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RESUMEN EJECUTIVO

La actividad textil es una de las mas importantes para la economia del pais, por el
namero de empleos que genera y la cantidad de empresas textiles establecidas de
manera formal, no obstante, existe un porcentaje importante de la poblacion que se
dedica de manera informal a la confeccion de prendas de vestir, bajo la modalidad de
la maquila domiciliaria, los cuales pese a ser informales también forman parte del

sector textil.

El propdsito del presente proyecto de investigacion tiene como objetivo analizar la
influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral de los trabajadores en
la empresa textil Jhonatex, pues se ha identificado que sus actividades de produccion

y comercializacion se encuentran afectadas por la situacion antes mencionada.

El disefio metodoldgico utilizado en el presente proyecto de investigacion es de
orden cuantitativo, con un método deductivo, en base a una investigacion descriptiva
y correlacional, pues, evaluo la relacion entre las variables de estudio mediante el
coeficiente de correlacion de Pearson; mismas que permitieron recolectar la
informacidn suficiente y mostrar resultados que sirvieron para establecer las causas

principales de rotacion de personal y la incidencia que tienen en el desempefio
Xi



laboral, ademés de determinar la relacion existente entre variables de estudio
planteadas. Se realizO una investigacion de campo a la poblacion de 100
colaboradores entre administrativos y operativos de la empresa Textiles Jhonatex y

se analiz6 estadisticamente los resultados recolectados por medio de una encuesta.

De los resultados obtenidos se verificd, que, existe una correlacion positiva media
entre la variable de desempefio laboral y la rotacion de personal, pues se obtuvo un
resultado de 0,288 positivo mayor que cero, es decir, que, si existe una correlacion
entre las variables, ya que, a menor rotacion de personal, mejor sera el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Textiles Jhonatex. Con esta determinacion
se llegd a la conclusion de que la rotacion de personal si influye en el desempefio
laboral de los trabajadores, motivo por el cual, es importante que la empresa

disminuya los niveles de rotacion para mejorar el desempefio de los colaboradores.

DESCRIPTORES: ROTACION DE PERSONAL, DESEMPENO LABORAL,
GESTION DEL TALENTO HUMANO, CLIMA LABORAL, COLABORADORES,
RELACIONES INTERPERSONALES, MOTIVACION LABORAL, TRABAJO EN
EQUIPO, ORGANIZACION, COMUNICACION.
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ABSTRACT

Textile activity is one of the most important for the country's economy, because of
the number of jobs it generates and the number of textile companies formally
established, however, there is a significant percentage of the population that is
informally engaged in the manufacture of clothing, under the modality of home

maquila, which although informal are also part of the textile sector.

The purpose of this research project aims to analyze the influence of staff turnover
on workers' job performance in the textile company Jhonatex, as it has been
identified that its production and marketing activities are affected by the above-

mentioned situation.

The methodological design used in this research project is quantitative in nature, with
a deductive method, based on descriptive and correlal research, thus assessing the
relationship between study variables using Pearson's correlation coefficient; they
allowed them to collect sufficient information and show results that served to
establish the main causes of staff turnover and their impact on job performance, as
well as to determine the relationship between study variables raised. Field research

was carried out on the population of 100 employees between administrative and
Xiii



operational of the company Textiles Jhonatex and statistically analyzed the results
collected through a survey.

From the results obtained, it was verified that, there is an average positive correlation
between the variable of work performance and the turnover of personnel, because a
result of 0.288 positive greater than zero was obtained, that is, if there is a correlation
between the variables, since, the lower the turnover of staff, the better the work
performance of the collaborators of the company Textiles Jhonatex. This
determination concluded that staff turnover if it influences workers' job performance,
which is why it is important for the company to lower turnover levels to improve

employee performance.

KEYWORDS: STAFF TURNOVER, JOB PERFORMANCE, HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT, WORK  ENVIRONMENT, EMPLOYEE, TEAMWORK,
ORGANIZATION, COMMUNICATION, WORK MOTIVATION, EMPLOYMENT
RELATIONSHIP.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se encuentra estructurado acorde al siguiente detalle:

En la primera seccion se determina el tema del proyecto de investigacion con el que
se va a trabajar; ademéas de establecen las lineas de investigacion como es; el area
Administrativa y el Desarrollo humano y Social Integral. Conjuntamente, con el
detalle de la informacion del trabajo de titulacion en el cual se determind el tiempo

de ejecucion, el financiamiento y los datos de la autora del proyecto de investigacion.

Asi también, se realizo la definicion del problema de investigacion, donde se detallan
los antecedentes investigativos del tema, basandose en varios autores y sus estudios,
ademas se plante6 los objetivos de investigacion, un objetivo general y tres objetivos
especificos, asi como la justificacion de la investigacion.

Por otra parte, se desarroll6 un marco tedrico referencial, en el cual se ha
conceptualizado las variables y sus categorias. Asimismo, se establecid la
metodologia para alcanzar todos los datos necesarios para el desarrollo de la
investigacion; en este apartado consta el enfoque, los tipos de investigacién, la

identificacion de la poblacion y el procedimiento para la recoleccion de datos.

En relacion a los resultados de la investigacion se realizé una prueba de fiabilidad del
instrumento aplicado, mediante el método Alpha de Cronbach, con el fin de validar
estadisticamente cada uno de ellos. Para conocer la relacion entre variables se
empled la técnica estadistica de analisis de correlacion por medio del método de

Correlacién de Pearson.

Finalmente se determind las conclusiones a las que se llegd de desarrollo de la

investigacion simultaneamente con las recomendaciones.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

“La rotacion del personal y el desempefio laboral del sector textil

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Area de conocimiento

De acuerdo al Reglamento de Armonizacion de la Nomenclatura de Titulos
Profesionales y Grados Académicos que confieren las Instituciones de Educacion
Superior del Ecuador, emitida mediante Resolucion RPC-SO-27-N°289-2014,
reformado mediante Resolucion RPC-SO-35-N0.625-2019 de 16 de octubre de 2019,

el area de conocimiento de la presente investigacién es: Administracion
2.2. Lineas de investigacion

Sobre la resolucion FCA-UAT-P-243-2019 del 08 de noviembre del 2019 la unidad
de titulacion de la Facultad de Ciencias Administrativas resuelve que la linea de
investigacion en la que se enmarca la presente investigacion es: Desarrollo humano y

social integral.
3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION
3.1. Tiempo de ejecucion

El presente proyecto de investigacion inicio el 14 abril 2018 y esta programada su

presentacidn en noviembre del 2020.
3.2. Financiamiento

A continuacion, se presenta la tabla 1 con el detalle de los gastos:



Tabla 1. Recursos Financieros.

Recursos Valor (USD)
Asesorias 380,0
Materiales 30,00
Movilizacion 50,00
Material Bibliografico 50,00
Imprevistos 51,00
Total de Presupuesto 561,00

Fuente: Elaborado por Ana Céardenas
3.3. Autora

Nombre: Ana Gloria Cardenas Gallardo
Grado académico: Ingeniera
Teléfono: 0992751561

Correo electrénico: goyita_2689@hotmail.com

3.4. Director

Nombre: Jorge Francisco Abril Flores
Grado acadéemico: Magister en Administracién de Empresas Mencion Planeacion
Teléfono: 0979015673

Correo electrénico: jf.abril@uta.edu.ec

4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicién del problema de la investigacién

En el desarrollo de las actividades de una empresa es fundamental, establecer una
estabilidad laboral de todos sus colaboradores, y garantizar el éxito frente a un
entorno que se mantiene en contante cambio; es por esta razon que los trabajadores
deben estar comprometidos y dispuestos a asumir retos y desafios para cumplir con

los objetivos planteados en la empresa. Es asi que, los empleados deben laborar


mailto:jf.abril@uta.edu.ec

dentro de un apropiado ambiente laboral y a su vez sentirse incentivados en la
remuneracion, buen trato y posibilidades de ascender con el fin de que estos no

abandonen sus puestos de trabajo, y logrando un mejor desempefio laboral.

Al determinar un adecuado ambiente laboral se puede disminuir un elevado nivel de
rotacion de personal en las empresas, tomando en consideracion que, es necesario
prestar la atencion a este problema, ya que, es un indicador de que algo no esta
funcionando bien, y para contrarrestar aquello, es importante indagar y analizar los
factores que provocan la rotacién, y una vez analizado esta variante, se podra tomar

decisiones oportunas (Rubio & Villagran, 2017).

Para Altamirano (2018), la rotacién de personal es una problematica de mayor
relevancia dentro de las organizaciones que operan a nivel nacional, regional e
internacional. No obstante, un porcentaje alto de rotacion de personal perjudica de

forma evidente la estabilidad empresarial de la organizacion.

De manera que, si existe una rotacion de personal, ésta afecta directamente a tres
factores como son: “contratacion, entrenamiento y capacitacion, lo cual tiene un alto
costo y a su vez es cubierto por las organizaciones, ya que, al retirarse un empleado
de su trabajo afecta a las empresas directamente en sus ganancias y en las utilidades
de las mismas” (Altamirano, 2018, p. 101).

La rotacion de personal es un problema que estd presente en muchas de las
compafiias de Ecuador debido a la economia cambiante en la que se encuentra, pero,
para efecto de esta investigacion se enfocara en el sector textil. EI cambiar personal
constantemente representa un serio problema para las empresas textileras en cuanto a
costo de entrenamiento para el personal nuevo, seleccion de personal y para la

productividad de la compafiia (Castillo & Sabando, 2018).

Cabe recalcar que el incremento de la rotacion de personal afecta el desempefio de
los trabajadores dentro de la organizacion generando un bajo nivel de productividad.
Por su parte Chiavenato (2001), manifiesta que la rotacion del personal se utiliza

para definir la fluctuacion del personal entre una organizacion y su ambiente, esto
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significa, que el intercambio de personas entre la organizacion y el ambiente se
define por el volumen de personas que ingresan en la organizacién y las que salen de

ella.

En relacion, con lo antes mencionado, en las empresas textiles de la ciudad de
Ambato se ha podido identificar una leve rotacion del personal conjuntamente con la
disminucion en el rendimiento en el desempefio de los colaboradores, esto generado
presuntamente por inapropiados ambientes de trabajo, pocos incentivos, escasas
capacitaciones para el personal entre otros factores, en especial esta problematica se
ha evidenciado en la empresa Textiles Jhonatex.

4.2. Objetivos de la investigacion
4.2.1 Objetivo general

Analizar la influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral de los

trabajadores de las empresas textiles de la ciudad de Ambato.

4.2.2 Objetivos especificos

e Fundamentar tedricamente los aspectos relacionados sobre la rotacion de
personal y el desempefio laboral en el sector textil.

e Caracterizar la situacion actual de la rotacion de personal en la empresa
Textiles Jhonatex.

e Establecer la relacion de la rotacion de personal y el desempefio laboral del

personal de la empresa Textiles Jhonatex.

4.3. Justificacion de la investigacion

La rotacion de personal es un elemento que afecta a las areas productivas de las
empresas, Yy, especialmente en el desempefio laboral de los colaboradores, lo que
incentiva a desarrollar la presente investigacion y a su vez se torna en un estudio

importante, pues, por medio de esto se permitira conocer la influencia entre la

3



rotacion del personal y el desempefio laboral, y otros aspectos importantes de la
relacion existente de estas dos variables.

La investigacion sera util, pues, contribuira a dar soluciones a las empresas textiles
en referencia a los altos niveles de rotacién de personal, ademas, permitira tomar
decisiones oportunas ante las probleméticas encontradas como el bajo desempefio

laboral de los colaboradores de las empresas textiles.

Sin duda, esta investigacion serd de interés, ya que, se podréa realizar un anélisis de la
relacion existente entre rotacion de personal y el desempefio laboral generado en las
empresas textiles, todo ello con el propdsito de disminuir la rotacion que afecta a la

productividad de la empresa y al buen trabajo de cada uno de los colaboradores.

Es novedoso, porque no existen estudios que profundicen la relacion entre la rotacién
de personal y el desempefio laboral de los trabajadores especificamente de las
empresas del sector textil de la cuidad de Ambato. Es por eso, que, por medio de esta

investigacion se pretende mejorar la actividad empresarial de las empresas textileras.

El trabajo investigativo es factible, porque, se cuenta con la aceptacion y respaldo de
las empresas textiles de la cuidad de Ambato, en especial la empresa Textiles
Jhonatex, conjuntamente con la disponibilidad de todos los recursos necesarios para
realizar la investigacion. Las empresas textiles colaboradoras seran las beneficiarias

del estudio.

4.4. Marco teorico referencial

4.4.1. Antecedentes investigativos

La investigacion surge a partir de cosas que ya pasaron, es decir, la busqueda de
informacién en libros y tesis que puedan sustentar el trabajo, en este caso, esta

informacion se refiere a la rotacion de personal y al desempefio laboral. Esta

informacidn permite recabar datos valiosos que amplian los conocimientos y que a su



vez mejora la comprension del problema a investigar. Para la presente investigacion

se tomaron los siguientes trabajos investigativos:

Segun Gonzales (2015), en su tesis titulada. “La rotacion de personal en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de
la UNFV, Lima 2015, concluye que:

e Se confirma que la rotacion de personal influye sobre el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la Facultad de Medicina de la Universidad
Federico Villarreal.

e Asi mismo se determina que influye positivamente la admision del personal y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de
Medicina de la Universidad Federico Villarreal.

e Finalmente se concluye que influye positivamente el retiro del personal y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Facultad de

Medicina de la Universidad Federico Villarreal.
Ademas, recomienda:

A la Facultad de Medicina de la Universidad Federico Villarreal, que siempre este a
la expectativa de sus trabajadores, para de esa manera lograr que los trabajadores
esten totalmente comprometidos con la Universidad. Por lo tanto, la organizacion
debe tomar las medidas adecuadas e idoneas para reforzarlo, otorgandole una
seguridad laboral y asi generando un mejor desempefio laboral, ya que se sabe que un

trabajador comprometido otorgara un desempefio superlativamente aceptable.

Asi mismo en otro trabajo investigativo Sanchez (2013), en su tesis titulada
“Relacion entre la Rotacion de Personal y la Productividad y Rentabilidad de la

empresa Cotton Textil S.A.A. — Planta Trujillo 2013”, concluye que:

e Se lleg6 a determinar que el grado de rotacidn de personal de la empresa tiene un
impacto significativo en el personal obrero, es decir que la renuncia del

trabajador obrero, se ve afecta en la productividad y rentabilidad de la empresa.
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Por otro lado, para el personal empleado existen variables mas relevantes que la
rotacion; es decir, el grado de rotacion no afecta a la productividad y rentabilidad
de la empresa.

e Se determind en los resultados de la encuesta, que mas de la mitad de
trabajadores no esta satisfecho con su sueldo, esto puede afectar la productividad
y el clima laboral. En caso extremo podria redundar en la disminucion del
desempefio, el ausentismo, o en rotacion voluntaria. Es por ello que se evidencia
que la empresa carece de una politica salarial justa que mantenga motivados a los
trabajadores.

e Ademas, se analiza que la mayoria de los trabajadores se sienten estancados en
sus puestos. Al no avanzar en el escalafdn, el trabajo tiende a tornarse aburrido y

estresante. La empresa debe optar por politicas de rotacion interna semestrales.
Ademaés, recomienda:

Mantener la productividad se puede evaluar mensualmente a los Obreros, con el fin
de mejorar su productividad ya que este es inversamente proporcional con la rotacion
a su vez mejorar el promedio de ventas anual de la empresa, que guarda una relacién
directamente proporcional con la rotacién y se vera beneficiado en el tiempo,

mientras mas rentable sea la empresa, es mucho mejor.

En la actualidad uno de los mayores retos que presentan las organizaciones es la
gestion y direccion del Recurso Humano, por lo que, crear herramientas Utiles es
indispensable mediante las cuales el personal adopte un compromiso con la empresa
para obtener los mejores resultados de esta mano de obra proporcionando a la

compafiia ventajas competitivas sobre las demas organizaciones.

El talento humano puede ser uno de los recursos mas importantes en la compafiia por

lo que contar con una sofisticada mano de obra que pueda combinar los demas

recursos con los que cuenta la empresa por ejemplo tecnologia, accesibilidad rapida a

la materia prima, puede garantizar el obtener un mejor rendimiento dentro del

esquema corporativo. Hablando del recurso humano como un potencial para las

organizaciones, se puede encontrar diversas estrategias que ayuden a un mejor
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control de la mano de obra, el capacitar y adiestrar personal organizdndolo y
motivandolo es una de ellas, por lo que se debe tener en claro la conducta del
trabajador, otras de las herramientas que se pueden utilizar para generar una posible

dindmica en las empresas es la rotacion de personal.
4.4.2. Bases teoricas

4.4.2.1. Rotacion de personal

La rotacion del personal es la cantidad de empleados que entran y salen de una
organizacion. Se define a la rotacion de personal como el fendmeno que describe la
salida voluntaria o involuntaria de un empleado y hace necesaria la contratacion de
nuevo personal para que pueda realizar las actividades que el primero delega.
(Hernandez, Cruz, Meza, & Cruz, 2017, p. 46)

Segun Soliana (2017) “la rotacién de personal impacta significativamente en los
grupos de trabajo, es importante que el clima organizacional sea tolerable, y con esta
situacion los empleados pueden sentirse desmotivados e inconformes en una entidad

donde sencillamente la gente no perdura” (p.17).

Al momento que se puede percatar que un puesto de trabajo (o varios) queda desierto
con frecuencia se dice normalmente que hay un indice alto de rotacion y es de suma
importancia entender las causas y dar soluciones permanentes. Ahora se puede
observar cuéantas personas se han marchado en el Gltimo afio. Como es obvio, no se
cuentan aquellas personas que se han jubilado, pero si los que han encontrado otra

oportunidad o los que no estaban contentos con su trabajo.

4.4.2.1.1. Tipos de rotacion de personal
Antes de profundizar en el tema se debe comprender que existen 3 tipos de rotacién
de personal y que cada una cuenta con sus propias caracteristicas marcadas, asi como

SuUS causas y efectos:



e Rotacion voluntaria de personal

Esta condicion en especifica se presenta cuando el trabajador decide renunciar de
manera voluntaria. Esto puede ser causado cuando el empleado encuentra otro puesto
de trabajo que le conviene, ya sea por cuestion de salarios o de organizacién. Con lo
cual cada caso tiene sus propios contrastes haciendo que cada caso sea diferente del

resto.

Lo que deja con la necesidad de analizar y poder identificar las causas que hacen que
la empresa no funcione de manera correcta. Ya sea por temas de compatibilidad en
los equipos de trabajo, las politicas de la empresa o los beneficios que eta ofrece a
sus empleados. Siendo la imagen que transmite la empresa a sus empleados punto
primordial, siendo causa de que estos puedan estar contentos son sus actividades

diarias bajando drasticamente las posibilidades de que abandonen la empresa.
¢ Rotacioén involuntaria de personal

Es el tipo de rotacion que se da sin la iniciativa o consentimiento por parte del propio
trabajador y es iniciada por decisiones de la empresa. Las cuales podrian ser
causadas por reestructuraciones de plantilla o por una evaluacién con resultados
negativos por parte del empleado. También es importante analizar este tipo de
rotacion porque te puede estar indicando que tienes problemas en la plantilla o en los
procesos de seleccion.

e Rotacion externa

La rotacion externa es lo que comunmente ha sido considerada rotacion de personal.
Incluye toda rotacion por la cual un empleado sale de la empresa o bien pasa a
pertenecer a ella, con esto se produce una separacion entre la empresa y el empleado
0 una nueva integracion con la empresa. Puede ser de caracter voluntario o

involuntario.



e Rotacion interna

Otro tipo de rotacion existente es la interna, en este tipo de rotacion en realidad no
existe una desvinculacion como tal: no existen despidos ni renuncias, solamente un
empleado deja un puesto para ocupar otro. Esto puede tratarse de cambios temporales
0 permanentes o bien como una media de prevencion. Las causas puedes variar desde
la capacidad del empleado, asi como decision del personal administrativo (Almena,
2017).

4.4.2.1.2. Causas de la rotacion de personal

Cuando se analizan las causas de la rotacion del personal de una empresa primero se
debe analizar cada caso concreto y por separado, pero del mismo modo también hay
que hacer un analisis de los aspectos esenciales de la empresa que pueden estar
detras de esta rotacion (Smith, 2018).

Estas son algunas de las causas mas comunes:

e Mala supervision

El orden jerarquico en el trabajo es una forma de controlar el rendimiento de una
empresa Yy detectar cualquier tipo de anomalia en los procesos que en ella se realizan.
Los supervisores son los encargados de analizar el trabajo que se esta realizando
y detectar problemas o posibles desviaciones. Cuando existe una supervision que
posee una conducta inadecuada, es mas probable surjan problemas con los
empleados o faltas que pueden derivar en un despido. Lo que se podria hacer es
delimitar el trabajo que va a desarrollar cada trabajador enfocandose en objetivos

personales y, sobre todo, objetivos que ayuden al crecimiento de la empresa.

e Clima laboral

Si existe una relacion entre compafieros la cual es toxica, los empleados tienden a
sentirse incomodos yendo a trabajar dia tras dia. Siendo las disputas entre
compafieros o con los jefes un motivo consistente de rotacion laboral, por esto es
importante crear un clima de trabajo sano y que incentive el crecimiento y las

relaciones personales.



Si se considera que se pasa mas de un 30% del tiempo en el trabajo, es de vital
importancia generar un ambiente que permita a los trabajadores estar a gusto. Esto se
puede lograr prestando atencién y favoreciendo el crecimiento cultural de la

empresa.

e El propdsito de la empresa no es el correcto

Ahora més que nunca al momento de buscar un empleo las personas buscan sentirse
identificados con los propositos que tiene le empresa en la cual desean trabajar.
Siendo este aspecto sumamente importante porque asegura que determinado
empleado se quede de manera prolongada en la empresa y no intente irse a otra

empresa a la minima oportunidad que se le presente.
e Falta de crecimiento personal y profesional

Los trabajadores que se encuentran en una empresa en la cual no pueden cumplir sus
aspiraciones, esto hace que no se sientan realizados o sientan que no estan creciendo
profesionalmente, pueden acabar generando fatiga y cansancio logrando que el
emplead busque otra oportunidad laboral. Si la empresa no estd en situacion de
generar un trabajo que motive a crecer como profesionales, se corre el riesgo de que
los empleados abandonen sus puestos de trabajo. (Castillo Smith & Sabando Unda,
2018)

e Un salario poco justo

Si los empleados se les llega a presentar una oportunidad en la cual el salario sea
mayor que el salario actual y si a esto se suman aspectos como por ejemplo el
proposito de la empresa, la afinidad con los compafieros o los beneficios que ofrece
la empresa el empleado puede decidir marcharse con la empresa que le brinda un

trabajo satisfactorio (Almena, 2017).
e Proceso de seleccion inadecuado

Al momento de presentarse una solicitud de empleo es de vital importancia que el
personal de talento humano logre una integracion con el perfil del trabajador y el

puesto de trabajo que va a realizar. De manera contraria cuando el empleado no se
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siente identificado con los valores del puesto, la cultura de la empresa o los objetivos
de la misma lo se va a poder desenvolver de manera correcta llevando como
resultado un despido por parte de le empresa lo cual genera una pérdida de tiempo y
dinero que se pueden invertir para capacitar y afianzar la lealtad del empleado con la

empresa (Almena, 2017).

4.4.2.1.3. Consecuencias de una rotacion de personal alta

Las principales causas de la rotacion del personal son:
e Cambios en la productividad

Un a&mbito tan importante como es la productividad de la compafiia puede verse
afectada por la rotacion laboral de diferentes formas. Por ejemplo, cuando una
persona salga de la compafiia conlleva abrir un nuevo proceso de selecciéon para
poder encontrar a la persona ideal para su puesto. Una vez que empieza este proceso
el mismo puede tardar dias, semanas o hasta meses dependiendo de las caracteristicas
de cada perfil y acorde a las necesidades que se deben cubrir en el puesto. De este
modo es de vital importancia que la eficiencia de las estrategias de reclutamiento, y
por lo tanto el ritmo de trabajo puede bajar.

De la misma manera el nuevo empleado que sea apto para aplicar al cargo debe coger
practica y aprender la dinamica de la empresa todo esto dependiendo de las tareas
que tenga a cargo esto genera problemas en su productividad en los primeros dias
que se incorpora al equipo de trabajo. Por eso, es muy importante fidelizar a los

empleados y asi evitarads cambios drasticos en la productividad.
e Cambios en los equipos

Cuando hay rotacion de personal esto no sélo afecta a la empresa como negocio, sino
que esto también deja huella en los empleados ya que su equipo de trabajo esta
siendo disuelto. Al momento que falta alguien en el equipo este no puede operar a
sus maximas capacidades y se le sera dificil volver a conseguir el ritmo de trabajo y
el ambiente de trabajo que se tenia, aun con personal nuevo se les dificulta ya que el

personal nuevo necesita un tiempo para acoplarse (Almena, 2017).
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4.4.2.1.4. Causas que generan la rotacion de personal

Dentro de las organizaciones existen varios motivos los cuales puedan generar una
excesiva rotacion de personal, especialmente cuando surgen problemas dentro de la
misma, Generalmente dentro de una organizacion en la que se genere una excesiva
rotacion de personal puede estar oculto motivos como la desmotivacion, descontento,
insatisfaccion laboral, lo cual esta vinculado con la gestion que realiza el Recursos
Humanos, indicé Werther (2004).

Por otro lado, existen causas fundamentales que inciden para que exista una excesiva
rotacion de personal una de estas es la inestabilidad laboral la cual puede generar
causas negativas dentro de la organizacion, esta causa puede empeorarse cuando la
persona que se contrata para el nuevo cargo no puede asumirlo como es debido, lo
que genera una seleccién incorrecta de personal para el cargo destinado. Dessler

(1991) opind que:

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la
organizacion es la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha
constituye un recurso humano altamente demandado, estableciéndose una
competencia entre oferta y demanda donde es el trabajador quién tomara la
decision final y donde la satisfaccién juega un importante papel. Una de las
formas mas frecuentes de manifestar la insatisfaccion consiste en el abandono
de la organizacién que se comienza con la busqueda de otro empleo y que

culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador esta buscando.

4.4.2.2. Desempefio laboral en el sector textil
4.4.2.2.1. Concepto

Cuando se habla de desempefio laboral se refiere al desenvolvimiento de los
individuos que cumplen una jornada establecida de trabajo en una
organizacion, dichas actividades deben estar ajustadas a los requerimientos y
exigencias de la empresa de tal manera que sea eficaz, eficiente y efectivo

con el correcto cumplimiento de las funciones que se le han asignado y van
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acorde con el cumplimiento de objetivos propuestos por la organizacion.
(Palmar & Valero, 2014, p. 69)

El desempefio en el &mbito laboral es el valor que se espera que el empleado aporte a
la organizacion en los diferentes episodios conductuales que una persona lleva acabo
dentro de un tiempo determinado. Estas conductas, de un mismo o varios individuos
en diferentes momentos temporales a la vez, contribuirdn a la eficiencia

organizacional.

Los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, consiste en la fijacion
de metas, las cuales activan el comportamiento y mejora el desempefio de los
individuos, ayudando a la persona a enfocar de manera adecuada sus esfuerzos sobre

metas dificiles, que cuando las metas son faciles (Palmar & Valero, 2014).

De acuerdo con los conceptos obtenidos de los autores se el desempefio laboral es un
componente sumamente importante porque es aqui donde se ve el desenvolvimiento
del trabajador dentro de su area laboral y por este motivo se convierte en uno de los

medios que las empresas usan para llegar al éxito y alcanzar sus objetivos.

4.4.2.2.2. Caracteristicas

“Lo que caracteriza al desempefio laboral es correspondiente a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollo de su trabajo” (Vega, 2014, p. 9).

e Adaptabilidad: Se refiere a la mantencién de la efectividad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades.

e Comunicacion: este punto se refiere en base a la capacidad de expresar sus ideas
de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente. Esta capacidad de acuerdo
el lenguaje o terminologia. Al buen empleo de la gramatica, organizacional y
estructural en comunicaciones.

e Iniciativa: Es la intencion de influir activamente sobre los acontecimientos
logrando alcanzar objetivos. Y a la habilidad de provocar situaciones en lugar de

solo aceptarlas pasivamente.
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Conocimientos: Es el nivel alcanzado de conocimientos técnicos Yy/o
profesionales de acuerdo con areas relacionadas el area de trabajo. A la capacidad
que tiende de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area
de experiencia.

Trabajo en equipo: Esta es la capacidad que tienen los individuos para
desenvolverse eficazmente en equipos/grupos de trabajo logrando alcanzar las
metas de la organizacion, y de esta manera contribuyendo y generando un
ambiente armdnico que permite el consenso.

Desarrollo de talentos: Siendo la capacidad de desarrollar y mejorar las
habilidades y competencias de los miembros de su equipo, planificando
actividades de desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y

futuros. Ayudando a que los empleados sean mas eficientes.

Lo relacionado con el desempefio laboral se infiere que él depende de mdltiples

factores, elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias correspondientes a

los conocimientos, habilidades, y capacidades que se espera que una persona aplique

y demuestre al desarrollar el trabajo. Esta caracteristica potencia el disefio del

trabajo, y maximiza el desempefio. Se conceptualiza las siguientes capacidades o

caracteristicas segin Palmar y Valero (2014):

Adaptabilidad
Comunicacion
Iniciativa
Conocimientos
Trabajo en equipo

Desarrollo de talentos

4.4.2.2.3. Evaluacion de personas (Division de personal).

Chiavenato considera que el desempefio laboral se debe medir y evaluar para poder

corregir las falencias dentro de las funciones y tareas de cada individuo sugiriendo

algunos aspectos:
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Tabla 1: Formas de Medir el desempefio laboral

Habilidades/capacidades/ Comportamiento Metas y resultados
Necesidades/rasgos.

Conocimiento del cargo Desemperio de tareas Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio  Espiritu de equipo Calidad de trabajo
Puntualidad Relaciones Humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion el cliente
Lealtad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez en las soluciones
Presentacion personal Habitos de seguridad Reduccion de

desperdicios

Sensatez Responsabilidad Ausencia de accidentes

Capacidad de realizacién Actitud e iniciativa Mantenimiento del
equipo

Comprension de Personalidad Atencion a los plazos

situaciones

Facilidad de aprendizaje Sociabilidad Enfoque en los resultados

Fuente: (Rojas, 2012)
Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Estos aspectos seran la base para la elaboracion del cuestionario que evalué y mida el

desempleo laboral.

4.4.2.2.4. Modelos 0 métodos de evaluacion del desempefio laboral

Por lo general, un gerente de una empresa realiza la evaluacién usando uno o més de

los métodos formales que se describen a continuacion:

e Método de escala de puntuacion grafica

Una escala de puntuacion grafica menciona algunos rasgos y un rango de desempefio

para uno. Se lista los indicadores (como calidad y confiabilidad) y se acompafa de

un rango de valores de desempefio (en este caso, desde insatisfactorio hasta

sobresaliente) para cada indicador. “El supervisor sera el encargado de calificar a
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cada subalterno, marcando la puntuacién que describa mejor su desempefio para cada
caracteristica y, luego suma las puntuaciones para todas las caracteristicas” (Dessler
& Varela, 2011, pp. 230-232).

e Meétodo de calificacion alterna

Clasificar a los trabajadores de mejor a peor en cierta(s) caracteristica(s) es otra
técnica de evaluacion popular. Puesto que usualmente resulta méas facil distinguir
entre los peores y mejores trabajadores que clasificarlos, resulta Gtil un método de
clasificacion alterna. Junto con este, se utiliza un formato como el del grafico 4 para
indicar qué empleado estd mas alto en el rasgo a medir y también quién estd mas
bajo, alternando entre ellos hasta que se clasifican todos los trabajadores que
participan (Dessler & Varela, 2011).

e Meétodo del incidente critico

Este método implica llevar un registro de casos extraordinarios positivos y negativos
del comportamiento laboral de un empleado y revisarlo con éste en momentos
predeterminados. Las empresas con frecuencia usan el método del incidente critico
para complementar un método de evaluacion o de clasificacién. Esto ayuda a
garantizar que el supervisor atienda la evaluacion del subalterno durante todo el afio,
ya que los incidentes deben acumularse y, por lo tanto, la calificacion no sélo refleja
el desempefio mas reciente del trabajador. “Mantener una lista actualizada de
incidentes criticos también deberia suministrar ejemplos concretos acerca de qué
pueden hacer especificamente los subalternos para eliminar cualquier deficiencia de
desempefio, y brindar oportunidades para realizar correcciones a mediados del afio, si
se requiere” (Dessler & Varela, 2011, p. 233).

e Meétodo de distribucion forzada

Con este método el gerente asigna porcentajes predeterminados del personal a su
cargo en categorias de desempefio, como cuando un profesor “califica sobre una

curva”. Alrededor de un cuatro de las compafias de Fortune 500, incluidas Sun.
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Microsoft, Conoco e Intel, usan la distribucion forzada. La cual popularizé la
clasificacion forzada, pero “ahora solicita a los gerentes no adherirse a su famoso
esquema de diferenciacion” 20/70/10 (Dessler & Varela, 2011, p. 234).

e Método de comparacion por pares

Con este método, cada subordinado a evaluar se compara con todos los demas
subalternos en cada caracteristica. Ejemplo se supone que hay cinco empleados que
evaluar. Con este método, se usa una grafica como la del grafico 1 que muestra todos
los posibles pares de trabajadores para cada rasgo. “Entonces para cada rasgo, el
supervisor indica (con un signo méas o signo menos) quién es el mejor empleado del
par” (Dessler & Varela, 2011, pp. 235-236).

Figura 1: método de comparacion por pares

Para ¢l indicador “calidad de trabajo “Para el indicador “Creatividad™

Trabajador evaluado: Trabajador evaluado:
e 3 Cuando
uando - y . 3
se A B o I E e A B L o E

N . N compara Arturo Maria Chuck [Mana José

CoImpara Arturo Maria Chuck [Dhana José con-

con:
A
Arturo

B B
Maria - - - - Maria

A
+ + Arturo

[ " o _ o

Chuck - Chuck

l)]') B - - - - b +
rana Diana

E _ E

José

Josc

Maria califica mas alto aqui Arturo califica mas alto aqui

Fuente: (Dessler & Varela, 2011)

Caracteristicas:

e EIl evaluador debe comparar a cada empleado contra todos los que estan
evaluados en el mismo grupo.

e Labase de la comparacion es, por lo general el desempefio global.

e EIl nimero de veces que el empleado es considerado superior a otro se puede

sumar, para gque constituya un indice
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Ventajas:

e Supera las dificultades de la tendencia a la medicion central y excesiva
benignidad.
e Proceso simple de facil aplicacion Desventaja: Esta sujeto a distorsiones por

factores personales y acontecimientos recientes. (Medina, 2017, p. 12)

4.5. Metodologia

La presente investigacion se realiz6 desde una perspectiva cuantitativa, puesto que,
este enfoque “parte siempre desde la formulacion de un problema, en forma de
pregunta de investigacion, que se pretende resolver con el desarrollo de la
investigacion” segun (Navarro, Jiménez, Rappoport, & Thoilliez, 2017, p. 48). La
utilizacion de este enfoque permitié recolectar la informacién suficiente para el
desarrollo de la investigacion sobre la rotacion de personal y su incidencia en el

desempefio laboral.

En tal sentido, el método empleado para la recoleccidn de la informacién fue a través
del método deductivo, que, mediante este procedimiento, “se organizan hechos
conocidos y se extraen conclusiones mediante una serie de perspectivas teoricas, es
decir, se pasa de un conocimiento general a otro de menor nivel de generalidad”
(Rodriguez & Pérez, 2017, p. 8).

Por otra parte, se utilizé la investigacion de campo que, segun Navarro, Jiménez,
Rappoport, y Thoilliez (2017), esta investigacion permite “trabajar en contacto
directo con el contexto y también es el momento de iniciar el proceso de recogida de
informacion para averiguar como avanza la intervencion” (p.50). Por medio de esta
investigacion se recolectd la informacion necesaria e identificd los hechos de la
realidad que viven los empleados de la empresa Textiles Jhonatex y asi descubrir la
problematica. Para realizar esta investigacion se considerd la aplicacién de un

instrumento investigativo, que, para el presente caso fue la encuesta.
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Asi también, se emple6 una investigacion bibliogréfica documental que, segin Diaz
y Gonzales (2017), “la investigacion documental consiste en el analisis de la
informacidn escrita sobre un determinado tema, son el propdsito de establecer
relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del conocimiento respecto al
tema objeto de estudio” (p.23). A través de esta investigacion se desarrolld el marco
tedrico mismo que contribuyé al desarrollo de la investigacion por medio de la
conceptualizacion de algunos términos relevantes en la indagacion, conjuntamente
con la profundizacion de la informacién descrita en libros, revistas, periddicos y

otras publicaciones que sirvieron como referencia para este estudio.

Por su parte el nivel de investigacion es descriptivo, pues, permitié “buscar,
especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendbmeno
que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion” (Hernandez,
Fernadndez, & Baptista, Metodologia de la Investigacion, 2014, p. 80). Este nivel de
investigacion establecid un registro de informacion obtenida de la indagacion para
ser analizada e interpretada y posteriormente plantear conclusiones sobre el tema

estudiado.

Asi mismo, se aplico la investigacion exploratoria misma que segin Diaz y
Calzadilla (2016):
Se emplea esta investigacion esencialmente cuando el objeto de investigacion
se presenta como funcién con objetos o fendmenos desconocidos o
relativamente desconocidos y tratan de identificar, en estos, conceptos,
caracteristicas o variables promisorias que puedan potencialmente constituirse

en futuras caracteristicas especificas para estos objetos o fendmenos. (p.118)

Se aplico esta investigacion en consideracion que no existen estudios suficientes o
similares que aporten a la problematica, especificamente en el sector textil, por lo
tanto, este estudio es un aporte innovador.

En el Ecuador, la industria textil es uno de los sectores mas importantes para el
cambio de la matriz productiva. Este sector textil se ha visto afectada por la

competencia desleal entre los grupos econdmicos, la inestabilidad de costos de
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materia prima, altos costos de produccién, entre otros factores que desestabilizan al
sector. No obstante, este sector ha contribuido al desarrollo social, productivo y
econdmico del pais, generando empleo directo y aportando con miles de dolares al

PIB nacional.

A pesar de ser una industria productiva y generadora de empleo, también posee
dificultades en sus gestiones administrativas, operativas y productivas,
conjuntamente con las inconsistencias en el laboral del personal, es decir, que en este
sector existen desavenencias en relacion con las actividades laborales de los
empleados, lo que ha ocasionado la generacién de rotacién de personal, perjudicando

de cierta manera al sector textil.

En la provincia de Tungurahua se genera mayor ingreso en actividades de comercio,
al por mayor y menor en las industrias manufactureras y actividades de servicios, sin
embargo, para alcanzar un desarrollo y crecimiento econdmico ha enfrentado muchos
desafios y los siguen enfrentando, pues, para ofertar un producto de calidad al
consumidor las empresas textileras deben manejar y utilizar apropiadamente los
recursos, en especial los recursos humanos, que son parte fundamental de toda

organizacion.

Pese a las diferentes cualidades que tiene el sector textil de la provincia, algunas
empresas tienen dificultades en cuanto al personal que labora en las organizaciones,
pues se ha evidenciado que existe un nivel alto de rotacion, a pesar de esto, son
escasos los estudios que se han realizado sobre esta tematica especialmente en este

sector.

De la situacion antes indicada, también es participe la empresa Textiles Jhonatex,
gue se encuentra ubicada en la ciudad de Ambato, y que, asi como las demas
empresas de esta industria, tiene altas expectativas de tener éxito en el mercado
ofertando productos de calidad, no obstante, en esta empresa se identificd que existe
una leve disminucion del desempefio laboral y que se encuentra relacionada con la

rotacion de personal.
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Por otro lado, segin Bernal (2006), manifiesta en su libro que “tiene como propdsito
mostrar la relacion entre variables o resultados de variables, uno de, los puntos
importantes respecto de la investigacion correlacional es examinar relaciones entre
variables o sus resultados” (p. 113). Su principal objetivo es conocer el
comportamiento de una variable con relacién a la otra, permitiendo evaluar el grado
de su relacion e influencia que tienen, en el presente caso se va a verificar la relacion
entre la rotacion de personal y el desempefio laboral para de esta manera ver de qué

forma o manera afectan o influyen las mismas en el desarrollo de Textiles Jhonatex.

Por otro lado, se us6 el método estadistico, este método segun Reynaga (2015)
“consiste en una secuencia de procedimientos para el manejo de los datos
cualitativos y cuantitativos de la investigacion.” (p.4). Dicho manejo de datos tiene
como proposito la comprobacion, en una parte de la realidad, de una o varias
consecuencias Vverificables deducidas de la hipotesis general de la investigacion.
Mediante este método, se conocieron los resultados que se obtuvieron de las
encuestas realizadas al personal administrativo y operativo de la empresa Textiles

Jhonatex.

La poblacion a investigar fueron los empleados de la empresa textiles Jhonatex,
misma que esta compuesta por 100 empleados entre administrativos y operativos. Es
asi que, la poblaciéon es un “conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones” segun (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2014, p.
174). Por otra parte, es importante mencionar que no serd necesario calcular la

muestra, puesto que se investigo a la totalidad de la poblacion.

Para la recoleccion de la informacion se empled una encuesta formada por un
cuestionario con preguntas cerradas, que permitio y facilitd el diagnostico sobre la
rotacion del personal y desempefio laboral para conocer mas a fondo sobre la
problematica de la investigacion.

El instrumento para la evaluacion del desempefio laboral se basé en la investigacion
realizada por Orellana y Perez (2014) quienes indican que el desempefo laboral “es

el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
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organizacion en un tiempo determinado. Este desempefio esta conformado por
actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se pueden deducir” (p.53-
54), y que ademas indican que para medir el desempefio se debe dividir en 5

dimensiones, tales como:

e Orientacion de resultados
e Calidad

e Relaciones interpersonales
e Iniciativa

e Trabajo en equipo

Para poder cuantificar los resultados se utiliz6 la escala de Likert mismo que
permitio y facilitd la codificacion (valores numéricos) de las respuestas de los
colaboradores, donde 5 es totalmente de acuerdo, 4 de acuerdo, 3 indiferente, 2 en
desacuerdo, 1 es totalmente en desacuerdo. Calificativos que se describen a

continuacion:

e Totalmente en desacuerdo: Implica toda carencia o falta de desarrollo de
competencias, por parte de los colaboradores.

e En desacuerdo: no precisa el cumplimiento de las funciones, esta por debajo del
estandar laboral.

e Indiferente: no estd de acuerdo con las actividades que se realizan en la
empresa.

e De acuerdo: estd de acuerdo en que cumple a cabalidad con las
responsabilidades y funciones que le son asignadas, con esfuerzo y dedicacion.

e Totalmente de acuerdo: esta de acuerdo con todas las actividades que se

realizan en la empresa, cumpliendo de esta manera los objetivos institucionales.

Por otra parte, para medir la rotacion de personal segun Hernandez, Cruz, Meza, y

Cruz (2017), la rotacion de puestos se genera “cuando los empleados cambian de un
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puesto a otro para aumentar su experiencia o la cantidad de empleados que entran y
salen de una

organizacion”, en base a esto, los autores antes mencionados establecer una
metodologia de investigacion acorde a las causas de rotacion identificado en 5

aspectos:

e Areas de trabajo

e Aspectos personales
e Motivacion laboral
e Puesto de trabajo

e Ambiente laboral

Al igual, la variable de desempefio laboral se utilizé la escala de Likert para poder
medir las respuestas de los colaboradores, para lo cual se define la siguiente escala: 5
es totalmente de acuerdo, 4 de acuerdo, 3 indiferente, 2 en desacuerdo, 1 es

totalmente en desacuerdo.

A partir de las variables sefialadas como son: rotacion de personal y desempefio
laboral, se plantean las hip6tesis a ser comprobadas en este trabajo de investigacion:

H1: La rotacion de personal influye en el desempefio laboral de los colaboradores en

la empresa Textiles Jhonatex de la ciudad de Ambato.

H2: La rotacion de personal NO influye en el desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Textiles Jhonatex de la ciudad de Ambato.

Se empleo la técnica estadistica de analisis de correlacion por medio del método
estadistico de Correlacion de Pearson, con el fin de determinar la relacion existente
entre las variables y a su vez dar respuesta a los objetivos y las hipotesis planteadas

en el trabajo. Por medio de esta técnica se establece un analisis descriptivo bivariante
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que permite analizar la influencia de distintos determinantes sobre la rotacion de

personal y el desempefio laboral del personal.

En contexto, la encuesta consta de 40 preguntas las mismas que se dividen de la

siguiente manera:

e 20 preguntas corresponden a la variable de rotacion de personal, las preguntas
fueron mediante la escala de Likert con cinco opciones de respuesta.

e 20 preguntas pertenecen a la variable desempefio laboral, cada una de las
preguntas fueron medidas en una escala de Likert igualmente con cinco

alternativas respectivamente.

Para proceder a realizar la tabulacion de datos se la realizo a través del programa
Excel, lo que permitio verificar las respuestas y se utiliz6 el programa SPSS para

determinar la correlacién entre las variables de la investigacion.

4.5.1. Validez del instrumento
La validez permitié medir un instrumento de investigacion bajo criterios externo.
Para la validez respectiva del instrumento de investigacion se la realizé por medio de

un juicio de expertos, mismo que aprobaron para su respectiva aplicacion.

4.5.2. Confiabilidad del Instrumento

Antes de la aplicacion de la encuesta a los colaboradores, se realizo el anélisis de la
fiabilidad del instrumento, para lo cual se usé el método de Alfa de Cronbach. El
instrumento es confiable cuando los resultados estén mas cerca de 1, pues mayor sera

su consistencia de la escala.

La validacion del instrumento es un detalle importante al momento de efectuar una
investigacion, por lo que, con la finalidad de que la encuesta sea objetiva, se utilizo
el coeficiente de Alfa de Cronbach, mismo que ayudé a medir la viabilidad de las

escalas de medida a ser aplicadas.
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Se determiné la validez del instrumento a través del Alfa de Cronbach que segun
Bojorquez, Lopez, Hernandez, y Jiménez (2013) se “requiere una sola administracion
del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre 0 y 1. El valor
minimo aceptable para el coeficiente alfa de Cronbach es 0.7; este valor manifiesta la
consistencia interna, es decir, muestra la correlacion entre cada una de las preguntas;
un valor superior a 0.7 revela una fuerte relacion entre las preguntas, un valor

inferior revela una débil relacion entre ellas.

Para el calculo de Alfa de Cronbach se realizdé por medio del programa estadistico

SPSS como se muestra a continuacion:

e Rotacion de personal

Tabla 2: Encuestas de apreciacion del instrumento

Empleados

N° Items El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 EI0

Item1 2 2 1 1 1 2 4 4 5 5
Item?2 2 1 2 2 1 5 5 5 4 5
Item3 2 2 1 2 1 5 4 4 3 3
Item4 2 1 2 2 1 3 2 2 4 4
Item5 1 1 2 2 1 3 3 3 4 4
Item6 4 3 2 2 2 4 2 4 4 2
Item7 1 2 2 1 1 3 3 4 4 4
Item8 1 1 1 2 1 3 3 3 3 3
Item9 4 4 3 2 1 4 4 4 3 5
Item10 3 3 2 2 1 4 3 1 4 4
Item11 2 2 1 2 1 4 5 5 4 5
Item12 1 1 1 4 4 3 3 3 4 5
Item13 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4
Item14 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4
Item15 4 4 4 4 2 4 4 5 4 4
Item16 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4
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Item17 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5
Item18 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3
Item19 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4
Item20 4 4 3 4 2 3 4 4 4 4

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Tabla 3: Resumen de procesamiento de casos — rotacion de personal

N %

Casos Vaélido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Fuente: Programa SPSS

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Tabla 4: Estadisticas de fiabilidad — rotacion de personal
Alfa de Cronbach N de elementos

,899 20
Fuente: Programa SPSS

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Acorde al resultado obtenido se puede determinar que la validez del instrumento de
investigacion si es aceptable, pues se obtuvo un valor alfa de Cronbach de 0,899, lo

que significa que, se encuentra dentro del rango de aceptabilidad de los instrumentos.

e Desempefio laboral

Tabla 5: Encuestas de apreciacion del instrumento

Empleados
N°Items E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 EI10
Iteml 1 2 1 4 5 2 4 3 1 3
Item?2 3 3 2 2 5 4 4 4 3 3
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Fuente: Encuesta

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Tabla 6: Resumen de procesamiento de casos - desempefio laboral

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Programa SPSS

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Tabla 7: Estadisticas de fiabilidad — desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
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,909 20
Fuente: Programa SPSS

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo
Segun los calculos realizados del alfa de Cronbach se obtuvo un resultado de 0,909

lo que significa que la encuesta de desempefio laboral si tendrd un grado de
confiabilidad aceptable y se podra aplicar a los empleados.
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4.5.3. Operacionalizacion de Variables

Tabla 8: Operacionalizacién de variables

Objetivo: Analizar la influencia de la rotacion de personal en el desempefio laboral de los trabajadores de las empresas textiles de la ciudad de

Ambato.

Variables Definicion conceptual Dimensién Indicadores Items Instrumentos

Rotacion de  Segln Hernandez, Cruz, Meza, Areas detrabajo  Condiciones del area e EI lugar de trabajo se

personal y Cruz (2017), la rotacion de de trabajo encuentra limpio
puestos se genera “cuando los Disponibilidad de e Dispone de todas las
empleados cambian de un recursos herramientas e insumos de
puesto a otro para aumentar su trabajo
experiencia o la cantidad de e Las condiciones de area son
empleados que entran y salen Optimas

de una organizacion” (p.46).

Aspectos
personales

Condicién médica de
los trabajadores

Tiene seguridad en su &rea de
trabajo.

Posee  algln
enfermedad.
Se fatiga en sus horas de
trabajo.

Tiene problemas de salud en
su area de trabajo.
Posee  algun
discapacidad.

tipo de

tipo de

Cuestionario
de encuesta
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Motivacion Capacitaciones
laboral Posibilidades de
ascenso

Reconocimientos

Crecimiento laboral

Puesto de trabajo

Comunicacion
Ambiente laboral interna

Recibe capacitaciones
laborales permanentes.

Se encuentra satisfecho con su
remuneracion.

Tiene posibilidades de
ascenso.

Recibe reconocimientos por su
trabajo realizado.

Las actividades que realiza son
rutinarias.

Tiene posibilidades de
crecimiento laboral dentro de
su area de trabajo.

Se encuentra conforme con su
puesto de trabajo.

Se identifica con su puesto
laboral.

Mantiene una buena relacion
con su jefe directo.

Recibe drdenes de otros jefes
de area.

Existe compafierismo entre los
trabajadores.

30



Su jefe controla y evalla su
trabajo.

Desempefio
laboral

Segun Orellana y Perez (2014),
el desempefio laboral “es el
nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la
organizacion en un tiempo
determinado. Este desempefio
esta conformado por
actividades tangibles,
observables y medibles, y otras
que se pueden deducir” (p.53-
54).

Orientacion
resultados

de Responsables
Obijetivos
Metas

Actividades
laborales

Uso de recursos
Desempefio de
cargos

Calidad

Servicio al cliente
Comunicacion
efectiva

Relaciones
interpersonales

Es responsable con las labores
encomendados.

Tiene dedicacion y
perseverancia.

Se identifica con los objetivos
institucionales.

Es parte de los logros de la
empresa.

No comete errores en el

trabajo.

Hace uso racional de los
recursos.

Conoce del cargo que
desempefia.

Tiene aptitud para desempefiar
cargos de mayor
responsabilidad.

Es cortes con clientes vy

comparieros.
Mantiene una comunicacion
efectiva entre compafieros.

Cuestionario
de encuesta
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Iniciativa Ideas
Capacidad de
resolucion de
problemas

Trabajo en equipo Planificacion
Cooperacion  entre
comparieros

Demuestra disciplina.
Apoya las decisiones de sus
compaferos.

Aporta ideas para mejorar los
procesos.

Trabaja de manera proactiva.
Se anticipa a las dificultades.
Tiene capacidad para resolver
problemas.

Planifica sus actividades.
Coopera con sus compafieros.
Mantiene relaciones de
confraternidad entre
comparieros.

Tiene la colaboracién y apoyo
de sus compafieros de area.

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo
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5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El anélisis de los resultados se realizé en base a las variables: desempefio laboral y

rotacion de personal segin las opiniones obtenidas de los colaboradores de la

empresa Textiles Jhonatex. Para el procesamiento de los datos fue importante

realizar calculos por medio de la utilizacion de la estadistica descriptiva y

correlacional.

5.1. Demostracién de Resultados de los Instrumentos Aplicados

5.1.1. Desemperio Laboral

Tabla 9: Escala de medicion desempefio laboral

Escala Puntuacion acumulada promedio
Alto Eficiente Entre 71y 95
Medio Ni eficiente ni deficiente  Entre 45y 70
Bajo Deficiente Entre 19y 44

Fuente: Likert Briones, 1990

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Tabla 10: Promedio dimensiones desempefio laboral

Orientacién Relaciones Trabajo  Desempefio
Opciones Calidad Iniciativa i

de resultados interpersonales en equipo Laboral
TD 46 35 55 53 48 47,4
ED 94 72 75 66 92 79,8
| 128 132 117 127 123 125,4
DA 59 97 85 94 68 80,6
TA 72 64 66 60 66 65,6
Promedio 79,8 80 79,6 80 79,4 79,76

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Figura 2: Resultados dimensiones Desempefio Laboral
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Dimensiones de Desempefio Laboral

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Acorde a los resultados de la encuesta a los empleados de la empresa Textiles
Jhonatex, se pudo evidenciar que todas las dimensiones de la variable desempefio
laboral se encuentran al margen de una escala eficiente, es decir, que cada una de las
dimensiones se encuentran dentro del rango de 71 y 95 puntos, pues, se identificd
que la dimension Orientacion de resultados tuvo un puntaje de 79,8, la dimension de
Calidad supero n valor de 80,0 puntos, Relaciones interpersonales 79,9 puntos,

Iniciativa 80 puntos, y la dimension de Trabajo en equipo 79,4 puntos.

Por otra parte, la variable de Desempefio Laboral tuvo un puntaje de 79,76; lo que
significa que esta constante se encuentra dentro de un rango aceptable dentro de la
empresa; es decir, que el desempefio de los colaboradores se eficiente y por ende
contribuye a la productividad de la empresa como también al cumplimiento de los

objetivos.

También es importante indicar que entre las dimensiones mas relevantes del
desempefio laboral esta la calidad del trabajo y la iniciativa como parte importante

dentro de las labores que realizan los empleados, no obstante, la dimensidn trabajo de
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equipo posee un puntaje bajo, debido a la existencia de poco compafierismo y
colaboracidn entre los colaboradores.

5.1.2. Rotacion de Personal

Tabla 11: Escala de medicion rotacion de personal

Nivel de rotacion  Puntuacion acumulada promedio

Alto Entre 71y 95
Medio Entre 45y 70
Bajo Entre 19y 44

Fuente: Likert Briones, 1990

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Tabla 12: Promedio dimensiones desempefio laboral

Area de Aspectos  Motivacion Puesto de Ambiente Rotacion de

Opclones trabajo personales laboral trabajo laboral Personal
TD 30 50 51 44 41 43,2
ED 78 95 65 90 70 79,6
| 138 111 118 108 115 118
DA 92 76 101 98 115 96,4
TA 62 68 65 59 58 62,4
Promedio 80 80 80 79,8 79,8 79,92

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo
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Figura 3: Resultados dimensiones Rotacion de Personal

Rotacion de personal

80,05
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Areade trabajo  Aspectos Motivacion Puesto de Ambiente Rotacion de
personales laboral trabajo laboral Personal

Dimenciones de Rotacién de personal

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

Acorde a los resultados obtenidos de la encuesta sobre la rotacion de personal, se
pudo evidenciar que existen varias dimensiones de la rotacion que afectan para que
este nivel este elevado. Segun la escala de medicion, el nivel rotacion de personal de
la empresa se encuentra en un nivel alto, pues, todas las dimensiones de esta variable
se encuentran dentro del rango de 71 y 95 puntos; es decir, la dimension de Area de
trabajo, Aspectos personales, Motivacion laboral tienen un puntaje de 80; mientras

que, las dimensiones de Puesto de trabajo y Ambiente laboral poseen 79,8 puntos.

Es base a los puntajes de las dimensiones antes mencionadas, se puede estimar que la
variable Rotacion de Personal tiene un puntaje promedio de 79,92; lo que indica que
es evidente la presencia de rotacion del personal en la empresa Textiles Jhonatex y
que este a la vez tiene un nivel alto de rotacion lo que se convierte en un indicador

preocupante para la organizacion.

Por otro lado, se pudo evidenciar que las dimensiones que provocan este nivel alto de
rotacion de personal son: area de trabajo, aspectos personales, y motivacion laboral,

pues se considera que estas dimensiones son las mas influyentes en la rotacion
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acorde a los resultados obtenidos, y en tal sentido, los colaboradores han manifestado
sentirse inconformes en relacién a estos indicadores por lo que muchos de ellos
resuelven desvincularse de la empresa, 0 a su vez disminuye el desempefio laboral de

los empleados.

Bajo este contexto, se puede determinar que la rotacion de personal es una de las
razones por las cuales el desarrollo empresarial de una empresa es minimo y que, a
su vez, la inadecuada area de trabajo, los problemas personales de los trabajadores y
la escaza motivacién laboral provocan que la mayoria de los empleados abandonen
sus cargos debido a la insatisfaccidén que se produce al trabajar en una organizacion

de ese tipo.
5.2. Comprobacion de hipdtesis
Antes de continuar con la determinacion y comprobacion de hipotesis, se determind

una prueba de normalidad misma que permitio identificar si los datos presentan o no

una distribucién normal.

5.2.1. Prueba de Normalidad

Tabla 13: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Suma Desempefio Laboral ,060 100 ,200" 977 100 ,075
Suma Rotacion de Personal ,062 100 ,200" ,991 100 ,707

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Programa SPSS

Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

La muestra investigativa es de 100, y al ser mayor de 50 se analizan los resultados

mediante la prueba Kolmogorov-Smirnov. La significancia es mayor que 0,05,
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entonces los datos si siguen una distribucién normal, por ende, se trabajard con la

correlacion de Pearson.

Para la interpretacion de los resultados y la correlacion de las variables se utilizo el
coeficiente de correlacion Pearson, el cual, el valor de r se encuentra siempre entre -1
y +1. En cambio, si r se aproxima a 0 se concluye que no hay correlacion lineal
significativa entre variables. Es una medida no paramétrica de asociacion para

variables ordinales o de rangos que tiene en consideracion los empates.

Para analizar la magnitud de las relaciones se tomara en cuenta la siguiente tabla:

Tabla 14: Criterios de Relacion

Rango Relacién
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacion negativa media

-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010)
Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

A partir de las variables de estudio: rotacion de personal y desempefio laboral, se

fijan las hipdtesis a ser comprobadas en este trabajo de investigacion:
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H1: La rotacion de personal influye en el desempefio laboral de los colaboradores en
la empresa Textiles Jhonatex de la ciudad de Ambato.

H2: La rotacion de personal NO influye en el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa Textiles Jhonatex de la ciudad de Ambato.

Tabla 15: Correlacion entre desempefio laboral y rotacion de personal

Suma Desempefio  Suma Rotacién de

Laboral Personal
Suma Desempefio Correlacion de Pearson 1 288"
Laboral Sig. (bilateral) ,004
N 100 100
Suma Rotacién de Correlacion de Pearson ,288" 1
Personal Sig. (bilateral) ,004
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Programa SPSS
Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo

El valor de sig. es < 0,05; por lo tanto; se acepta H1; es decir, la rotacion de personal
si influye en el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa Textiles
Jhonatex. Ademas, se obtuvo un resultado de 0,288 positivo, razén por la cual se
determina que la correlacion es positiva media, es decir, que a menor rotacién de
personal se podra mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa

Textiles Jhonatex.

Si bien, existe una correlacion entre la rotacion de personal y el desempefio laboral,
es importante determinar mejoras en cada una de las dimensiones que corresponden a
cada variable con el proposito de disminuir de la rotacion a niveles mas bajos y que
este a su vez favorezca al mejoramiento del desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa Textiles Jhonatex.
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5.3. Aporte final

Considerando los resultados obtenidos en la investigacion se propone realizar un plan

de accion para disminuir la rotacion de personal que influye en el desempefio laboral.

Tabla 16: Plan de accion

Desempefio Laboral

Indicador

Estrategia

Tactica

Responsable

Calidad del trabajo

Iniciativa

Mejorar la calidad
laboral de los
empleados de la

empresa.

Promover la
iniciativa laboral en

los colaboradores.

6. Realizar una
apropiada
induccion a los
nuevos
trabajadores de
la empresa.

7. Programar
capacitaciones

constantes.

Incentivar a los
colaboradores a
desarrollar ideas
creativas y
aprovechar las
oportunidades de
crecimiento
profesional por
medio de un plan

de carrera.

Gerente

Jefe de
recursos

humanos

Gerente

Jefe de
recursos

humanos
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Rotacion de personal

Indicador Estrategia Tactica Responsable
Area de trabajo Mejorar la Elaboracion deun  Gerente
infraestructura royecto para
proy P Jefe de
fisicay mejorar la
recursos
organizacional de infraestructura de la
humanos
la empresa. empresa para
satisfacer las
necesidades de los
colaboradores.
Aspectos Mejorar las e Actualizar el Gerente
personales condiciones de los historial médico
Jefe de
trabajadores que de los
recursos
tienen problemas trabajadores.
humanos
médicos. e Identificar a los
trabajadores con
problemas
médicos graves.
Motivacion laboral  Incentivar el buen e Recompensas Gerente
trabajo de los tangibles e
J g Jefe de
colaboradores. intangibles a los
recursos
trabajadores que
humanos

cumplan las
metas y
objetivos

propuestos.

e Reconocimiento

S por escrito.

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado por: Ana Gloria Cardenas Gallardo
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6. CONCLUSIONES

La presente investigacion ha permitido identificar que la rotacion de personal
es un fendmeno que afecta de forma directa al desarrollo empresarial de la
empresa y que ademas se convierte en una situacion de inconformidad y
desmotivacién para los empleados de la empresa, conjuntamente con la

afectacion del desempefio laboral.

En la empresa Textiles Jhonatex se evidencié que la rotacién de personal
tiene un nivel alto, debido a diversas inconsistencias que se presentan en las
areas de trabajo y las insatisfacciones que presentan los colaboradores.
Ademaés, se comprobd que la rotacion de personal si influye en el desempefio
laboral de empleados de la empresa. Estas dos variables tienen un fuerte
vinculo el uno del otro, pues se ha identificado que a menor rotacion de

personal mayor sera el desempefio de los colaboradores de la empresa.

Otro dato a destacar es que, después de haber realizado y analizado la
investigacion sobre la rotacion del personal y el desempefio laboral, se
determiné que las dimensiones como el area de trabajo, aspectos personales y
la motivacién laboral de la variable rotacion de personal, son los indicadores
que mas influyen en la presencia de la rotacion de la empresa y que a la vez

afecta el desempefio laboral.

Dentro de la validacién del criterio hipotético, se empled el coeficiente de
correlacion de Pearson con el proposito de medir el grado de relacién entre
las variables objeto de estudio donde se logré comprobar que la rotacion del
personal SI INCIDE en el desempefio laboral de los colaboradores, si bien,
existe una correlacion entre las variables objeto de estudio, es importante
determinar mejoras en cada una de las dimensiones que corresponden a cada
variable con el proposito de disminuir de la rotacion a niveles méas bajos y
que este a su vez favorezca al mejoramiento del desempefio laboral de los

colaboradores en la empresa Textiles Jhonatex.
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7. RECOMENDACIONES

Se recomienda revisar los resultados de investigacion detenidamente con el
propdsito de retroalimentar y verificar las dimensiones de la rotacion de
personal y el desempefio laboral para mejorar la gestion de la empresa y

cumplir con los objetivos institucionales.

Realizar evaluaciones semestrales sobre la rotacion de personal en los
trabajadores de la empresa con el propdsito de medir los niveles de rotacién y
verificar si los mismos han disminuido, caso contrario tomar las mejores

decisiones y acciones correctivas de ser el caso.

Se sugiere tomar como base investigativa la presente investigacion sobre la
rotacion de personal y el desempefio laboral para otras empresas del sector
textil que se encuentren en la misma situacion y poder solucionar ciertas
inconformidades por medio de estrategias para un apropiado desempefio

laboral eficiente.

Se sugiere que para mejorar los indicadores de rotacién de personal y
desempefio laboral se debe implementar un plan de accién para optimizar los
indicadores detonantes que motivan el fendbmeno de rotaciéon de personal y
desempefio laboral, lo cual repercutira en la mejora del trabajo de los

colaboradores.
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9. ANEXOS

FORMATO ENCUESTA

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

OBJETIVO: La presente encuesta tiene como objetivo medir la relacion entre las variables rotacion
de personal y desempefio laboral de los trabajadores en la empresa textiles Jhonatex.

Se agradece su colaboracién cabe indicar que la presente encuesta es totalmente confidencial y
andénima cuyos resultados se daran a conocer unicamente de forma tabulada e impersonal. Es de gran
importancia que sus respuestas sean fundamentadas en la verdad.

INDICACIONES: Seleccione con una X, segin como creyere conveniente y con la mayor sinceridad
posible, tomando en cuenta la siguiente escala.

CRITERIOS DE CALIFICACION: la calificacion varia entre 1y 5, de la cual de identifican los
siguientes calificativos:

Totalmente en En desacuerdo (2) = | Indiferente (3) = | De acuerdo (4) =

desacuerdo (1) = | ED |
D

DA

Totalmente de
acuerdo (5) = TA

Tiempoenelcargo: () Afio( ) Meses( ) Dias

Datos del encuestado

PARTE | DESEMPENO LABORAL

No

Factores de valoracion

Grado de valoracion

TD() |[ED@) [1(3)

[DA (@) [TA(5)

Orientacion de resultados

1 | Esresponsable con las labores encomendados.
2 | Tiene dedicacion y perseverancia.

3 | Seidentifica con los objetivos institucionales.

4 | Es parte de los logros de la empresa

Calidad

5 | No comete errores en el trabajo.

6 | Hace uso racional de los recursos.

7 | Conoce del cargo que desempefia.

8 | Tiene aptitud para desempefiar cargos de mayor

responsabilidad.

Relaciones interpersonales

9 | Es cortes con clientes y compafieros.

10 | Mantiene una comunicacion efectiva entre
comparieros.

11 | Demuestra disciplina.

12 | Apoya las decisiones de sus compafieros

Iniciativa
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13 | Aporta ideas para mejorar los procesos.
14 | Trabaja de manera proactiva.

15 | Seanticipa a las dificultades.

16 | Tiene capacidad para resolver problemas.
Trabajo en equipo

17 | Planifica sus actividades
18 | Coopera con sus comparieros.
19 | Mantiene relaciones de confraternidad entre

compafieros
20 | Tiene la colaboracion y apoyo de sus compafieros

de area.

PARTE Il ROTACION DE PERSONAL
N° Factores de valoracion Grada de valoracion
TD(1) |ED(2) [1(3) |DA4) | TA(5)

Area de trabajo
1 | Ellugar de trabajo se encuentra limpio
2 | Dispone de todas las herramientas e insumos de

trabajo

Las condiciones de area son optimas

Tiene seguridad en su area de trabajo.

Aspectos personales

5 | Posee algun tipo de enfermedad

6 | Se fatiga en sus horas de trabajo

7 | Tiene problemas de salud en su area de trabajo
8 | Posee algln tipo de discapacidad

Motivacién laboral

9 | Recibe capacitaciones laborales permanentes

10 | Se encuentra satisfecho con su remuneracion

11 | Tiene posibilidades de ascenso

12 | Recibe reconocimientos por su trabajo realizado

Puesto de trabajo

13 | Las actividades que realiza son rutinarias

14 | Tiene posibilidades de crecimiento laboral
dentro de su area de trabajo

15 | Se encuentra conforme con su puesto de trabajo

16 | Se identifica con su puesto laboral

Ambiente laboral

17 | Mantiene una buena relacién con su jefe directo

18 | Recibe drdenes de otros jefes de area

19 | Existe compafierismo entre los trabajadores

20 | Su jefe controla y evalla su trabajo

Gracias por su colaboracion

Encuestador: Ana Gloria Cardenas Gallardo
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VALIDACION DE LA ENCUESTA

Ambato, 27 de agosto de 2020

Magister

Miguel Augusto Torres Almeida
DOCENTE PUCE SEDE AMBATO
Presente.-

De mi consideracion:

Yo. Ana Gloria Ciirdenas Gallardo con Cl. 180325822-5, me dirijo a usted de la manera
mas comedida a fin de solicitarle, se me ayude con la validacion de la encuesta en el
formato adjunto, la cual serd aplicada para la realizacion del proyecto de investigacion
con el tema: “LA ROTACION DEL PERSONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL DEL SECTOR TEXTIL" previo a la obtencién del Titulo de Magister
en Gestién de Talento Humano.

Por la gentil atencion que sirva a dar a la presente, anticipo mi agradecimiento.

Atentamente,

o)

Ing. Ana Gloria Cardenas Gallardo
Autora del proyecto
Adjunto: Encuesta - Matriz de validacion
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VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa

Criterios
Excelente | Bueno | Regular | Deficiente
Presentacion del instrumento X
Calidad de la redaccion X
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X

Apreciacion cualitativa

La encuesta contempla los parametros necesarios para medir las dos variables,

Observaciones

Validado por: Ing. Mg. Miguel Torres Almeida

Docente de la PUCESA
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VALIDACION DE LA ENCUESTA

Apreciacion Cualitativa

Criterios —
Excelente | Bueno | Regular | Deficiente
Presentacion del instrumento X
Calidad de la redaccion X

Relevancia del contenido

Factibilidad de aplicacion

Apreciacion cualitativa

Aplicable

Observaciones

Verificar signos de puntuacion

Validado por:

Ing. César Guerrero Velastegui, Mg

Firma:
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Fecha: 25/08/2020
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66

13
11

10
20
14|

10
15
15

10
20
12
14
13
11

13
14
14
10
14
20
13
11

15
16
12

16
12
10
20
15

17

14
10
17
11

11

18
14
16
13
13
10
14
15
15
16
13
15
16
11
11
12
20
12
17
13
16
10|

11

12
14
12
13
13
16
14
17
15
16
14
12
13
11

10|
20
14

10
15
15|
16
14

16
10|

10
20|

12
14
13
11
13
16
11
11
12
20|

12
17
13
16
10
14
14
10
14
20|

13
11

15
16|
11

14
12
20

14

13

14

11
12
14
12
13
13|
16
14
17
15
16
14
12
13
11

10|
20

14

10
15
15
13

12
12
11

14
13
14
11

13
16
18
12

20|

12
13
11

10|
20|

14

10
15
15|

12

14
10

20
11
13

10
11
11!
11
16
15
11
14
16
13
15
15
16,
16
18|
15
18
15
15
12
14
15
16,
14
12
13
11

10
20|
14

10
15
15
12
14
16
14

14
18

12/
12/
12|
17|
14|
15|
12|
14|
16|
14|

14
18

12
12
12
17
14
15
15
16
14
12
13
11

10|
20|
14

10
15
15
12

20|
12
14

11

14|
12
20|
14

13

14

11

12

14
12
13
13
16

14
17
15
16
14
12
13
11

10
20
14

10
15
15
13|

12
12
11

14
13

14
11

13|
16
18
12

20|
15
16

14|
12
13|
11

10
20

14|

10
15
15
12

20
12

14
16
14

20
12

14|
16
14

10

14
18

12
12
12

11

12
14
10
11

20
11

14|
16
13
10
10

12
14
12
12
12
12
14
13
17
14
16
13
15|
12

16
12
14
16|
14

11
16|
11
11
12
20|
12
17
13
16
10
12

16
12
10
20|
15

17

14
10
17
11

11
18
14|
16
13
13
10
14
15|
15|
16
13
15
16
11
11
12
20
12|
17
13|
16
10

11
12|
14
12
13
13
16
14|
17

P21 [p22 |p23 [p24 |Sum3dp25 |p26 |[p27 |p28 [Sum3ap29 |p30 (p31 |p32 Sum§p33 P34 [p35 |p36 [Sumap37 [p38 |p39 [p40

N°

10,
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20|
21

22
23
24
25
26
27
28
29

30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40,
41

42

43

45,

46

47

48

49

50|
51

52

53

54
55
56
57
58
59

60|
61

62

63
64

65
66
67
68
69

70
71

72
73

74
75
76
77
78
79

80|
81

82

83

84|
85
86
87

88
89

90|
91

92

93
94

95
96
97
98
99
100

Fuente

Encuesta

54
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