROMEDIO 84

Opinién de aplicabilidad: Procede su aplicacion » o
Procede su aplicacion previo levantamiento de observaciones —
No procede su aplicacion R
02-02-2022 09382319 999317893
Fecha D.N.I. Firma Celular
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Datos generales:

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autoras del instrumento

Lic. Portocarrero Salas, Walter
relio

Coordinador Académico -
Universidad Alas Peruanas

Cuestionario de rotacion del
personal y rendimiento laboral

Angela del Rosario Aures Garcia
Anabel Rocio Mamani Ayquipa

Maryori Kristhel Retamozo Goytizolo

Titulo del proyecto de tesis: “ROTACION DEL PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DE SEGURIDAD V13 S.A.C., LIMA 2021”

Aspectos de validacion:
Coloque una (x) debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) comespondiente

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE | syp
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
CRITERIOS
6|1 |16 (21|26 31|36 (41 |46 51 |56|61|66|71|76|81 (86|91 96
5|10| 15|20 | 25| 30 |35|40 | 45 |50 | 55 |60 (65| 70 | 75 |80 | 85 | 90 | 95 | 100
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD apropiado. X 90
Esta expresado en
conductas o actividades,
o DAD observables en una
organizacion X 85
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. X 95
5 Existe una organizacion
ORGANIZACION I6gica coherente. X 84
Comprende los aspectos
SUFICIENCIA (indicadores, sub
escalas,dimensiones) en
clandad y calidad X 95
Adecuado para valorar la
relacion entre ambas
INTENCIONALIDAD vanables con determinados
sujetos y contexto. X 89
Basado en aspectos
s tedrico-cientificos. X 90
Entre los indices,
COHERENCIA indicadores y las
dimensiones X 85
i La estrategia responde al
METODOLOGIY propésito de diagnostico X 90
PROMEDIO 89
Opinién de aplicabilidad: Procede su aplicacion » o

Procede su aplicacion previo levantamiento de observaciones
No procede su aplicacion

02-02-2022 29422591 945965004

Fecha D.N.IL Firma Celular




Datos generales:

INSTRUMENTO DE OPINION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autoras del instrumento

Mg. Astete Lavado, Edmundo
Gonzalo

Docente -
Universidad Tecnolégica del Perd

Cuestionario de rotacién del
personal y rendimiento laboral

Angela del Rosario Aures Garcia
Anabel Rocio Mamani Ayquipa
Maryori Kristhel Retamozo Goytizolo

Titulo del proyecto de tesis: “ROTACION DEL PERSONAL Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA DE SEGURIDAD V13 S.A.C., LIMA 2021"

Aspectos de validaciéon:

Coloque una (x) debajo del intervalo y consigne el porcentaje (%) comespondiente

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE | syp
00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
CRITERIOS
06|11 |16 21|26 31|36 (41 |46 51 |56)|61|66|71)|76|81(86|91| 96
5(10| 15|20 | 25| 30 |35(40 |45 | 50 | 55 (60| 65| 70 (75 |80 | 85 | 90 | 95 [ 100
Esta formulado con lenguaje
CLARIDAD) apropiado. X 95
Esta expresado en
OBJETIVIDAD conductas o actividades,
observables en una
organizacion X 85
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y la tecnologia. X 80
ZACIG Existe una organizacion
oRaA N I6gica coherente: X 80
Comprende los aspectos
SUFICIENCIA (indicadores, sub
escalas dimensiones) en
claridad y calidad. X %
Adecuado para valorar la
relacion entre ambas
INTENCIONALIDAD
vanables con determinados
sujetos y contexto. X 85
Basado en aspectos
CONSISTENCIA | e6rico-cientificos. X 89
Entre los indices,
COHERENCIA indicadores y las
dimensiones X 97
i La estrategia responde al
METODOLOGIA, propésito de diagnéstico X 85
PROMEDIO 88
Opinién de aplicabilidad: Procede su aplicacion X
Procede su aplicacion previo levantamiento de observaciones
No procede su aplicacion
02-02-2022 40784766 959168648
Fecha D.N.IL Firma Celular
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Dada la conformidad otorgada por los expertos, se obtuvo la validez de

83.8%, correspondiéndose una valoracion de muy alta al cuestionario de rotacion

del personal y rendimiento laboral a nivel general y por indicadores: claridad

90%, objetividad 85.4%, actualidad 88%, organizacion 85%, suficiencia 92.2%,

intencionalidad 89.4%, consistencia 85.8%, coherencia 91.8% y metodologia

88.6%, como se muestra a continuacion:

Figura 8.

Validez por opinion de expertos al cuestionario de rotacion del personal y

rendimiento laboral

Indicadores Experto 1 | Experto 2 | Experto 3 | Experto 4 | Experto 5 | Promedio
% % % % % %
Claridad 95 85 85 90 95 90
Objetividad 97 80 80 85 85 85.4
Actualidad 97 84 84 95 80 88
Organizacion 96 85 80 84 80 85
Suficiencia 96 90 84 95 96 92.2
Intencionalidad 94 89 90 89 85 89.4
Consistencia 90 80 80 90 89 85.8
Coherencia 97 95 85 85 97 91.8
Metodologia 93 90 85 90 85 88.6
TOTAL 95 86 84 89 88 88.4

Fuente. Elaboracion propia
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Anexo 4. Base de datos

PL|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11| P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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11

12

13

14

15

16

17
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P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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P1L|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24
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Anexo 5. Prueba piloto
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Anexo 6. Indice de rotacién de agentes de seguridad en la empresa V13
S.A.C (2020-2021)

Tabla 13.
Rotacidon de agentes de seguridad a nivel nacional en V13 S.A.C en el periodo
2020
Personal a nivel nacional 2020 Personal nuevo Personal cesado Total
Enero 79 110 671
Febrero 84 79 653
Marzo 53 37 611
Abril 4 66 576
Mayo 21 19 529
Junio 133 49 642
Julio 134 82 727
Agosto 41 91 690
Setiembre 76 85 690
Octubre 58 66 667
Noviembre 69 52 667
Diciembre 190 129 800

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 14.
indice de rotacion de agentes de seguridad en Lima V13 S.A.C en el periodo
2020
Personal de Personal Personal Personal Personal indice de
Lima 2020 nuevo cesado activo al inicio activo al final rotacién 2020
Enero 146 84 481 509 23.23 %
Febrero 70 78 509 557 13.88 %
Marzo 42 32 557 516 6.90 %
Abril 0 66 513 385 7.35 %
Mayo 2 14 385 372 2.11 %
Junio 115 19 372 470 1591 %
Julio 120 57 470 535 17.61 %
Agosto 28 61 535 493 8.66 %
Setiembre 61 74 493 475 13.95 %
Octubre 41 50 475 458 9.75 %
Noviembre 40 41 458 458 8.84 %
Diciembre 158 101 458 516 26.59 %
Promedio 12.90 %

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 15.
Rotacidon de agentes de seguridad a nivel nacional en V13 S.A.C en el periodo
2021

Personal a nivel nacional 2021 Personal nuevo Personal cesado Total
Enero 73 141 744
Febrero 32 53 635
Marzo 91 102 673
Abril 77 80 648
Mayo 109 76 676
Junio 123 89 714
Julio 125 88 748
Agosto 92 89 753
Setiembre 116 85 778
Octubre 132 90 822
Noviembre 110 99 842
Diciembre 265 269 1007

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 16.
indice de rotacion de agentes de seguridad en Lima V13 S.A.C en el periodo
2021

Personal de  Personal Personal Personal Personal indice de
Lima 2021 nuevo cesado activo al inicio activo al final rotacion 2021
Enero 43 53 510 487 9.63 %
Febrero 2 37 487 407 4.36 %
Marzo 69 56 407 415 15.21 %
Abril 37 55 415 399 11.30 %
Mayo 31 40 399 385 9.06 %
Junio 88 71 385 448 19.09 %
Julio 98 60 448 486 16.92 %
Agosto 71 48 486 509 11.96 %
Setiembre 85 60 509 514 14.17 %
Octubre 106 69 514 540 16.60 %
Noviembre 80 85 540 526 15.48 %
Diciembre 206 214 526 523 40.04 %

Promedio 15.32 %

Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 17.

Datos del indice de rotacién de agentes de seguridad en Lima V13 S.A.C en el
periodo 2020 y 2021

Mes / Afo 2021 2020
Enero 9.63% 23.23%
Febrero 4.36% 13.88%
Marzo 15.21% 6.90%
Abril 11.30% 7.35%
Mayo 9.06% 2.11%
Junio 19.09% 15.91%
Julio 16.92% 17.61%
Agosto 11.96% 8.66%
Setiembre 14.17% 13.95%
Octubre 16.60% 9.75%
Noviembre 15.48% 8.84%
Diciembre 40.04% 26.59%

Fuente. Elaboracion propia

Figura 9.
Indice de rotacion de agentes de seguridad en Lima V13 S.A.C en el periodo
2020 y 2021
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Fuente. Elaboracion propia
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Tabla 18.

Promedio del indice de rotacion de agentes de seguridad en Lima V13 S.A.C

en el periodo 2020 y 2021

% Promedio de

ARo L
rotaciéon

2021 15.32%

2020 12.90%

Fuente. Elaboracion propia

Figura 10.

Promedio del indice de rotacion de agentes de seguridad en Lima V13 S.A.C

en el periodo 2020 y 2021
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Fuente. Elaboracién propia
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